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Úvod

Cílem této práce je přiblížit aktuální fenomén diskriminace žen v pracovním právu za pomoci propojení teoretického vymezení diskriminace, poznatků plynoucích z praxe a nové obecné právní úpravy v této oblasti. Jádrem práce by tedy mělo být srozumitelné vyložení právních aspektů principu nediskriminace a rovného zacházení, jakožto jednoho ze základních principů demokratického právního státu.

V úvodním krátkém pojednání práce nastíní základní vztah mezi diskriminací jako pojmem právním a diskriminací jako společenským tématem. Jaký je vlastně rozdíl? Na první pohled se může zdát, že žádný, vždyť se přece stále jedná o diskriminaci, avšak ve skutečnosti je tomu trochu jinak. Pokud si uvědomíme v jakých významech a souvislostech je ve společnosti používán výraz diskriminace, musíme nutně dojít k názoru, že ve většině případů, které si vybavíme je používání tohoto pojmu spojeno s určitým emočním nábojem. Mě osobně napadají dvě možnosti, přičemž v obou případech je v diskriminaci laickou veřejností spatřováno něco negativního, nějaká nespravedlnost. Já osobně si na jedné straně představím část společnosti, která se cítí být sama obětí diskriminace a na straně druhé, jinou část společnosti, která vlastně téma diskriminace vůbec neuznává a cítí se být ohrožena tím, že se o něčem, jako je diskriminace ve společnosti vůbec diskutuje a přijímají se opatření, která by diskriminaci ve společnosti měla vymýtit. Samozřejmě je na každém z nás, jak se k tomuto problému postaví, důležité ovšem je, jaký přístup zvolí zákonodárce. Pokud se z otázky společenské začíná stávat otázka právní, nastává problém, protože výsledkem názoru zákonodárce bude jemu odpovídající právní regulace společenských vztahů, které se společnost bude muset podřídit, a to bez ohledu na vlastní názor jednotlivých jedinců. 

Výchozím bodem bude tedy otázka rovnosti ve společnosti. Na otázku, co vlastně je rovnost, existuje ve společnosti velké množství odlišných odpovědí a názorů. Proto se v této práci pokusíme vymezit rovnost, a to alespoň trochu jednotně a uceleně, za pomoci výkladu jednotlivých druhů rovnosti a vztahů mezi nimi. Pokud se nebudeme stavět ke kritické části společnosti tvrdící, že se ve společnosti žádná nerovnost ani diskriminace nevyskytuje, již při krátkém zamyšlení nás musí napadnout, že ve společnosti lze objevit určité „nerovnosti“, vzniklé přirozenou cestou. Co tedy dělat v případech, kdy se takováto přirozená, objektivně daná znevýhodnění objeví? Jaké normy by měl zákonodárce vytvářet v těchto případech? Zvýhodňující? A nebyla by to ve své podstatě také diskriminace? Na tyto a další otázky, se pokusí v části věnované rovnosti tato práce taktéž odpovědět.

Dále jsme tedy v našem úvodu plynule postoupili k otázce právní regulace v oblasti diskriminace, než se ale dostaneme k tomu, jak regulovat, musíme nejprve vyřešit otázku, co by vlastně mělo být právem regulováno. V čem vlastně tedy spočívá ona diskriminace? A jak vlastně vypadá ono chování, které již překračuje hranici, za kterou lze o diskriminaci hovořit? O tomto a dalším pojedná další část práce, zahrnutá do teoretického vymezení diskriminace, jako jednoho z fenoménů moderní doby.

Od teoretického vymezení chybí již jen krůček k pojednání o právní regulaci v oblasti diskriminace. Pokud bychom tak učinili hned, vynechali bychom ovšem jeden z neopomenutelných přístupů k tomuto tématu, a to otázku praxe. Jak vlastně vypadá ono chování, které jsme se prozatím pokusili vymezit pouze teoreticky ve skutečnosti? Vždy, přestože je samozřejmě nutné stavět na kvalitním teoretickém základu, budeme regulovat právem přece skutečná chování či jevy vyskytující se především v praxi. Proto v práci stručně pojednáme i o pohledu praxe na otázky diskriminace ve společnosti.

Po vysvětlení, proč je tak důležité propojit v přístupu k diskriminaci mezi sebou tři základní přístupy „teorii, praxi a právo“, se konečně musíme věnovat ženám. Primární otázkou, která nás logicky napadne je, proč vlastně ženy? V čem se ženy tak odlišují od mužů, že si zasloužily tolik zvláštní pozornosti? A pokud tedy následně připustíme odlišnost žen a mužů, která by mohla zakládat důvody k diskriminačnímu chování, musíme se dál zeptat, proč tedy vlastně diskriminace? Kde se diskriminace žen vůbec bere? A hlavně jaký byl prvotní cíl chování k ženám, které je současnou společností chápáno jako diskriminační? Tenkou hranici mezi ochranou a diskriminací žen se pokusí vymezit samostatná část práce. Vzhledem k množství oblastí, v nichž může k diskriminaci žen docházet, zúžíme podrobnější pojednání jen na některé z nich.

Část práce věnovanou právní regulaci v oblasti diskriminace, je nutné rozčlenit do několika úrovní. Od mezinárodních úmluv a komunitární úrovně, budeme postupně směřovat ke vnitrostátní právní úpravě. Vymezíme stručně ústavní základy ochrany před diskriminací, a poté další právní úpravu ve dvou oblastech, z nichž první se věnuje situaci před přijetím obecné právní úpravy v oblasti diskriminace a druhá změnám po jejím přijetí. Zde se konečně dostaneme k hlubšímu vymezení, vedle teorie a praxe stojícího, přístupu zákonodárce k existenci a potřebám regulace diskriminace ve společnosti. Nejpodstatnější části tohoto přístupu, tedy možnostem obrany, které dává obětem diskriminace k dispozici zákonodárce, a nejen on, je potom věnována závěrečná část práce. V rámci této části se tedy pokusíme odpovědět na otázku, jak lze s diskriminací účinně bojovat, ať za pomoci prostředků poskytnutých právem nebo vlastním přičiněním (např. vyjednáváním).
Pro doplnění představy o právní regulaci v oblasti diskriminace, uvedeme ještě pohled zákonodárce odlišného od zákonodárce českého. Konkrétně pojednáme o obecné právní úpravě Slovenské republiky, která by měla zachytit postoj v oblasti diskriminace zákonodárce, který by měl být tomu českému nejbližší. Zůstává nám zde však otázka, jakým směrem se bude ubírat právní regulace otázky diskriminace do budoucna?

Za účelem dosažení co možná nejpřesnějších odpovědí na výše uvedené otázky, práce vychází z příslušné odborné literatury, jako vhodné hodnotím dvě novější publikace, a to: BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007 a FREDMAN, Sandra. Antidiskriminační právo. Praha: Multikulturní centrum Praha, 2007, dále z odborných článků k tématu, dostupných v odborných časopisech a vzhledem k aktuálnosti především na webových stránkách. Při zapracování poznatků a názorů vycházejících z praxe jsou užity příslušné publikace organizací, které se věnují činnosti a poradenství oblasti diskriminace. Pro lepší názornost jsou začleněny i některé dostupné výsledky výzkumů, provedených v oblasti diskriminace v České republice. V jednotlivých částech práce je odkazováno na příslušnou judikaturu Soudního dvora Evropských společenství a českých soudů.

Závěrem již lze vyslovit pouze přání, kterým je naplnění cíle stanoveného v první větě tohoto úvodu. Snad se na následujících stránkách této práce podaří srozumitelně propojit teoretické vymezení diskriminace, poznatky plynoucí z praxe a novou obecnou právní úpravu v popisované oblasti.
1. Diskriminace jako společenské téma a právní pojem
Základní otázkou, která by měla být zodpovězena, než se budeme důkladně zabývat problémem diskriminace a ochranou před ní je, co vlastně diskriminací je a co diskriminací není, tedy pokusit se o určité vymezení pojmu diskriminace. Při postupném naplňování stanoveného cíle, sestavit co možná nejvíce srozumitelnou definici pojmu diskriminace, bude nutné nejen vysvětlení pojmů s touto problematikou souvisejících, ale také rozčlenění diskriminace dle jejích jednotlivých oblastí a důvodů, přehledné vymezení druhů diskriminace a zohlednění dalších současných i historických společenských souvislostí, neboli vycházet z toho, že hluboko v historickém a politickém kontextu každé společnosti vznikají konkrétní projevy nerovnosti, které diskriminační přístupy vyvolávají, neboť tyto projevy nerovnosti a reakce na ně, se ve své podstatě od sebe příliš neodlišují, a proto je třeba na těchto společných znacích při vytváření definice stavět. 
V současné době je slovo diskriminace jedním ze slov, která jsou ve společnosti v každodenním životě velmi často užívána, tím se dostáváme do oblasti pojetí diskriminace jako společenského tématu. Takto lze vysledovat, že užívání slova diskriminace ve společnosti je nejčastěji vázáno na různé projevy nespravedlnosti. K tomu dochází v důsledku toho, že se mnoho lidí cítí být tímto tématem osobně zasaženo, neboť při posuzování různých společenských situací se dostává často do popředí otázka rovnosti, s níž problematika diskriminace úzce souvisí, a na kterou ve společnosti existuje mnoho odlišných názorů. Při vymezení diskriminace jako společenského tématu nelze opomenout úzkou souvislost tohoto pojmu s otázkou tzv. „menšin“. Každý člen společnosti je v určitém ohledu příslušníkem „většiny“ a v jiném ohledu příslušníkem menšiny, ať už ve smyslu početním nebo mocenském, což v něm v situacích, kdy je členem menšiny, vyvolává pocit určitého znevýhodnění.

Výše zmíněný pohled na diskriminaci, jako téma společenské není však na prvním místě. Je nutné si uvědomit, že diskriminace by měla být v první řadě chápána jako pojem právní, neboť pouze správné pochopení významu pojmu diskriminace jako pojmu právního, může vést ke správnému přijetí problematiky diskriminace ve společnosti, účinnému boji proti ní a k odstranění nejhorších forem diskriminace ve společnosti. 

Obecně je diskriminačním jednáním jednání, které je s ohledem na princip spravedlivého posuzování člověka nežádoucí, neboť podle tohoto principu nelze při posuzování člověka vycházet z jeho příslušnosti k určité skupině, ale je třeba spravedlivě vycházet z jeho osobních schopností a kvalit. Při diskriminaci tedy obecně dochází k rozlišování sobě rovných subjektů, které jednoho nebo více z nich znevýhodňuje nebo poškozuje, a to v situacích, které jsou navzájem srovnatelné. Zde se projevuje návaznost pojmu diskriminace na pojem tzv. „rovného zacházení“, který lze obecně vymezit v tom smyslu, že jednání určitého aktéra s různými osobami je naprosto shodné. K diskriminačnímu jednání potom bude docházet v situacích, kdy takovéto jednání nebude shodné, nýbrž bude rozdílné, bude docházet k tzv. „rozdílnému zacházení“. V řadě situací ve společnosti bude ovšem takovéto jednání oprávněné, k diskriminačnímu jednání bude tedy docházet pouze v situacích, kdy bude jednání nejen rozdílné, ale zároveň bude souviset s některým z diskriminačních důvodů. Uvedené diskriminační jednání však není ve společnosti pouze nežádoucí, nýbrž toto jednání je i právem zakázané, čímž se stává problémem nejen morálním, ale i právním. 
Shrnuto na úvod, o případy protiprávního diskriminačního jednání tedy půjde v situacích, kdy je s osobou nebo skupinou osob zacházeno méně výhodným způsobem (oproti jiné osobě nebo osobám, kterým se v situaci, která je s danou situací srovnatelná takového znevýhodňujícího zacházení nedostalo), na základě právem zakázaných důvodů a v právem předvídaných situacích.
Posledním neopomenutelným kritériem při hodnocení, co je a není diskriminací, je účel daného jednání. K diskriminaci v určitých případech nedochází pouze tehdy, je-li účel rozdílného zacházení legitimní a zároveň, pokud prostředky použité k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné. Jako úvodní příklad, který si lze snadno představit, lze uvést rozdílné zacházení odůvodnitelné povahou profese, např. pokud by azylové zařízení pro týrané ženy hledalo na pozice sociálních pracovnic výhradně ženy, nejedná se o diskriminaci mužů, neboť je vědecky dokázáno, že na psychiku týraných žen působí lépe ženský personál.
Obecně může k diskriminaci docházet nejen ve sféře soukromé, ale i ve sféře veřejné, dochází-li k diskriminaci orgány veřejné správy, orgány které jsou financované státem, v širším pojetí lze zahrnout i soukromoprávní oblasti mající k veřejnoprávním úzký vztah (např. vzdělávání nebo zdravotní péče). 
Takovéto velmi stručné vymezení by pro začátek mohlo stačit. O tom, zda je takovéto vymezení pravdivé a dostatečné se přesvědčíme na následujících stránkách této práce. 

Úplně na závěr bych ještě uvedla jeden názor z oblasti diskriminace z odborné literatury, o kterém si myslím, že by v této úvodní kapitole neměl chybět, a to: „ Požadavek rovnosti a zákaz jakéhokoli druhu diskriminace je jedním ze základních demokratických požadavků, na němž stojí existence právního státu. V době globální společnosti s rozvinutým trhem zboží, výrobků a služeb, kdy sílící tlak na ekonomické fungování tržních mechanismů vytváří řadu zdánlivě ospravedlnitelných forem vyčleňování a odlišného zacházení s různými kategoriemi osob, je požadavek na zákaz jakékoli formy nezákonného zhoršení postavení určité skupiny obyvatel vnímán o to citlivěji.“.

2. Rovnost v. Diskriminace

2.1 Pojem rovnosti

Výše byla nastíněna blízká souvislost pojmů rovnost a diskriminace, ovšem závažnost této problematiky, bude vyžadovat důkladnější pojednání o otázce rovnosti, neboť vymezení či stanovení obsahu pojmu rovnosti činí problém. Odpovědi na otázku co je rovnost, se budou především v konkrétních případech lišit, a to v závislosti na značném množství faktorů, od historických zkušeností, přes politickou situaci až po sexuální preference. 

Rovnost je jedním ze základních stavebních kamenů moderní demokratické společnosti, bez níž si její fungování již nedovedeme představit. Jedná se o relativně moderní myšlenku, neboť ve starověké a středověké společnosti byla společnost uspořádána hierarchicky. Povinnosti a práva tedy nebyla určována vnitřní hodnotou jednotlivce jako lidské bytosti, ale byla vázána spíše na rod či postavení. Formalizovaná sociální nerovnost a systém privilegií pouze pro určité skupiny byly chápány jako zcela legitimní.

Myšlenka rovnosti všech lidí je výsledkem moderního myšlení, objevila se teprve ve druhé polovině 17. století. Větší politická svoboda jednotlivce, byla provázena větší ekonomickou svobodou jednotlivce při obchodování na volném trhu. Rovnost se postupně začala stávat organizujícím principem společnosti, avšak existovala stále ještě vedle trvajících a nezpochybnitelných vztahů dominance, řada skupin byla tedy z příslibu liberální rovnosti vyloučena. Přesto se však ideologie rovnosti a svobody, jako motivace politického aktivismu, stala nástrojem boje proti rasismu a diskriminaci. Toto byly však pouze počátky vývoje rovnosti jako principu právního, vyžadujícího zrušení formálních právních překážek, jako například otroctví nebo odpírání volebního práva, a dále zakotvení zákonného zákazu diskriminace nebo nerovného zacházení, tedy tvorbu antidiskriminační legislativy, jejímž obsahem bude směrem do budoucna nejen rozšiřování hranic nezákonnosti diskriminace, chápané v tomto smyslu jako protiklad rovnosti, ale také povinnost aktivně rovnost prosazovat 

Jak již plyne z výše uvedeného, rovnost je pouze stěží popsatelný ideál, proto je třeba pokusit se o její určitou systematizaci. Literatura uvádí v tomto směru různé typy rovnosti, budeme tedy pro účely této práce vycházet z rozdělení základní koncepce rovnosti na: 

· rovnost ve formálním smyslu („formální rovnost“)
· rovnost v materiálním smyslu („materiální rovnost“)

· rovnost příležitostí

· rovnost výsledků

Formální rovnost lze blíže vymezit jako rovnost, která se omezuje na rovné zacházení se všemi srovnatelnými jedinci v jeden časový okamžik. Předmětem zájmu formální rovnosti mohou tedy být pouze jedinci, kteří jsou „stejní či srovnatelní“, proto je třeba při každém posuzování formální rovnosti zvolit vhodný srovnávací prvek, komparátor. Problém může nastat v situacích, kdy je možných komparátorů více nebo naopak pokud neexistuje komparátor žádný, pak je jedinou možností vytvoření naprosto samostatné kategorie, která není srovnatelná s žádnou jinou kategorií, příkladem může být těhotenství ženy z pohledu pracovně právní legislativy.

Pokud budou určité situace či osoby shledány srovnatelnými, bude určité ustanovení aplikováno bez ohledu na to, zda bude jeho dopad na konkrétní jednotlivé osoby či situace také shodný nebo odlišný. V tomto pojetí se tedy jedná pouze o rovnost de iure, nejedná se o srovnatelný dopad na situace jednotlivých jedinců.
V tomto směru zachází dále rovnost materiální, jejímž cílem je rovnost reálná nikoli zákonná. Obsahem materiální rovnosti je též posouzení dopadu na skutečnou situaci jednotlivce a případná zpětná korekce právní úpravy v případech, kde by rovné zacházení de iure způsobovalo faktickou nerovnost. Zde je tedy cílem umožnění vytváření „privátních právních režimů“ a rovnost reálná, nikoli pouze zákonná.
Jako určitou podskupinu rovnosti materiální, zaměřenou na určitý aspekt rovnosti, lze vymezit rovnost příležitostí či rovnost přístupu. V rovnosti přístupu je kladen důraz na aktivní hledání možností, jak setřít odlišnosti a dát všem, pokud je to možné, stejné startovní šance. V praxi lze toto vysledovat např. při poskytování pomoci hůře profesně situovaným jednotlivcům, k čemuž může docházet např. v rámci zvláštních kurzů pro zvyšování kvalifikace dlouhodobě nezaměstnaných.

Stavebním kamenem rovnosti výsledků je myšlenka, že zdánlivě stejné zacházení může v důsledku trvající nebo minulé diskriminace způsobovat či posilovat nerovnost v praxi. Na rovnost výsledků lze pohlížet z různých úhlů pohledu, a to z pohledu dopadu na jednotlivce, skupinu nebo z pohledu významu „rovnosti výsledků“ vyžadující rovnost výstupů, to znamená v oblasti diskriminace žen např.: „ …že rozložení žen nebo menšin v určité kategorii by mělo odrážet jejich celkový poměr v pracovní síle nebo populaci.“.
 V tomto třetím a nejvýznamnějším případě, již není nutné prokázat přítomnost diskriminačního faktoru, neboť pouhé nedostatečné zastoupení je diskriminačním a cílem nápravy by mělo být dosažení rovných výstupů, ať už formou motivace, školení či zavádění příslušných legislativních opatření směřujících ke zvýšení zastoupení žen či menšin v zaměstnání nebo veřejných úřadech.
Rovnost příležitostí či výsledků lze kritizovat v mnoha ohledech, avšak společnou kritiku lze nalézt v oblasti tzv. pozitivních opatření.
 Vytváření rovných příležitostí může být svým způsobem samo o sobě typem pozitivních opatření, stejně jako dosahování rovných výsledků pomocí zvýhodňujícího zacházení s nedostatečně zastoupenou menšinou. Zajímavé také je zamyslet se nad otázkami důvodu nerovnosti, neboť v rámci rovnosti výsledků, a často také rovnosti příležitostí, není zjišťována pravá příčina nerovné situace. Mělo by tedy být přihlédnuto ke skutečnosti, zda se jednotlivec skutečně ocitl v nerovné pozici v důsledku faktorů, které nemůže sám kontrolovat (pohlaví, barva pleti…), anebo faktorů, nad kterými sám kontrolu má (např. kolik času věnuje vzdělávání, vlastní aktivita a píle, studium…). Pokud bychom k této skutečnosti nepřihlédli, mohlo by v důsledku toho docházet k situacím, kdy jedinci ze znevýhodněné skupiny je poskytován určitý statek, a to bez ohledu na to, zda měl či neměl možnost získat tento statek vlastním přičiněním.
Z výše uvedeného tedy vyplývá, že rovnost výsledků či příležitostí by měla reagovat pouze na typy nerovností, které jednotlivec nemůže kontrolovat, a tedy jsou mimo svobodnou volbu jednotlivce.
Pokud si na závěr položíme otázku, která z rovností je tedy významnější, zda formální či materiální, asi vzhledem k výše uvedenému dospějeme k názoru, který se nebude příliš lišit od názoru odborné literatury, a to: „ …rovnost formální, bez zachování a prosazování rovnosti materiální, jež by z ní vycházela, by byla pouhou prázdnou právní normou a teoretickou koncepcí.“.

2.2 Jsou pozitivní opatření skutečně pozitivní?
Stručně pojednáme o tzv. pozitivních opatřeních.
 Pozitivní opatření lze jednoduše vymezit jako: „ …úmyslné zvýhodnění určité skupiny, které není poskytováno zbytkové populaci.“.
 Podstatou těchto opatření tedy je, aby k vyrovnávání objektivně daných znevýhodnění příslušníků určité skupiny nedocházelo prostřednictvím znevýhodňování či uložení určitého břemene, ale aby se tak dělo za pomoci zvýhodňování v různé podobě.
Problémem tady je chápání pozitivních opatření jako pouhé diskriminace naruby, kdy má docházet k bezdůvodnému znevýhodňování příslušníků určité skupiny oproti příslušníkům skupiny jiné. Při řešení otázky, zda jsou pozitivní opatření pouhou diskriminací naruby či ne, záleží, ke kterému pojetí rovnosti se přikloníme. Pokud budeme usilovat pouze o dosažení rovnosti formální, jejímž dnes již klasickým vyjádřením, jak již bylo uvedeno, je požadavek rovnosti před zákonem, pak bude odpověď kladná. 

Pokud však budeme přistupovat k materiálnímu pojetí rovnosti, které klade důraz i na dopad na jednotlivce, potom musíme nutně dojít k závěru, že i pozitivní opatření mají v právním řádu svoje místo. Názorným příkladem takového právního řádu může být i český právní řád, který pozitivní opatření akceptuje a obsahuje některá pozitivní opatření zvýhodňující příslušníky určitých objektivně znevýhodněných skupin, a to např. v oblasti zaměstnávání osob se zdravotním postižením.
Obecně je možno vymezit pozitivní opatření jako škálu aktivit veřejné moci, která mají směřovat k odstraňování nerovností ve společnosti.

1) Odstraňování přímé diskriminace a její prevence - tento typ pozitivních opatření představuje aktivní podporu a vymáhání určitého pojetí rovnosti státem, kupříkladu prostřednictvím vyvíjení informační činnosti sdělující osobám, které se domnívají, že se staly obětí diskriminace, jaká mají práva a jaké lze uplatnit procesní postupy či pomocí přijímání trestně-právní legislativy postihující přímou diskriminaci apod.

2) Odstraňování systémové a institucionální nepřímé diskriminace - tzn. aktivní vyhledávání problémových oblastí, které mají za následek prohlubování nerovností veřejnou mocí, kupříkladu vyhledávání zaměstnanců s pracovním poměrem na dobu určitou a odstraňování diskriminace a nevýhod z toho plynoucích.

3) Nepřímá pomoc poskytovaná znevýhodněnému či problémovému obyvatelstvu - tato pomoc, je však vymezená regionálními či jinými podobnými znaky, není tedy zaměřena přímo na určitou např. rasově identifikovanou skupinu. Při této pomoci již, dochází k poskytování konkrétních statků, není tedy omezená pouze na legislativní rámec. Příkladem zde může být pomoc ve formě vzdělávání, zaměřená na určité problémové sídliště, kterou budou, ze všech obyvatel tohoto sídliště, využívat především členové této určité např. rasově identifikovatelné znevýhodněné skupiny.

4) Přímá pomoc znevýhodněným skupinám – tato pomoc je již adresná, jedná se např. o dodatečné vzdělávání či zvláštní podpory. Zpravidla má umožnit začlenění znevýhodněné skupiny do většinové populace, a to nejčastěji v  oblasti rovnosti příležitostí v souvislosti s přístupem k zaměstnání. 

5) „Měkká“ forma preferencí – tímto typem pozitivních opatřením veřejná moc stanoví, že skutečnost, že se jedná o jedince z objektivně znevýhodněné skupiny je, v případě posuzování rovnosti takového jedincem s jedincem z většinové populace, pro tohoto jedince přínosem.

6) „Střední“ forma preferencí
 – představuje situaci, kdy dochází pouze k relativní přednosti jedinců ze znevýhodněné skupiny. Jinak řečeno, pokud se o určitou pozici může ucházet většina i menšina, může dostat přednost objektivně hůře kvalifikovaný kandidát, který je příslušníkem menšiny, a to i přesto, že daná pozice pro něj nebyla rezervována.

7) „Tvrdá“ forma preferencí – se od předchozího typu pozitivních opatření odlišuje v rezervaci místa pro menšinového kandidáta. Jedná se o systém rezervací míst pro menšinové kandidáty, v jejímž důsledku jsou většinoví kandidáti předem vyloučeni.
8) Redefinice kritérií výběru – je zřejmě nejvýznamnějším pozitivním opatřením, jehož cílem je jasně preferovat určitou skupinu.

Shrnuto závěrem, vzhledem k výše uvedenému lez dospět k názoru, že dnes již nelze pochybovat, že by veřejná moc měla zasahovat do vývoje trhu a společnosti ve smyslu vyhledávání a potírání diskriminace, tyto zásahy se však budou lišit mírou každého jednotlivého zásahu.
3. Diskriminace v teoretickém kontextu
3.1 Diskriminace jako pojem

Pojem diskriminace je všeobecně chápán s negativním významem, a to v jazyce obecném i v mluvě právní. Blízkost pojmů rovnost a diskriminace byla již v této práci zmíněna, a proto jen připomínám, že ne každé rozlišování musí být vždy nutně diskriminací. Když nyní zaměříme svou pozornost na regulaci společenských vztahů právem, musíme nutně dojít k závěru, že určité rozlišování v obecné rovině je vlastně podstatou legislativy. Ačkoli je vytváření práva ovlivněno řadou mimoprávních faktorů, v konečném důsledku je právo tím, co přidává do společnosti mnoho různých rozlišení, která by bez práva neexistovala. Zároveň ve snaze korigovat určitá rozlišení, která vznikla ve společnosti bez ohledu na právo a která jsou chápaná jako přirozená a legitimní, označuje tato rozlišení za diskriminační. Neopomenutelným faktem se tedy stává závěr, že v tomto smyslu samo právo vytváří diferenciace ve společnosti. 
Vzhledem k právní úpravě tedy poté může v zásadě dojít k diskriminaci, buď v rovině obecné (diskriminace již přímo zákonnou úpravou) nebo v rovině aplikační, což znamená, že sama právní úprava diskriminační není, avšak k diskriminaci dojde aplikací předmětného právního předpisu, přičemž obojí diskriminace je samozřejmě nepřípustná.
3.2 Přímá diskriminace
Teoretické vymezení přímé diskriminace by mělo tvořit logický základ pro pojetí diskriminace praxí. Teorie obecně chápe přímou diskriminaci jako: „ …takovou regulaci, kdy je s určitou osobou nebo skupinou osob zacházeno ve srovnatelné situaci méně výhodným způsobem než s osobami jinými, pokud se tak děje z důvodů právně neospravedlnitelných, tedy za a) na základě nepřípustného kritéria (rasa, pohlaví, národnost, víra atp.), ledaže je rozdílné zacházení na základě takového kritéria věcně odůvodněno oprávněným účelem a prostředky k jeho dosahování jsou přiměřené a nezbytné, nebo za b) se tak děje svévolně, tedy bez možného rozumného zdůvodnění takové regulace.“. 

Dle teorie nese tedy přímé diskriminační jednání znaky:
· vyčlenění jednotlivce (popř. skupiny) v porovnání s jiným srovnatelným jednotlivcem (nebo skupinou)
· toto vyčlenění je k tíži daného jednotlivce nebo skupiny, popř. mu odpírá určitý prospěch, dobro poskytnuté jednotlivci nebo skupině srovnatelné
· jedná se o takové vyčlenění, které není možné stanoveným právem nijak ospravedlnit

Otázkou ovšem zůstává, zda je takovéto teoretické vymezení dostačujícím základem pro účinný boj proti diskriminaci v praxi, neboť v právu a následně i v praxi bude často velmi obtížné stanovit hranici nejen negativního následku ve vztahu k jinému jednotlivci nebo skupině, ovšem také formulování kritérií ospravedlnitelnosti resp. neospravedlnitelnosti.
 
Významným pojmem v oblasti přímé diskriminace je pojem tzv. „podezřelých kritérií“. Tato otázka nás z roviny čistě teoretické nenásilně přenáší do oblasti soudní praxe a z ní se rodící judikatury, neboť tzv. „podezřelá kritéria“ jsou jako právní pojem dílem Nejvyššího soudu USA. Jedná se zde o kritéria rozlišování, která nejsou podle intuice soudů a priori neutrální. Jako klasické příklady takových kritérií jsou v současné době uváděna rasa a pohlaví a základním kamenem, na kterém Nejvyšší soud USA v této záležitosti staví je teze, že klasifikace prováděné zákonodárcem budou jen opravdu zřídkakdy diskriminační. Jedná se totiž o rozlišování, která jsou založená na rozumné, nikoli svévolné rozdílnosti, a tedy z toho plynoucí důsledek, že právní předpis bude zcela výjimečně prohlášen za protiústavní pro porušení ústavního zákazu diskriminace. Rozlišování na základě „ podezřelých kritérií “ musí totiž vyhovět mnohem přísnějším nárokům, a to přezkumu důvodu rozlišování, na základě kterého buď lze, nebo nelze rozlišování ospravedlnit. 
Důvodem tohoto stručného exkurzu do judikatury Nejvyššího soudu USA je skutečnost, že takovýto způsob přezkumu norem můžeme najít i v judikatuře Soudního dvora Evropských společenství, a to konkrétně v oblasti právních norem rozlišujících na základě pohlaví. V judikatuře Soudního dvora dochází ke značně formálnímu a téměř bezvýjimečnému výkladu zásady zákazu diskriminace na základě pohlaví, což v důsledku sice zjednodušuje její aplikaci v praxi, avšak na druhou stranu tento výklad: „ …vylučuje aplikaci obecných doktrín typu zneužití subjektivního práva nebo výkonu práva v rozporu s dobrými mravy….“.


V neposlední řadě je nutné zmínit i český případ,
 u něhož byla uplatněna metoda tohoto přísnějšího přezkumu. Základem tohoto případu byla zákonná podmínka, která byla diskriminační pro muže, neboť podle zákonného ustanovení muž pečující o dítě ve věku do čtyř let musel podat přihlášku k účasti na důchodovém pojištění do dvou let od skončení uvedené péče, přičemž ženy ve srovnatelném postavení žádnou lhůtou omezeny nebyly.
 Ústavní soud České republiky v tomto případě napadená ustanovení zrušil, neboť podle rozhodnutí Ústavního soudu skutečně vyvolávala neodůvodněnou nerovnost mezi subjekty zúčastněnými na důchodovém pojištění a nenašel žádný důvod, který by tuto nerovnost rozumně vysvětlil. Z rozhodnutí ústavního soudu je patrné poměřování mezi kritériem legitimního cíle, které v tomto případě splněno bylo, protože napadená právní úprava byla přijata s cílem účelně hospodařit s veřejnými prostředky, avšak v kolizi se základním právem nemohla obstát, neboť je vždy nutné volit prostředek, který bude základní právo co nejméně omezovat. 
Pokud bychom se zamysleli, s ohledem na to, co bylo výše uvedeno k výkladu zásady zákazu diskriminace v judikatuře Soudního dvora Evropských společenství, pravděpodobně bychom došli k názoru, že toto rozhodnutí Ústavního soudu bylo správné.

3.3 Nepřímá diskriminace

Nepřímá diskriminace je v pojetí teorie koncepčně složitější. Ve své podstatě vzniká v důsledku vady právní normy, která se projeví při aplikaci právní normy a diskriminaci vyvolává. Tento nedostatek lze pak odstranit jednoduše změnou výkladu dané právní normy, pokud se jedná pouze o problém v rámci interpretačního procesu. Nicméně, nepřímá diskriminace není jen kategorií teoretickou, nýbrž je v současné době již poměrně přesně vymezena v oblasti právní, a to komunitárním právem: „ …nepřímou diskriminací se rozumí, pokud by v důsledku zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria nebo zvyklosti byly znevýhodněny osoby jednoho pohlaví v porovnání s osobami druhého pohlaví, ledaže takové ustanovení kritérium nebo zvyklost jsou objektivně odůvodněny legitimním cílem a prostředky k dosažení uvedeného cíle jsou přiměřené a nezbytné.“,
 v souladu s nímž byla přijata i nová česká právní úprava.

Výše zmíněná vada právní normy může spočívat v přílišné obecnosti právní normy, která sice působí rovně na všechny adresáty, ale vlivem své přílišné širokosti na některé adresáty působí přísněji či jinak nepříznivěji, než na adresáty jiné, a to nepřípustně přísněji či nepříznivěji. Druhou možností bude potom situace, kdy právní norma bude upravovat výjimku z obecné regulace, avšak tato výjimka bude nepřiměřeně dopadat na určitou skupinu osob.
Trochu kontroverzní příklad prvního případu, kdy bude řešením snaha navrhovatele se u soudu domoci odlišného zacházení, ačkoli tyto případy jsou v praxi spíše vzácné, je možné najít u Ústavního soudu České republiky.
 Navrhovatel se v tomto případě domáhal porušení principu rovnosti tím, že zákonodárce stanovil stejné podmínky pro zánik práva nájmu bytu v případech bytů družstevních i nedružstevních.
 Takovéto ustanovení navrhovatel považoval za znevýhodňující pro nájemníky družstevních bytů. Ústavní soud uvádí v této věci, že srovnávat nájem bytu družstevního s nedružstevním a dovozovat z rozdílu v těchto institutech požadavek na jejich rozdílnou právní úpravu v oblasti občanského práva, je v kontextu principu rovnosti nepřípadné. Napadené ustanovení podle Ústavního soudu nezasahuje do ústavně chráněného principu rovnosti a je v dispozici zákonodárce, zda upraví nájem obecně nebo zda pro některé předměty nájemní smlouvy bude zvláštními ustanoveními reagovat na specifika nájmu. Při posuzování tohoto rozhodnutí, však je podle odborné literatury nutné přihlédnout k tomu, že: „ …byl již schválen návrh zákona o jednostranném zvyšování nájmu z bytu a o změně občanského zákoníku,
 podle něhož se s účinností od 31. 3. 2006 podstatně měnilo též napadené ustanovení §711 občanského zákoníku. Soud proto zjevně s obtížemi hledal argumenty, jak odmítnout podaný návrh, a zároveň vyjádřit souhlas s navrhovatelem, v tom ohledu, že odlišnost institutu nájmu družstevního bytu by si nepochybně speciální úpravu zasloužila.“.

Od prvního případu je nutné odlišit případ druhý, kdy se navrhovatel, který je na základě zákonného vymezení výjimky znevýhodněn, bude domáhat uplatnění obecné právní úpravy. Příklad zde můžeme najít v judikatuře Soudního dvora Evropských společenství, kde se Soudní dvůr zabýval otázkou ochrany zaměstnanců, pracujících pro svého zaměstnavatele na zkrácený úvazek, neboť ochrana těchto zaměstnanců byla menší než zaměstnanců pracujících na plný pracovní úvazek. K nepřímé diskriminaci zde mělo docházet v důsledku toho, že většina zaměstnanců, pracujících ve zkráceném pracovním poměru, byly ženy. V tomto konkrétním případě
 byla nepřímá diskriminace shledána, avšak nakonec Soudní dvůr napadený zákon za rozporný se zákazem diskriminace neprohlásil, neboť daný zákon byl podle soudu ospravedlnitelný tím, že jeho cílem bylo zajistit dosažení větší flexibility pracovního trhu a tím i zaměstnanosti. Podle Soudního dvora se jednalo o legitimní a vůči ženám neutrální opatření, které nemělo žádný vztah k diskriminaci na základě pohlaví, a prostředky k dosažení normou sledovaného cíle byly zcela přiměřené.
Závěrem ke kapitole věnované nepřímé diskriminaci je asi vhodné poznamenat, že v oblasti nepřímé diskriminace je kladen velký důraz na statistiky, které mohou prokázat soustavnost a dlouhodobost znevýhodňování určité skupiny na základě zákonné výjimky, a tedy i nepřímou diskriminaci.
3.4 Hranice legitimity rozdílného zacházení
S ohledem na výše uvedené, si závěrem této kapitoly krátkým shrnutím ještě jednou nastíníme hranici mezi zájmem na rovném zacházení pro všechny bez rozdílu a zdůvodnitelností zvláštního zacházení pro určité skupiny osob. Jinak řečeno, za určitých okolností může být i rozlišování podle obecně zakázaných kritérií opodstatněné, a tedy i dovolené.
Prvním tématem k zamyšlení, je zde otázka legitimního účelu. Rozdílné zacházení může být v tomto případě odůvodněno existencí objektivních faktorů, prokazujících z hlediska zákonodárce objektivní, legitimní účel. Pojem legitimní účel je ovšem velmi široký a může, dle jednotlivých případů výjimek z obecného zákazu rozlišování, zahrnovat celou škálu odůvodnitelných cílů.
Vzhledem k tomu, že v této práci bylo pojednáno o pozitivních opatřeních
 jako o institutu, který má napomoci odstraňování nerovností ve společnosti, chápaném jako úmyslnou výjimku z obecně platné povinnosti rovného zacházení, pak určitě i pozitivní opatření, a to i s ohledem na český právní řád, budou mít v této podkapitole své místo.
K výše uvedenému lze v komunitárním právu a v českém právním řádu najít např. ustanovení směřující k ochraně žen či ustanovení stanovující odůvodněnost rozdílného zacházení s ohledem na charakter určitého zaměstnání. 
V oblasti přístupu zaměstnání komunitární právo ponechává prostor pro vnitrostátní legislativu, aby stanovila, že rozdíl v zacházení není diskriminací v souvislosti s charakteristikou požadavků na určitá zaměstnání, konkrétně: „ …jestliže z důvodu povahy příslušných pracovních činností nebo souvislosti, v níž jsou prováděny, tato charakteristika představuje oprávněný a rozhodující požadavek zaměstnání, pokud je cíl legitimní a požadavek úměrný.“.
 
V souladu s komunitárním právem potom můžeme najít výjimky, z jinak zakázaného rozdílného zacházení v oblasti přístupu k zaměstnání, i v zákoníku práce,
 v zákoně o zaměstnanosti
 nebo v novém antidiskriminančním zákoně.

Obdobně v oblasti diskriminace na základě pohlaví je umožněno jednotlivým členským státům přijmutí legislativy týkající se ochrany žen: „ Touto směrnicí nejsou dotčena ustanovení týkající se ochrany žen, zejména pokud jde o těhotenství a mateřství.“.
 Obdobně jako v předcházejícím případě, ustanovení směřující k ochraně žen jsou v českém právním řádu obsažena např. v zákoníku práce
 nebo v zákoně o vojácích z povolání.

Stručně shrnuto na závěr, ve společnosti existuje celá řada případů, v nichž nelze stroze a bezvýjimečně uplatňovat antidiskriminační principy, ale je třeba uplatňovat odůvodněné výjimky, které jsou v takovýchto případech rozlišování z hlediska právního řádu nejen dovolené, ale i potřebné a nutné.
4. Potřeby a vymezení diskriminace z pohledu praxe
Vzhledem k tomu, že pojem „diskriminace“ sám o sobě není žádným právním předpisem všeobecně definován a nejspíše ani být definován nemůže, budeme k tomuto tématu přistupovat tak, že se pokusíme vymezit diskriminaci z hlediska jejího pojetí jako zásady nediskriminace, chápané jako obecný princip moderního práva, a to výčtem znaků, vzešlých především z praxe, které musí být splněny, aby bylo možné alespoň uvažovat o možnosti, že by se v daném případě mohlo o diskriminaci jednat.

V první řadě budeme vycházet z toho, že diskriminace je určité chování určité osoby vůči osobě jiné nebo zacházení jedné osoby s osobou jinou. V případě tohoto jednáni nebo zacházení, nemusí ovšem vždy jít pouze o aktivní jednání, diskriminace je možné se dopustit i opomenutím udělat určitý krok. Důležitý je ovšem vztah mezi danými osobami, neboť mezi těmito osobami je v případě diskriminace předpokládán určitý právní vztah, nebude postačovat jen samotný určitý stav (např. chudoba), a to bez ohledu na to, zda se jedná o osoby fyzické či právnické.
 Toto je z mého pohledu velmi zajímavá myšlenka praxe, neboť nově přijatý antidiskriminační zákon zakotvil ve svých úvodních ustanoveních právo nebýt diskriminován pouze pro osoby fyzické.

Dalším znakem diskriminace je potom určité zvýhodnění, resp. z opačného úhlu pohledu újma, nesmí se tedy jednat o jakýkoli rozdíl, v případě diskriminace musí vždy jít o rozdíl, který určitým způsoben znevýhodňuje. Budeme-li s jinou osobou zacházet rozdílně, aniž bychom s ní zacházeli méně výhodně, o diskriminaci nepůjde. Újma, ke které při diskriminaci dochází, ač to není nutně podmínkou, mívá zpravidla celospolečenský dopad, jinak řečeno hrozí větší skupině osob po delší dobu.

Jak již bylo uvedeno výše, k tomuto znevýhodnění dochází ve srovnání s jinou osobou (komparátor),
 která je tedy na úkor osoby diskriminované zvýhodněna. V tomto směru, je však na místě připomenout, že boj proti diskriminaci je bojem, jehož cílem je zlepšování postavení znevýhodněných a nikoli zhoršování postavení těch, kteří jsou na tom lépe. Nelze ovšem opomenout ani situaci, kdy se žádná konkrétní osoba, se kterou je zacházeno výhodněji nenajde, poté dle názoru praxe, postačuje prokázat, že by diskriminující s takovou osobou zacházel výhodněji než s diskriminovaným, což obvykle nebude problém. 

K výše zmíněnému znevýhodnění musí dojít na základě určitých právem zakázaných kritérií, diskriminačních důvodů. Mezi tyto diskriminační důvody patří rasa, etnický původ, národnost, pohlaví, sexuální orientace, věk, zdravotní postižení, náboženské vyznání, víra či světový názor 
 a případné další důvody, podle zvláštních právních předpisů.
 Podstatné je, že diskriminační důvod je dán i tehdy, pokud považujeme diskriminovaného za osobu splňující diskriminační důvod omylem, z čehož nepřímo plyne, že v případě diskriminačního důvodu se jedná o vlastnost diskriminujícího a nemusí se přímo vztahovat k osobě diskriminovaného. Pro vysvětlení uvedu příklad z odborné literatury: „Pokud znevýhodním dítě kvůli tomu, že jeho rodiče jsou komunisté, jedná se o diskriminaci z důvodu politického smýšlení či diskriminaci z důvodu členství v určité organizaci i přesto, že dítě samo komunistou nikdy nebylo.“.

K diskriminaci může docházet v určitých právem stanovených oblastech či situacích. Jak již bylo uvedeno v úvodu této práce, k diskriminaci může docházet ve sféře jednání státu a jiných subjektů z titulu veřejné moci či ve věcech obecného zájmu (ve sféře veřejné), ale také při jednání soukromých subjektů. Konkrétně lze vymezit oblasti takto: 

· Výdělečná činnost a věci související

· Zaměstnání

· Přístup k povolání

· Podnikání

· Členství v odborových organizacích a profesních komorách

· Rekvalifikační kurzy, poradenství a jiné vzdělávání související s hledáním zaměstnání

· Vzdělání

· Veřejná správa

· Zdravotní péče

· Sociální oblasti

· Přístup ke zboží a službám, včetně bydlení

V oblasti výdělečné činnosti a souvisejících oblastech platí, že zákaz diskriminace jsou povinni dodržovat zejména zaměstnavatelé vůči zaměstnancům, což je odrazem myšlenky, že v praxi zpravidla zákaz diskriminace platí pro stranu, jejíž pozice je silnější. Nicméně, konkrétně v této oblasti, však platí také zákaz diskriminace zaměstnanců mezi sebou.

Posledním znakem v našem výčtu je legitimní účel a nezbytnost a přiměřenost prostředků k jeho dosažení. Pokud tedy dojde k určitému rozdílnému zacházení, které bude odůvodněno legitimním účelem tohoto jednání a zároveň budou k dosažení tohoto účelu použity nezbytné a přiměřené prostředky, potom toto rozdílné zacházení nebude diskriminací. Otázkou však zůstává, kde je hranice oné legitimnosti, nezbytnosti a přiměřenosti. Vzhledem k tomu, že přesnou definici těchto pojmů, která by byla všeobecně použitelná pro každý jednotlivý případ z praxe v oblasti diskriminace, není možné vytvořit, budeme si muset v této oblasti vystačit s určitým společenským konsensem, který se však v průběhu času a vývoje společnosti bude měnit. Stavebním kamenem v této oblasti, však nepochybně nadále zůstane judikaturní činnost soudů.

Pokud jsme si výše vymezily, a to z praktického pohledu, znaky, které by určité jednání mělo splňovat, aby bylo možné vymezit ho jako diskriminační, bylo by asi na místě připomenout si, že k tématu diskriminace je všeobecně nutné přistupovat vyváženě a uvědomit si, že ne každé rozdílné jednání musí být automaticky diskriminací. Pokud kupříkladu určitá osoba nebude plnit své povinnosti, mohlo by se o diskriminace jednat, avšak ne, pokud je nebude plnit vůči všem bez rozdílu, stejně jako v případě znevýhodňování založeném na individuálním chování konkrétní osoby.
Diskriminací dle literatury nemusí být ani zvýhodňování druhého z důvodu, který je naopak pozitivní: „Pronajme-li např. majitel svůj byt kamarádovi levněji než cizí osobě nebo zadarmo, tak nejde pochopitelně o diskriminaci.“.
 K problematice diskriminace je tedy, vzhledem k tomu, že je diskriminace v České republice poměrně novou právní materií a k tomu, že subjektivní vnímání v této oblasti není hlavním kritériem, nutné přistupovat obezřetně a bez předsudků.

5. Diskriminace na základě pohlaví

I přes to, že situace, kdy ženy nebyly plnohodnotnými subjekty práva, byly již odstraněny, je třeba si uvědomit, že odstranění těchto nerovnostní není záležitostí doby dávno minulé. Zrovnoprávnění mužů a žen, zejména v oblasti manželství, přístupu ke vzdělání či volebního práva, bylo dosahováno postupně v průběhu celého 19. století. K zajímavému vývoji došlo v komunistickém Československu,
 kdy rovnost mužů a žen byla součástí státní ideologie, tudíž přístup žen k politice, vzdělávání a povolání byl samozřejmostí. V rámci zakotvení práva na práci pro všechny, byla umožněna vysoká účast žen na trhu práce, a to i např. žen s dětmi. Základním nedostatkem však byla absence antidiskriminačních ustanovení, která by umožňovala účinně se svých práv domáhat, neboť k jejich přijímání začalo docházet v České republice až se vzrůstajícím zájmem na brzkém přistoupení České republiky k Evropským společenstvím.

Souhrnně řečeno, vývoj postavení žen v právu v průběhu 19. a 20. století tedy dospěl postupně od dosažení rovnosti před zákonem a ochranného zákonodárství, směřujícího k ochraně žen, přes snahy o legislativní zakotvení ochrany před diskriminací ve druhé polovině 20 století, až k aktivní podpoře a zajištění rovnosti na konci 20. století, spočívající zejména v institucionálním zajištění, dostupnosti a účinnosti prostředků ochrany, popř. využívání pozitivních opatření aj.. 
5.1 Odlišnost mužů a žen

Základním problémem v otázce posuzování rozdílnosti mužů a žen je, že taková rozdílnost vlastně skutečně existuje, což vyvolává otázku, jak se má k této rozdílnosti právo postavit, resp. které z těchto rozdílů uzná a proti kterým vystoupí. 

Ženy jsou od mužů odlišné nejen biologicky, ale i po stránce sociální, což podrobněji vymezíme pomocí definic dvou základních pojmů v této oblasti, a to: 
GENDER: „ …někdy je také nazván sociálním pohlavím. Na rozdíl od pojmu pohlaví, které je chápáno výhradně v biologickém smyslu, označuje pojem gender kulturní charakteristiky a modely přiřazované mužskému nebo ženskému biologickému pohlaví a odkazuje na sociální rozdíly mezi ženami a muži. Tyto role se mění s časem a významně se liší podle kultury národa a dané historické etapy vývoje společnosti. Nejsou tedy přirozeným, daným rozdílem mezi muži a ženami, ale dočasným vývojovým stupněm sociálních vztahů.“.
 
POHLAVÍ: „ … biologicky podmíněné rozdíly mezi ženami a muži, které jsou univerzální. Jsou to biologické vlastnosti, které odlišují lidské bytosti jako ženy a muže, zejména odlišnosti týkající se pohlavních orgánů a reprodukčních dispozic.“.

Pohlavím tedy teorie chápe vlastnosti, které jsou mužům a ženám biologicky dané, zatímco gender vymezuje vlastnosti, které jim ze zvyku připisujeme.

Ohledně pohlaví i genderu však existují ve společnosti určité stereotypní představy o skutečnosti, které v konečném důsledku mohou ženy znevýhodňovat. Takovéto znevýhodňování, řídící se stereotypními názory na danou skupinu bez ohledu na vlastnosti jednotlivce, je potom z pohledu antidiskriminační legislativy diskriminací.
Uvědomit si rozdíl mezi těmito dvěma pojmy je důležité zejména v souvislosti s ochranným zákonodárstvím v oblasti pracovního práva, neboť legislativa České republiky ochraňující ženy (např. oproti Slovenské republice), se v uvedené oblasti omezuje pouze na biologické odlišnosti žen od mužů, což je ale na druhou stranu plně v souladu s komunitárním právem.

5.2. Vybrané oblasti diskriminace na základě pohlaví
5.2.1 Obecný úvod
Zásadním problémem, jak již bylo výše uvedeno, je zachovávání určitých stereotypů ve společnosti, které ženám neumožňují sladění osobního a profesního života na takové úrovni, aby bylo možné mít dostatek času na rodinu a péči o děti, rozvoj svého osobního života a zároveň si udržovat rozvoj profesní. 
V tomto směru bude kladen důraz zejména na pozitivní přístup zaměstnavatelů a samozřejmě kvalitní zákonný základ, ale pokud se zamyslíme, musíme nutně dojít k názoru, že pokud bychom chtěli ve společnosti tyto stereotypy odstranit, měli bychom se o to nejdříve pokusit v rodině (např. rovnost v péči o rodinu, děti a jiné osoby závislé na péči a rovné rozdělení domácích prací mezi muže a ženu, by mohlo vytvořit širší prostor pro rozvoj osobního a profesního života žen). Z dalších možností sladění osobního a profesního života, založených na zákonném základě poté lze uvést např. ustanovení zákoníku práce upravující rozvržení pracovní doby nebo pracovní podmínky zaměstnankyň.
 Další v současné době poměrně prosazovanou možností řešení skloubení rodinného a profesního života, je práce z domova. S tímto názorem, se však osobně zcela neztotožňuji, hlavní úskalí vidím ve značné omezenosti možností a rozsahu profesního rozvoje.
5.2.2 Přístup k zaměstnání
Listina základních práv a svobod stanoví, že každý má právo získávat prostředky pro své životní potřeby prací. Občany, kteří toto právo nemohou vykonávat bez své viny, má stát v přiměřené rozsahu hmotně zajišťovat.
 
Na zákonné úrovni je základní právní normou upravující postup k dosažení cílů politiky státu v oblasti zaměstnanosti, a tedy realizaci práva na zprostředkování pracovního uplatnění ve vhodném zaměstnání a na podporu v nezaměstnanosti v případě, že zaměstnání nebylo zajištěno, zejména zákon o zaměstnanosti. 
 Podle uvedeného zákona má politika státu
 v této oblasti směřovat k zabezpečení práva na zaměstnání prostřednictvím snahy o dosažení rovnováhy mezi poptávkou a nabídkou po pracovních silách a po produktivním využití zdrojů pracovních sil. Právo na zaměstnání je zakotveno bez ohledu na pohlaví,
 státní politika zaměstnanosti tedy také zahrnuje opatření na podporu rovného zacházení.
V oblasti přístupu k zaměstnání je zajímavou kategorií pracovní inzerce a následné přijímání do zaměstnání. V případě pracovní inzerce budeme vycházet z výzkumů prováděných Poradnou pro občanství/občanská a lidská práva, a to výzkumů z let 2005 a 2007.
 Dle výzkumu z jednotlivých diskriminačních důvodů nejvíce oproti roku 2005 vzrostl požadavek na pohlaví uchazeče o zaměstnání (v rámci výzkumu byly zkoumány ještě požadavky na věk, rejstřík trestů, nepřiměřeně dlouhou praxi a zdravotní a rodinný stav), a to o přibližně 26 %. Diskriminační požadavek na určité pohlaví se nejčastěji objevuje ve formě pouze mužského či ženského rodu v názvu určité pozice (např. prodavač/prodavačka), méně často potom v podobě „přijmeme muže/ženu na pozici…“. S ohledem na třídy klasifikace zaměstnání je možné uvést konstantní tendence upřednostňující muže před ženami na vyšších odborných pozicích. Uchazeči o zaměstnání mužského pohlaví jsou preferování na pozice manažerů, ředitelů, vedoucích, obchodních zástupců, referentů, stavebních techniků, konzultantů, IT specialistů a řidičů. Naproti tomu uchazečky o zaměstnání jsou žádanější na pozice asistentek, účetních, sekretářek, prodavaček, pokladních a učitelek. Dle výzkumu z roku 2005 bylo možné nalézt i požadavek ohledně rodinného stavu uchazeče o zaměstnání, konkrétně požadavek manželského páru na pozici číšník-servírka a požadavek bezdětnosti na pozici recepčního, tento požadavek však dle výzkumu z roku 2007 zcela vymizel.
V kategorii přijímání do zaměstnání je pro postup rozhodující ustanovení zákoníku práce,
 které stanoví, že zaměstnavatel smí v souvislosti s jednáním před vznikem pracovního poměru od fyzické osoby, která se u něj uchází o práci, nebo od jiných osob vyžadovat jen údaje, které bezprostředně souvisí s uzavřením pracovní smlouvy. V praxi však často při přijímacích pohovorech musí ženy čelit diskriminačním dotazům, a to ohledně plánů na rodinu, děti, zda jsou vdané či se hodlají v brzké době provdat atd. V souvislosti s tímto, lze předpokládat, že pokud zaměstnavatel bude hledat perspektivního zaměstnance na dlouhou dobu, raději přijme muže než ženu. V obecné rovině lze uvést i ustanovení nového antidiskriminačního zákona vztahujícího se k diskriminaci v přístupu k zaměstnání.

5.2.3 Rovnost v odměňování 
Jedním z projevů diskriminace žen na pracovním trhu je i nerovnost v odměňování a s ní související nerovnost v sociálním zabezpečení, neboť dávky sociálního zabezpečení stejně jako odměna za práci ovlivňují životní úroveň příjemce dávky a jeho rodiny.
Právo zaměstnanců je v nejširším rámci zakotveno v Listině základních práv a svobod, která stanoví právo na spravedlivou odměnu za práci,
 jehož se zaměstnanec může domáhat v mezích zákona. 
Tímto zákonem je v České republice v obecné rovině anitidiskriminační zákon,
 a dále zejména  zákoník práce,
 a to pro zaměstnance v soukromé i v rozpočtové sféře. Zákon o platu
 se vztahuje s účinností od 1. ledna 2007 pouze na vojáky z povolání.
Principy rovného odměňování jsou zařazeny mezi základní zásady pracovního práva.
 Dále dle zákoníku práce,

 který garantuje právo na rovné odměňován všem zaměstnancům, tedy osobám vykonávajícím závislou práci pro zaměstnavatele, bez ohledu na to, je-li právní vztah založen pracovní smlouvou, dohodou o pracovní činnosti či provedení práce, zvolením či jmenováním, náleží každému zaměstnanci za vykonanou práci mzda,
 plat
 nebo odměna z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr.
 Tímto ustanovením je tedy založen nárok na mzdu, plat nebo odměnu pro všechny zaměstnance všech zaměstnavatelů jako jeden ze základních atributů pracovního poměru. Základním charakterem mzdy i platu je, že jsou poskytovány za vykonanou práci a tedy: „ Jakákoli další plnění zaměstnavatele zaměstnanci, nejsou-li poskytnuta za práci, jsou nemzdová plnění.“.
 Mezi tato plnění patří zejména náhrady mzdy, odstupné nebo odměna za pracovní pohotovost. K tomuto je však třeba zmínit, že: „ Zatímco zákoník práce uvedená nemzdová plnění za součást mzdy nepovažuje, pro účely rovného odměňování žen a mužů se o součást odměny jedná.
 Právě tak různá další plnění peněžité hodnoty (např. takové služební požitky jako jsou služební mobily, auta, notebooky) jsou součástí odměny pro účely rovného odměňování a přesná pravidla pro jejich poskytování asi budou existovat spíše výjimečně, zpravidla ve větších podnicích.“.

I v oblasti odměňování tedy platí, v souladu s komunitárním právem,
 zákaz diskriminace. Mzda/plat se u konkrétního zaměstnance poskytují podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce, podle obtížnosti pracovních podmínek, výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledků, tedy bez ohledu na pohlaví. Další antidiskriminační ustanovení stanoví, že za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům u jednoho zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna z dohody,
 a zároveň vymezuje, co se stejnou prací nebo prací stejné hodnoty rozumí.


 Toto ustanovení se tedy neomezuje pouze na stanovení zásady stejné mzdy/platu za stejnou práci pro muže a ženy, ale je obsahově širší.
Otázky související s oblastí rovného odměňování byly již mnohokrát také předmětem judikatury Soudního dvora Evropských společenství. Jako příklad lze uvést široký výklad pojmu „pracovník“
 Soudním dvorem, pod nějž lze zahrnout i osoby samostatně výdělečně činné, bez ohledu na právní povahu vztahu v národním zákonodárství.
 nebo z dalších významných pojmů rovněž široce vykládaný pojem „odměny“. K tomuto uvádí Havelková: „Odměnou se rozumí mimo jiné plnění věrnostní a stabilizační povahy (například slevy na jízdném), placení příspěvků do systémů důchodového pojištění, či odstupné.“.

Spíše pro zajímavost uvádím případ, kdy se Soudní dvůr zabýval otázkou, zda je možné srovnávat i odměny pracovníků, kteří mají různé zaměstnavatele.
 Soudní dvůr judikoval, že pokud rozdílné podmínky, týkající se odměňovaní pracovníků rozdílného pohlaví, kteří vykonávají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, nelze připsat stejnému zaměstnavateli, nespadá takový případ do rámce čl. 141 odst. 1 SES, a to ani v případech převzetí podniku. Podmínky v odměňování lze tedy srovnávat pouze mezi osobami v pracovním poměru u stejného zaměstnavatele, ovšem bez ohledu na časové období, neboť v jiném svém rozhodnutí
 Soudní dvůr stanovil, že čl. 141 lze použít i v situacích, kdy je žena odměňována nevýhodněji než muž, který byl zaměstnán u téhož zaměstnavatele v minulosti a který pro něho vykonával stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, která však byla lépe odměňována, ve srovnání se ženou zaměstnankyní.
V oblasti odměňování byl v roce 2007 proveden Českým statistickým úřadem ve spolupráci s Úřadem vlády výzkum mezd podle skupin odvětví,
 kterým bylo zjištěno, že ženy i muži si vydělají nejvíce v oblasti peněžnictví a pojišťovnictví (mediánová měsíční mzda dosahovala u žen 28 000,- Kč a u mužů téměř 45 000,- Kč) a nejméně v oblasti pohostinství a ubytování (mediánová měsíční mzda u žen 13 100,- Kč a u mužů 14 800,- Kč). Dále bylo zjištěno, že ve všech odvětvích jsou mzdy žen nižší než mzdy mužů, přičemž největší rozdíly najdeme v odvětvích, kde jsou mzdy žen a mužů nejvyšší. Pro zjištění diskriminace v odměňování, by však bylo nutné provést takový výzkum, který by pouze neporovnával průměrné výdělky v jednotlivých odvětvích národního hospodářství, ale zabýval by se i náročností vykonávané práce. Takto obecně provedený výzkum totiž nezohledňuje situace, kdy ženy vykonávají v rámci určitého odvětví jednodušší pracovní funkce nebo funkce s nižší odpovědností či kvalifikačními nároky. Proto uvedu ještě výzkum, taktéž z roku 2007, který provedl opět Český statistický úřad ve spolupráci s Úřadem vlády, ve kterém byl proveden výzkum mediánů mezd podle skupin zaměstnání. Podle tohoto výzkumu bylo zjištěno, že nejvyšší výdělky měli v roce 2007 mezi ženami i muži zákonodárci, řídící a vedoucí pracovníci (medián mezd žen byl 28 229,- Kč a mužů 40 670,- Kč). Na druhém místě byly mzdy vědeckých a odborných duševních pracovníků, na třetím místě technici, zdravotníci a pedagogičtí pracovníci (bez ohledu na pohlaví). Nejméně si potom vydělali pomocní a nekvalifikovaní dělníci a dělnice. Největší rozdíl mezi ženami a muži lze pozorovat u řemeslníků a kvalifikovaných výrobců, zpracovatelů a opravářů, zákonodárců, vedoucích a řídících pracovníků 

Jak bylo nastíněno výše, s rovností v odměňování úzce souvisí i rovnost v sociálním zabezpečení, protože dávky vyplacené ze systému sociálního zabezpečení plní stejně jako odměna alimentační funkci. Rovnost v sociálním zabezpečení v primárním právu není v zásadě upravena. V sekundárním právu je zakotvena ve směrnici 54/2006/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání a směrnici 97/7/EHS. Tyto systémy bývají nazývány tzv. zaměstnaneckými systémy. K tomuto uvádí Havelková ve své knize: „Již před přijetím směrnice 96/378 ale soudní dvůr judikoval, zatímco státní systémy sociálního zabezpečení pod čl. 141 SES nespadají, zaměstnanecké systémy ano.“.


Judikatura Soudního dvora znamená pro právní systém České republiky následujíc:

· Dávky státního systému důchodového pojištění spadají mimo působnost čl. 141 SES

· Příspěvky do systému penzijního připojištění se státním příspěvkem spadají do režimu čl. 141 SES (dávku vyplacenou zaměstnanci ze systému penzijního připojištění však už za odměnu považovat nelze)
Dále podle Havelkové
 chybí zákon o zaměstnaneckém penzijním připojištění, který by měl charakter kolektivního zaměstnaneckého zabezpečení, proto se většina judikatury Soudního dvora Evropských společenství na situaci v České republice neuplatní.
V platné právní úpravě antidiskriminačního zákona lze najít zakotvení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků v §8 a v §9.

5.2.4 Obtěžování a sexuální obtěžování na základě pohlaví
Jedním z projevů diskriminace žen na trhu práce je i obtěžování a sexuální obtěžování na základě pohlaví. Jak již bylo naznačeno, česká právní úprava rozlišuje mezi obtěžováním a sexuálním obtěžováním, přičemž obojí je považováno za diskriminaci a zakázáno.
  Základem právní úpravy jsou ustanovení Listiny
 zakotvující základní práva všem bez rozdílu pohlaví, včetně práva každého na zachování lidské důstojnosti, která je důležitým pojmem v oblasti obtěžování, neboť v lidské důstojnosti jsou si všichni lidé rovni bez ohledu na pohlaví.

Definici těchto pojmů stanovil v souladu s komunitárním právem nedávno přijatý antidiskriminační zákon. V rámci komunitárního práva
 se obtěžování a sexuální obtěžování považuje za diskriminaci na základě pohlaví a je zakázané. Obtěžováním
 se podle tohoto zákona rozumí:

· nežádoucí chování (u sexuálního obtěžování se navíc vyžaduje sexuální povaha
) - jednání může mít verbální i neverbální formu a posuzuje se bez ohledu na motivaci jednajícího.
· jehož záměrem nebo důsledkem je snížení důstojnosti osoby - není rozhodující, zda se jedná o záměr či pouze důsledek, podstatou je objektivní způsobilost vyvolat snížení lidské důstojností
· a vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí- jedná se tedy o prostředí na pracovišti, to znamená, že proti obtěžování může vystoupit i osoba, pro kterou uvedené jednání vytváří nepřátelské prostředí, ačkoli proti ní přímo nesměřuje 
· nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů (např. otázky zvýšení platu apod.) - kritérium subjektivního vnímání je ohraničeno objektivním kritériem oprávněnosti, které vylučuje chování vyprovokovaná obětí a případné oboustranné intimní vztahy
Jak vyplývá z výše uvedeného, sexuální obtěžování se použije v případech, kdy dochází k jednání, které má sexuální povahu, v případech obtěžování, jehož příčina je v diskriminaci na základě pohlaví, ale bez sexuální povahy, se použije obecné stanovení o obtěžování na základě pohlaví:

Závěrem k definicím ještě uvádím, že zajímavé je v této oblasti vyjádření důvodové zprávy k antidiskriminačnímu zákonu, která k těmto definicím uvádí dosti stroze následující: „Definice obtěžování zahrnuje jednání zaměřená proti lidské důstojnosti, cti, sebevědomí, sebeúctě dotčené osoby, které vyplývá z důvodů, z nichž je diskriminace zakázána; v případě sexuálního obtěžování přistupuje znak sexuální povahy tohoto jednání.“.

Literatura se v této oblasti se zabývá spíše sexuálním obtěžováním a lze v ní najít např. vymezení forem
 a způsobů
 sexuálního obtěžování.
I v oblasti obtěžování, konkrétně sexuálního obtěžování, byl v České republice proveden výzkum, kterým bylo zjištěno, že celá jedna čtvrtina respondentů a respondentek se v práci, ať už současné nebo dřívější, setkala se sexuálním obtěžováním. Častěji se sexuálním obtěžováním setkaly ženy (28%, z toho 13% osobně a 15% zprostředkovaně, méně muži (22%, z toho 4% osobně).

5.2.5 Stručně k ochraně žen
Ustanovení různých právních předpisů, chránící ženy v tom ohledu, že respektují biologickou odlišnost žen a jejich reprodukční funkci jsou bez pochyby významná, často však velmi široce pojatá, což v konečném důsledku rozdíly zvýrazňuje až příliš. Důsledkem toho je, že není umožněn vstup do určitých povolání ani těm ženám, kterým by podmínky pro výkon těchto povolání vyhovovaly, a obecně jsou potom ženy na trhu práce vnímány jako méně použitelné než muži. Protože se zvláštní faktory žen nejvíce projevují u žen těhotných a matek malých dětí, jsou také zpravidla tyto právními předpisy nejvíce chráněny.
Z ochranných ustanovení českého právního řádu lze vyčíst, že ženě v těhotenství je zaručena zvláštní péče, ochrana v pracovněprávních vztazích a odpovídající pracovní podmínky.
 V  tomto duchu vyznívají i ustanovení některých mezinárodních smluv,
 kterými je Česká republika vázána a příslušná ustanovení komunitárního práva.
 Podle českého právního řádu jsou ženy chráněny zejména zákazem některých prací (pro zaměstnankyně obecně a zvlášť pro těhotné zaměstnankyně, kojící zaměstnankyně a zaměstnankyně matky), dále potom při vysílání zaměstnankyň na pracovní cestu a při přeložení, při úpravě pracovní doby a práce přesčas, při ukončení pracovního poměru a specificky v případech mateřské a rodičovské dovolené a zařazení zpět do práce po návratu z mateřské či rodičovské dovolené.
6. Právní úprava
6.1 Ústavní úroveň
V České republice je základní stavební kámen k zaručení rovnosti v přístupu k právům položen na ústavní úrovni. Obecný zákaz diskriminace je založen usnesením č. 2/1993 Sb., předsednictva České národní rady ze dne 16. prosince 1992 o vyhlášení Listiny základních práv a svobod, jako součásti ústavního pořádku České republiky. V  čl. 3 jsou zaručena: „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“. 
6.2 Mezinárodní úmluvy
V oblasti diskriminace je také Česká republika vázána řadou mezinárodních úmluv, a to:

· Mezinárodní úmluvou o odstranění všech forem rasové diskriminace,
 která zavazuje Českou republiku k odstranění a zákazu rasové diskriminace v oblasti hospodářské, politické, sociální, kulturní a v ostatních oblastech veřejného života a k zajištění účinné ochrany pro oběti diskriminace pomocí soudů nebo jiných vnitrostátních orgánů
· Úmluvou o odstranění všech forem diskriminace žen,
 zavazující k přijetí dostatečných legislativních a jiných opatření zaručujících odstranění diskriminace žen 
· Mezinárodním paktem o občanských a politických právech a Mezinárodním paktem o hospodářských, sociálních a kulturních právech

· Úmluvou o právech dítěte 

Mezi úmluvami přijatými Radou Evropy má zásadní význam čl. 14 Úmluvy o ochraně lidských práv a základních svobod, ve znění pozdějších předpisů,
 který zakazuje jakoukoli diskriminaci z důvodů, jako jsou pohlaví, rasa, barva pleti, jazyk, náboženství, politické nebo jiné smýšlení, národnostní nebo sociální původ, příslušnost k národnostní menšině, majetek, rod nebo jiné postavení. Uvedený čl. 14, však chrání před diskriminací pouze ve výkonu práv a užívání svobod přiznaných jinými články úmluvy a ustanoveními dodatkových protokolů, proto Rada Evropy přijala Protokol č. 12 k této Úmluvě, který v čl. 1 mění dosavadní subsidiární charakter ochrany před diskriminací vyplývající z čl. 14 Úmluvy na obecný zákaz diskriminace z výše uvedených důvodů. Protokol č. 12 Česká republika podepsala, ale dosud neratifikovala. Zákaz diskriminace ze stejných důvodů stanoví také v čl. E revidovaná Evropská sociální charta (ETS 163).

Mezinárodní organizace práce přijala Úmluvu č. 111, o diskriminaci v zaměstnání a povolání.
 Úmluva zakazuje diskriminaci na základě rasy, barvy pleti, pohlaví, náboženství, politických názorů, národnostního nebo sociálního původu v zaměstnání nebo povolání, což zahrnuje také přístup k odbornému výcviku, k zaměstnání a k různým povoláním, jakož i podmínky v zaměstnání a povolání a Úmluvu č. 100, o stejném odměňování pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty,
 jež upravuje zásady stejného odměňování pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty.

6.3 Zákaz diskriminace v právu Evropských společenství
V právu ES tvoří zákaz diskriminace poměrně rozsáhlou oblast, jednotlivá ustanovení týkající se rovného zacházení a zákazu diskriminace můžeme najít v primárním právu, v sekundárním právu i v judikatuře Soudního dvora Evropských společenství. Významným dokumentem je i Charta základních práv EU, která obsahuje kapitolu III. nazvanou Rovnost, která obsahuje široký katalog práv. Charta má však pouze doporučující charakter.
6.3.1 Primární právo
V primárním právu jsou nejsilnějšími oblastmi rovnost na základě pohlaví a rovnost na základě státní příslušnosti. Rovnost mezi muži a ženami je základní zásadou komunitárního práva. V oblasti rovnosti na základě pohlaví je základním ustanovením čl. 141 Smlouvy o založení Evropských společenství. Jedná se o ustanovení stanovící, že každý členský stát zajistí uplatnění zásady stejné odměny za stejnou nebo rovnocennou práci pro muže a ženy, přičemž uvedenou odměnou je obvyklá mzda nebo plat a veškeré ostatní odměny, které zaměstnavatel v hotovosti nebo v naturáliích vyplácí zaměstnanci v souvislosti se zaměstnáním. 

Ohledně tohoto článku ve vztahu k judikatuře Soudního dvora platí dvojí, jednak že v rámci judikatury byl dovozen nejen ekonomický, ale hlavně sociální charakter tohoto článku, a dále byl potvrzen tzv. přímý účinek tohoto článku, který znamená, že: „ …vnitrostátní subjekt (jednotlivec) se může dovolávat přímo určité normy, která existuje mimo rámec vnitrostátního práva, a soudní nebo jiný státní orgán je povinen tuto normu na vztahy vůči jednotlivcům bez dalšího aplikovat.“.
 Konkrétně ve věci Defrenne,
 kde se skutkově jednalo o případ letušky, která za svou práci nedostávala stejnou odměnu jako její mužští kolegové. Soudní dvůr v této věci ve svém rozsudku uvedl, že ženy i muži se mohou dovolávat principu stanoveného v čl. 141 Smlouvy o založení Evropských společenství a soudy mají v případech diskriminace povinnost zajistit ochranu práv jednotlivců z tohoto ustanovení vyplývajících, a to zejména v oblasti rovného odměňování a diskriminace vyplývající z právních a vnitřních předpisů. Dovolat se tohoto ustanovení mohou jednotlivci nejen ve sféře veřejné, tedy vůči státu a jeho orgánům v nejširším slova smyslu, ale i ve sféře soukromé.

Z dalších ustanovení Smlouvy o založení Evropských společenství směrodatných v oblasti diskriminace na základě pohlaví lze uvést čl. 2 a čl. 3 odst. 2 hlásající podporu společenství pro rovné zacházení s muži a ženami, popř. čl. 13 upravující přijímání opatření k potírání diskriminace.

6.3.2 Sekundární legislativa
V sekundární legislativě je antidiskriminační právo upraveno směrnicemi, které jsou pro každý stát závazné co do výsledku, přičemž volba forem a prostředků je ponechána na každém jednotlivém státu. Pro oblast diskriminace jsou stěžejní směrnice upravující zákaz diskriminace přímo i směrnice upravující primárně jinou problematiku, které však svými cíli zákazu diskriminace významně napomáhají.
 Všechny tyto směrnice spadají do tzv. minima ochrany v oblasti diskriminace, neboli od těchto směrnic je možné se odchýlit pouze ve prospěch osob, jímž je v rámci dané směrnice poskytována ochrana, a dále nesmí jejich implementace v důsledku znamenat snížení ochrany poskytované v oblasti diskriminace vnitrostátním právem.

Antidiskriminační směrnice upravují obecně základní instituty z oblasti diskriminace a rovného zacházení, mezi které patří vymezení pojmů zaměstnání a povolání, vymezení druhů a forem diskriminace a další. 
V prvním z uvedených případů je vymezeno zaměstnání jako veškerý výkon práce ve vztahu nadřízenosti a podřízenosti, a to bez ohledu na existenci pracovní smlouvy (výkon funkcí). Povolání jako pojem ještě širší, pojem zastřešující, pod který spadá zaměstnání jako pojem užší i další výdělečné činnosti prováděné osobami samostatně výdělečně činnými (v České republice např. podle Živnostenského zákona a další formy, jako např. výkon advokacie). V řadě antidiskriminačních směrnic, je však používání těchto pojmů zmatečné a spíše nasvědčuje tomu, že zákonodárce měl v úmyslu zahrnout pod pojem povolání veškerou jinou ekonomickou činnost, než je činnost závislá. 
Formy diskriminace jsou potom vymezeny pomocí případů, kterých se diskriminace dotkne, jedná se o oblast přístupu k zaměstnání a samostatné výdělečné činnosti (tedy i k povolání), postupu v zaměstnání, přístupu a účasti na odborném vzděláváni, rekvalifikaci nebo poradenství pro volbu povolání, pracovních podmínek (včetně podmínek propouštění a odměňování) a přístupu a členství v profesních organizacích a organizacích zaměstnanců a výhod s nimi spojených.
Mezi druhy diskriminace podle komunitárního práva potom patří diskriminace přímá a diskriminace nepřímá, obtěžování a sexuální obtěžování, pokyn a navádění k diskriminaci. Z dalších institutů lze uvést tzv. pozitivní opatření, obrácené důkazní břemeno nebo požadavek institucionálního zajištění, ve smyslu zřízení subjektu nebo subjektů na podporu rovného zacházení.

Směrnice, které se přímo zabývají problematikou diskriminace, lze dále rozčlenit podle jednotlivého diskriminačního důvodu, kterého se týkají, a to na směrnice o zákazu diskriminace týkající se rovného zacházení na základě rasy nebo etnického původu, náboženského vyznání či víry, zdravotního postižení, věku, sexuální orientace a pohlaví. 

6.3.3 Sekundární legislativa- rovnost na základě pohlaví
Mezi směrnice týkající se přímo rovnosti na základě pohlaví patří v prvé řadě dvě směrnice a to Směrnice rady75/111/EHS ze dne 10. února 1975, o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy a Směrnice rady76/207/EHS ze dne 9. února 1976, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a pracovní podmínky (ve znění novely 2002/73/ES). Z dalších potom ještě uvedeme směrnici Rady 86/378/EHS ze dne 24. července 1986, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků a směrnici Rady 97/80/ES ze dne 15. prosince 1997 o důkazním břemenu v případech diskriminace na základě pohlaví. Všechny tyto směrnice, však byly podstatným způsobem změněny a nadále se v nich provádějí další změny, proto měly být, dle názoru Evropského parlamentu a Rady Evropské unie, v zájmu srozumitelnosti: „ …přepracovány sloučením hlavních předpisů v této oblasti a některých nových prvků vyplývajících z judikatury Soudního dvora Evropských společenství do jednoho dokumentu.“,
 kterým je Směrnice Evropského parlamentu a Rady ze dne 5. července 2006, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání.

Výsledkem je tedy směrnice, která má zajistit zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání,
 zahrnuje tedy i výkon jiné než závislé činnosti, a to pokud jde o přístup k takové činnosti (včetně postupu) a k odbornému vzdělávání; pracovní podmínky (včetně odměňování) a systémy sociálního zabezpečení pracovníků. Tomuto se nadále podrobněji věnuje třetí kapitola směrnice, která stanoví, že ve veřejném i soukromém sektoru, včetně veřejnoprávních subjektů, nesmí docházet k přímé nebo nepřímé diskriminaci na základě pohlaví, pokud jde o: 
· podmínky přístupu, a to včetně kritérií výběru a podmínek náboru 
· přístup k veškerému poradenství pro volbu povolání, odborného vzdělávání, dalšího odborného vzdělávání a rekvalifikace, včetně pracovní praxe;
·  podmínky zaměstnání a pracovní podmínky, včetně podmínek propouštění a odměňování
·  členství a činnost v organizaci zaměstnanců nebo zaměstnavatelů nebo v profesních organizacích, včetně výhod poskytovaných členům
Výjimkou jsou pouze situace, kdy jde o přístup k zaměstnání nebo k němu potřebnému vzdělávání, pokud vlastnosti souvisejících s pohlavím představují podstatný a určující profesní požadavek (mužská role ve filmu), je-li jeho cíl legitimní a požadavek přiměřený.
Směrnice dále nabádá k aktivnímu přístupu v oblasti naplňování zásady rovného zacházení, členské státy mají motivovat zaměstnavatele k přijímání opatření, která budou napomáhat k odstranění diskriminace na pracovišti.
Specifické je ustanovení týkající se návratu žen z mateřské dovolené (popř. i mužů, dle příslušných ustanovení některých států o osvojení nebo otcovské dovolené). Tyto ženy či muži mají nárok vrátit se na stejné nebo rovnocenné pracovní místo, přihlíženo je zde i ke zlepšení pracovních podmínek po dobu jejich nepřítomnosti.
Dále směrnice obsahuje poměrně podrobné definice forem diskriminace, přímé diskriminace, nepřímé diskriminace, obtěžování a sexuálního obtěžování, přičemž za diskriminaci považuje i jakékoli méně příznivé zacházení vycházející z odmítnutí nebo povolení diskriminačního chování, stejně jako navádění k diskriminaci a jakékoliv méně příznivé zacházení se ženou v souvislosti s těhotenstvím nebo mateřskou dovolenou. 
Z oblasti odměňování zakotvuje směrnice vlastní definici odměny, vyloučení přímé i nepřímé diskriminace v případě stejné práce nebo práce stejné hodnoty, pokud jde výslovně o podmínky odměňování a všechna ostatní hlediska. V oblasti odměňování dále směrnice stanoví povinnost vyloučit jakoukoli diskriminaci na základě pohlaví v případech, kdy je stanovena odměna za práci na základě určitého systému klasifikace prací 
Směrnice obsahuje i ustanovení ohledně zaměstnaneckých systémů sociálního zabezpečení, kdy nesmí v systémech sociálního zabezpečení pracovníků docházet k přímé nebo nepřímé diskriminaci na základě pohlaví, zejména pokud jde o oblast působnosti těchto systémů a podmínky přístupu, o povinnost přispívat a výpočet výše příspěvků; výpočet dávek, včetně dodatkových dávek s ohledem na manžela nebo manželku nebo vyživované osoby, podmínky trvání a zachování nároku na dávky. V oblasti zákonných systémů sociálního zabezpečení se uplatní směrnice Rady 79/7/EHS, o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení. 
Dále směrnice vymezuje povinnost členských států odstranit diskriminační ustanovení ze svých právních řádů a přijmout nezbytná opatření k tomu, aby diskriminační ustanovení ze smluv a kolektivních smluv, vnitřních řádů, statutů a jiných ujednání mohla být změněna nebo prohlášena za neplatná. 

V neposlední řadě zde máme povinnost států přijmout taková opatření, která umožní všem zaměstnancům domáhat se svých nároků soudní cestou či pomocí jiných opatření u jiných příslušných orgánů a zajistit vhodné oznámení těchto opatření zaměstnancům. V souvislosti s tímto zmíníme i povinnost členských států, stanovit náhradu za utrpěnou škodu, přičemž výše této škody nesmí být limitována. Výjimkou je pouze případ odmítnutí žádosti o zaměstnání. V rámci možnosti domáhat se svých práv soudní cestou je do směrnice převzat institut tzv. přenosu důkazního břemene v antidiskriminačních sporech, ke kterému dochází v případech, že v řízení před příslušným orgánem lze dovodit, že k diskriminaci došlo.
Směrnicí je také stanovena povinnost členských států institucionálně zajistit naplňování směrnice. Členské státy tedy mají zřídit nebo určit subjekt na podporu rovného zacházení, který bude podporovat rovné zacházení, provádět rozbor, sledovat a prosazovat rovné zacházení se všemi osobami bez diskriminace na základě pohlaví a v případě potřeby přijímat nezbytná opatření.
Do směrnice 2006/54/ES není zahrnuta směrnice Rady 2004/113/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování, zahrnující mimo jiné i oblast pojišťovacích služeb. Přestože směrnice upravuje celou oblast povolání, překrývá se směrnicí Rady 86/613/EHS, o uplatňování zásady rovného zacházení pro muže a ženy samostatně výdělečně činné, včetně oblasti zemědělství, a o ochraně v mateřství, která se zaměřuje výlučně na oblast samostatné výdělečné činnosti, pouze z části.
6.4 Právní úprava v režimu zákoníku, zákona č. 65/1965 Sb.
Ústavní princip rovnosti se v pracovním právu projevuje jako právo na rovné zacházení. Ve starém zákoníku práce
 se tento princip realizoval v pracovněprávní oblasti přímo, a to prostřednictvím normativního textu úvodních ustanovení zákoníku práce. Základem byl zákaz diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích a organizacích zaměstnavatelů. 
Tento zákoník práce obsahoval definici přímé a nepřímé diskriminace,
 přičemž přímou diskriminací se rozumělo jednání nebo opomenutí, kdy se na základě diskriminačních důvodů zachází nevýhodněji nebo výhodněji než s jinými zaměstnanci a nepřímou diskriminací neutrální pokyn, rozhodnutí nebo praxi podstatně znevýhodňující větší skupinu fyzických osob, jestliže tento pokyn, rozhodnutí nebo praxe nejsou vhodné a nezbytné a nemohou se zdůvodnit objektivními skutečnostmi. Dále zákoník práce obsahoval i definice pojmu obtěžování a sexuální obtěžování, za která bylo považováno jednání nesoucí znaky stanovené zákonem. Obtěžováním se rozumělo jednání, vedoucí ke snižování důstojnosti zaměstnance na pracovišti nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí. Sexuálním obtěžováním potom jednání, splňující znak sexuální povahy, znak oprávněného vnímání zaměstnancem jako nevítané, nehodné nebo urážlivé a znak záměru nebo důsledku objektivně vedoucího ke snížení důstojnosti nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí na pracovišti, nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů.
 
Za výjimku z obecně platného principu zákazu diskriminace považoval starý zákoník práce omezení, vyplývající z předpokladů a požadavků na výkon práce, jejichž splnění je rozhodující a nezbytné pro výkon práce nebo pro naplnění podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, ale také zvláštní ochranu žen v těhotenství a při mateřství. Na rozdíl od nového zákoníku práce byla zde upravena práva zaměstnanců poškozených diskriminačním jednáním, a to právo na upuštění od porušování práv, odstranění následků, přiměřeného zadostiučinění, popř. právo a určení výše náhrady nemajetkové újmy v penězích soudem, pokud byla ve značné míře snížena důstojnost nebo vážnost zaměstnance na pracovišti a nepostačuje náprava zjednaná podle výše uvedeného. 
Starý i nový zákoník práce kladou důraz na uplatnění zásady rovného zacházení v pracovněprávních vztazích od jejich vzniku až po jejich skončení a podle § 28 starého zákoníku práce, v souvislosti s ustanoveními zákona o zaměstnanosti i na před smluvní jednání o vzniku pracovněprávních vztahů. 
K uplatnění zásady rovného zacházení zdůrazňuje Gavlas
 ještě ustanovení § 7 odst. 2, neboli zásah výkonu práv a povinností z pracovněprávních vztahů do práv a oprávněných zájmů účastníku pracovněprávních vztahů a rozpor s dobrými mravy. V souvislosti s tímto „za rozpor s dobrými mravy lze považovat i tzv. mobbing,
 jakož i postih nebo rozdílné zacházení se zaměstnancem za to, že se zákonným způsobem domáhá sám nebo za pomoci jiných zaměstnanců práv z pracovněprávních vztahů.“
6.5 Právní úprava před přijetím antidiskriminačního zákona

6.5.1 Zákoník práce, zákon č. 262/2006 Sb.
V zákonné rovině byla před přijetím antidiskriminačního zákona ochrana před diskriminací v České republice upravena pouze částečně, v několika zákonech, z nichž se nejpřijatelněji s ohledem na soulad s komunitárním právem jeví úprava v oblasti pracovněprávní. Oproti předcházejícímu zákoníku práce,
 kde byla v úvodních ustanoveních obsažena poměrně podrobná úprava rovného zacházení a zákazu diskriminace, a to včetně způsobu zjednání nápravy, nový zákoník práce 
 již definice nevymezuje, neboť v § 16 odst. 2 odkazuje na zvláštní právní předpis, tedy předpokládá přijetí speciálního zákona upravujícího rovné zacházení a právní prostředky ochrany před diskriminací.
 
Podle platné a účinné právní úpravy, do přijetí tohoto zákona, platí uplatňování rovného zacházení v pracovněprávních vztazích tak, že v typově shodných případech má být postupováno podle stejných zásad a bez rozlišování zaměstnanců, s výjimkou věcného důvodu zakládajícího odchylnou úpravu, a to v oblastech pracovních podmínek, včetně odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, odborné přípravy a příležitostí k funkčnímu nebo jinému postupu v zaměstnání. 
Zákaz diskriminace se týká všech pracovněprávních vztahů od vzniku až po jejich skončení, ale i jednání předcházejících

 vzniku konkrétního pracovněprávního vztahu (dotazníky, přijímací pohovory….), přičemž zaměstnavatel nesmí vyžadovat informace, které bezprostředně nesouvisí s pracovněprávním vztahem a výkonem práce (zejména těhotenství, rodinné a majetkové poměry, sexuální orientace, původ, členství v odborové organizaci, politických stranách nebo hnutích, příslušnost k církvi nebo náboženské společnosti a trestněprávní bezúhonnosti), a to ani prostřednictvím třetích osob.
 Toto neplatí v případě informací o těhotenství, rodinných a majetkových poměrech, sexuální orientace a trestněprávní bezúhonnosti, je-li pro to dán věcný důvod (příkladem může být práce zakázaná těhotným ženám), který spočívá v povaze práce, která má být vykonávána. Tento požadavek však musí být přiměřený nebo tak musí stanovit přímo zákoník práce či zvláštní právní předpis. Výjimkou z obecně stanoveného zákazu diskriminace jsou situace, kdy dochází k rozdílnému zacházení, a to pokud z povahy pracovní činnosti nebo ze souvislostí vyplývá, že je pro ně je věcný důvod, který představuje podstatný, rozhodující a nezbytný požadavek pro výkon práce (např. mužská role ve filmu), přičemž cíl sledovaný výjimkou má být oprávněný a požadavek přiměřený.
 O diskriminaci se také nejedná v případě zavedení dočasného opatření směřujícího k vyrovnání nerovnoměrného zastoupení mužů a žen u zaměstnavatele, avšak v souladu s ustanovením, že takovéto opatření nesmí směřovat v neprospěch zaměstnance opačného pohlaví, jehož kvality jsou vyšší než kvality osob, v jejichž prospěch je příslušné opatření zaváděno.
S ohledem na výše uvedené ještě poznamenám povinnost zaměstnavatele informovat zaměstnance o opatřeních přijímaných k zajištění rovného zacházení a zamezení diskriminace.
 Zajímavou myšlenku k tomuto tématu uvádí ve své učebnici pracovního práva Bělina, a to vymezení vztahu mezi rovným zacházením a zákazem diskriminace a zásadou smluvní volnosti, konkrétně: „Rovné zacházení a zákaz diskriminace nelze stavět do protikladu k zásadě smluvní volnosti, která je v soukromém právu, a tedy i právu pracovním vůdčí a stěžejní a umožňuje například smluvní odchýlení v případě nároků jednotlivých zaměstnanců nebo jejich skupin.“.
 
S vymezením základních pojmů (přímá a nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn a navádění k diskriminaci a případů, kdy je rozdílné zacházení přípustné) je zákoník práce strohý, stejně jako v případě vymezení právních prostředků ochrany před diskriminací, neboť toto řeší pouze odkazem na zvláštní právní předpis.
 Za těchto okolností bylo nutné před přijetím antidiskriminačního zákona vycházet z právní úpravy zákona o zaměstnanosti,
 podle níž má zaměstnanec, u něhož došlo k porušení práv a povinností vyplývajících z práva na rovné zacházení nebo k diskriminaci, právo domáhat se, aby od tohoto bylo upuštěno, aby byly odstraněny následky a aby mu bylo poskytnuto přiměřené zadostiučinění (morální popř. v penězích). Postup při domáhání se tohoto práva zaměstnancem byl ponechán na jeho úvaze, zda se obrátí nejprve na svého zaměstnavatele, popř. na jinou instituci nebo přímo podá žalobu k soudu, kde měl s ohledem na § 133a občanského soudního řádu
 snazší postavení než napadený zaměstnavatel.
Samostatnou kategorií v rámci zákoníku práce je odměňování za práci, které se řídí zásadou stejné mzdy, platu nebo odměny z dohody za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty u všech zaměstnanců jednoho zaměstnavatele, tedy bez ohledu na pohlaví.
 Pro připomenutí výše uvedeného uvedeme pouze praktický příklad, který ve své učebnici uvádí i Bělina: „ O diskriminaci žen se určitě jedná, jestliže vnitřní mzdový předpis stanoví např. pro práci skladníka (skladnice) měsíční tarif v rozpětí 10-15 tisíc Kč, ale zaměstnavatel mzdovými dekrety přiznává mužům-skladníkům tarifní plat 15 tis. Kč a ženám-skladnicím 10 tis. Kč, přičemž obě skupiny zaměstnanců vykonávají v plně mechanizovaném skladu naprosto stejnou práci.“.

6.5.2 Právní úprava mimo zákoník práce, zákon č. 262/2006 Sb.
Poměrně komplexní právní úpravu, souladnou s komunitárním právem obsahuje zákon o zaměstnanosti,
 který se zaměřuje zejména na vztahy v oblasti přístupu k zaměstnání. Zákon výslovně zakazuje vyžadovat při výběru zaměstnanců informace týkající se národnosti, rasového nebo etnického původu, politických postojů, členství v odborových organizacích, náboženství, filozofického přesvědčení, sexuální orientace, informace, které odporují dobrým mravům, a osobní údaje, které neslouží k plnění povinností zaměstnavatele stanovených zvláštním právním předpisem, a činit nabídky k zaměstnání, které mají diskriminační charakter, a to včetně podněcování, navádění nebo vyvolávání nátlaku směřujícího k diskriminaci.
 Dále zde najdeme definice situací, kdy není rozdílné zacházení z těchto důvodů považováno za diskriminační a zakázané, stejně jako nároky, kterých se může poškozená osoba domáhat. 

Další dílčí právní úpravy ochrany před diskriminací v zákonné rovině lze najít v zákoně o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů,
 v zákoně o službě státních zaměstnanců.
 Dále potom zákon o platu
 stanoví, že přísluší v oblasti výkonu práce v pracovním poměru pro zaměstnavatele, který je rozpočtovou nebo příspěvkovou organizací, státním fondem, územním samosprávným celkem nebo školskou právnickou osobou, mužům a ženám, za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty, stejný plat. Zákon o mzdě
 stanovil, že podmínky pro poskytování mzdy musí být stejné pro muže a ženy, tedy zaměstnancům, kteří vykonávají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, přísluší stejná mzda.
6.5.3 Právní úprava v oblasti hmotného práva mimo pracovněprávní oblast
Obecný zákaz diskriminace je stanoven také v jiných než pracovněprávních oblastech, např. v oblasti přístupu k veřejným službám a zboží, a to podle zákona o ochraně spotřebitele
 nesmí prodávající žádným způsobem diskriminovat spotřebitele při prodeji výrobků a poskytování služeb nebo podle knihovnického zákona
 poskytují knihovny služby způsobem, který má zaručovat rovný přístup všem bez rozdílu. V oblasti vzdělávání upravuje vzdělávání založené na zásadě rovného přístupu bez jakékoli diskriminace pro každého státního občana České republiky nebo jiného členského státu Evropské unie školský zákon.

Z oblasti hmotného práva možno uvést i ustanovení občanského zákoníku
 zakotvující právo na ochranu osobnosti, podle něhož se může osoba, jejíž občanská čest nebo lidská důstojnost byly dotčeny, domáhat upuštění od neoprávněných zásahů do práva na ochranu její osobnosti, odstranění následků těchto zásahů, přiměřeného zadostiučinění, případně náhrady nemajetkové újmy v penězích.
6.5.4 Právní úprava v oblasti procesního práva
V oblasti procesního práva občanský soudní řád
 a soudní řád správní
 umožňují, aby účastníka ve věcech ochrany před diskriminací na základě pohlaví, rasového nebo etnického původu, náboženství, víry, světového názoru, zdravotního postižení, věku, anebo sexuální orientace zastupovalo občanské sdružení,
 pokud k jeho činnostem uvedeným ve stanovách patří ochrana před diskriminací. Podobné ustanovení obsahuje také zákon o ochraně spotřebitele,
 podle něhož může podat návrh na zahájení řízení u soudu o zdržení se protiprávního jednání ve věci ochrany práv spotřebitelů a být účastníkem takového řízení sdružení, v jehož stanovách jsou uvedeny tyto cíle.
Dnes jsou již samozřejmostí právní úpravy ustanovení obsažená v občanském soudním řádu,
 která obsahují přenos důkazního břemene. Přenos důkazního břemene, byl však omezen na věci pracovněprávní a konkrétně na případy diskriminace z důvodů pohlaví, rasového nebo etnického původu, náboženství, víry, světového názoru, zdravotního postižení, věku anebo sexuální orientace. V případě diskriminace na základě rasového nebo etnického původu docházelo k přenosu důkazního břemene i v dalších oblastech, zdravotní a sociální péče, přístupu ke vzdělání a odborné přípravě, přístupu k veřejným zakázkám, členství v organizacích zaměstnanců nebo zaměstnavatelů a členství v profesních a zájmových sdruženích a při prodeji zboží v obchodě nebo poskytování služeb. V tomto ustanovení však došlo přijetím antidiskriminačního zákona k zásadním změnám.

K přechodu důkazního břemene dochází podle § 208 odst. 4 služebního zákona i v řízení ve věcech služebního poměru, a to v případě diskriminace na základě pohlaví, národnosti nebo rasy.

6.5.5 Právní prostředky ochrany před diskriminací
Ochranu práva na zajištění rovného zacházení a ochranu před diskriminací zajišťují soudy.
 Podle čl. 90 Ústavy soudy poskytují ochranu právům zákonem stanoveným způsobem. 
Poměrně novou institucí, která se do českého právního řádu dostala v rámci harmonizace českého práva s právem komunitárním, je veřejný ochránce,
 jehož úkolem je působit k ochraně osob před jednáním úřadů a dalších institucí vykonávajících státní správu, pokud je jejich jednání v rozporu s právem, neodpovídá principům demokratického právního státu a dobré správy, jakož i před jejich nečinností, a tím přispívá i k ochraně základních práv a svobod.
Další možností v oblasti ochrany před diskriminací je využití zákonem stanovených pravomocí České obchodní inspekce,
 která dle zákona smí provádět kontrolu dodržování podmínek stanovených zvláštními právními předpisy nebo jinými závaznými opatřeními pro provozování nebo poskytování činností spočívajících v prodeji nebo dodávání zboží a výrobků či poskytování služeb, tedy včetně dodržování zákazu diskriminace.

V pracovněprávní oblasti vykonává kontrolní činnost na základě zákona o zaměstnanosti Ministerstvo práce a sociálních věcí, úřady práce a inspektoráty práce. Kontrolní činnost se zaměřuje na dodržování pracovněprávních předpisů, tedy i na dodržování zákazu diskriminace. 

6.5.6 Oblast výdělečné činnosti mimo závislou práci
Tato oblast je vzhledem k dodržování zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace a ochraně před ní značně problematická, jedná se totiž o jednu z oblastí, kde je přijetí obecné antidiskriminační úpravy nutností, neboť v této oblasti žádné dílčí právní úpravy nejsou. Příkladem může být oblast živnostenského podnikání,
 kde antidiskriminační právní úprava chybí, popř. oblast tzv. zájmové samosprávy, kdy v právních předpisech upravujících fungování stavovských organizací antidiskriminační ustanovení nejsou vůbec obsažena. Vzhledem k tomu, že členství v těchto organizacích
 je povinné, z odborné literatury např.: „Především proto, aby byl zajištěn reálný a účinný dohled nad výkonem svobodného povolání, bývá členství v profesní korporaci většinou povinné (nucené) – tak je tomu např. u Komory lékařské, stomatologické, lékárnické, advokátní, veterinárních lékařů a notářské.“,
 a tedy je nutnou podmínkou pro výkon určitých povolání, shledala jsem tuto oblast absence antidiskriminační právní úpravy jako nejzávažnější.
6.5.7 Proč obecný antidiskriminační zákon?
Závěrem této kapitoly s ohledem na výše uvedené shrneme, proč se tak nabízela myšlenka nutnosti přijetí obecného antidiskriminačního zákona v České republice. Samozřejmě tato myšlenka vyvstala z důvodu nedostatků stávající právní úpravy v oblasti rovného zacházení a zákazu diskriminace, a to hned v několika směrech, prvořadý je však soulad vnitrostátní právní úpravy s komunitárním právem. Přistoupením k Evropským společenstvím tedy vznikla České republice povinnost zajišťovat rovné zacházení a ochranu před diskriminací v souladu s komunitárním právem, jehož hlavním bodem je, že dle komunitárního práva je vyžadováno zajišťování rovného zacházení a zákazu diskriminace ve velkém množství právních vztahů (zaměstnání, přístupu k zaměstnání a povolání, samostatné výdělečné činnosti, odbornému vzdělávání, poradenství a rekvalifikaci, členství a účasti v organizacích pracovníků nebo zaměstnavatelů, sociální ochrany včetně sociálního zabezpečení a zdravotní péče, sociálních výhod, vzdělání a přístupu ke zboží a službám, které jsou k dispozici veřejnosti, a bydlení), a to z důvodu pohlaví, rasy, etnického původu, náboženského vyznání či víry, zdravotního postižení, věku a sexuální orientace, což vzhledem ke stávající právní úpravě není naplněno. 
V českém právním řádu je sice základ rovného zacházení a zákazu diskriminace zakotven již na ústavní úrovni, avšak toto zakotvení stanoví pouze obecný zákaz a nevymezuje již základní pojmy z oblasti diskriminace a základní prostředky ochrany před diskriminací. Toto v konečném  důsledku znamená, že tato úprava, a to ani v kombinaci s právní úpravou na úrovni zákonné, kde je nejpřijatelnější, avšak i tak pouze částečná, právní úprava v pracovněprávní oblasti, není dostačující pro efektivní zajištění rovného zacházení a zákazu diskriminace v praxi. Závěrem řečeno: „Tento stav nesplňuje ani minimální požadavky na právní zajištění rovného zacházení a ochrany před diskriminací, obsažené především v sekundárním právu ES.“.

7 Antidiskriminační zákon a jeho obsah
7.1. Obhajoba přijetí a obsahu antidskriminačního zákona

Jak tedy vyplývá z výše uvedeného právní úprava práva na rovné zacházení má, a to zejména v některých oblastech, vážné nedostatky, proto bylo nutné provést změny a uvést ji do souladu s komunitárním právem.
Zákonodárce tentokrát upustil od dosavadní koncepce provádění změn právní úpravy pomocí novelizací stávajících právních předpisů a zvolil cestu vytvoření nového jednotného antidiskriminačního zákona. Důvodem tohoto postupu je snaha předejít situaci, která nastala při implementaci 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, 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 a směrnice 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, a to situaci, kdy došlo pouze k dílčí novelizaci stávajících pracovněprávních předpisů, neboť tyto směrnice se vztahují jen na rovné zacházení mezi muži a ženami v oblasti zaměstnání a povolání. Důsledkem původně zvoleného postupu totiž je, že v rámci jednotlivých právních předpisů je obětem diskriminace poskytován rozdílný standard ochrany podle právního vztahu, ve kterém k diskriminaci došlo. Zároveň byl po přijetí dvou významných směrnic
 v roce 2000 značně rozšířen okruh právních vztahů, v nichž je Česká republika povinna zajistit ochranu před diskriminací a stanovit rovné zacházení, což by se formou novelizací bez obecného antidiskriminačního právního předpisu těžko podařilo.
Z uvedeného logicky vyplývají i další důvody pro přijetí jednotného zákona, které na obhajobu jeho přijetí uvádí i sám zákonodárce v důvodové zprávě. Prvním je nutnost rozsáhlé novelizace velkého počtu právních předpisů, pokud by jednotná právní úprava nebyla přijata, přičemž touto cestou by ke stanovení stejného standardu ochrany pro všechny oběti bez ohledu na právní vztah, ve kterém k diskriminaci došlo, pravděpodobně stejně nedošlo. Druhým důvodem je, že s ohledem na další vývoj legislativy v budoucnosti postačí novelizace pouze jednoho zákona, a nebude už nutné novelizovat mnoho dalších zákonů.
7.1.1 K obsahu antidiskriminačního zákona
Hlavním principem přijaté právní úpravy je princip práva na rovné zacházení jako základního lidského práva, které je chráněné právním řádem a výjimku z něj může stanovit pouze zákon, a to v souladu s mezinárodními smlouvami o lidských právech a svobodách. Zákon především definuje oblasti práva na rovné zacházení a ochranu před diskriminací, dále vymezuje nezákonné důvody, na základě kterých dochází k diskriminaci a porušování práva na rovné zacházení a v neposlední řadě stanoví výjimky, za kterých je rozdílné zacházení v souladu se zákonem a stanoví právní rámec uplatňování pozitivních opatření.
V úvodu antiskriminačního zákona je stanoven materiální rozsah právní úpravy.
 Podle tohoto vymezení zákon blíže vymezuje právo na rovné zacházení a zákaz diskriminace, a to v návaznosti na Listinu základních práv a svobod, jako součást ústavního pořádku,
 stanovící ochranu před diskriminací ve vztahu ke všem hospodářským a sociálním právům. Podle úvodního ustanovení je dále zákon v souladu s požadavky vyplývajícím pro Českou republiku z mezinárodních úmluv týkajících se ochrany před diskriminací.
Jak již bylo uvedeno výše, jedná se o obecnou, sjednocující právní úpravu, zákon tedy sice v úvodním ustanovení nově uvádí výčet oblastí práva na rovné zacházení a ochrany před diskriminací, ale ve své podstatě se jedná o shrnutí okruhů právních vztahů, které jsou upraveny zvláštními právními předpisy. Zákon tedy upravuje obsah práva na rovné zacházení a ochranu před diskriminací ve vztahu k právům a povinnostem, která jsou obsahem vymezených právních vztahů. Konkrétně se jedná o právo na rovné zacházení a právo nebýt diskriminován v právních vztazích práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti,
 pracovních, služebních poměrů a jiné závislé činnosti, včetně odměňování, členství a činnosti v odborových organizacích, radách zaměstnanců nebo organizacích zaměstnavatelů, včetně výhod, které tyto organizace svým členům poskytují, členství a činnosti v profesních komorách, včetně výhod, které tyto veřejnoprávní korporace svým členům poskytují, sociálního zabezpečení, přiznání a poskytování sociálních výhod, přístupu ke zdravotní péči a jejího poskytování, přístupu ke vzdělání a jeho poskytování, přístupu ke zboží a službám, včetně bydlení, pokud jsou nabízeny veřejnosti nebo při jejich poskytování. Zajímavá byla myšlenka zákonodárce obsažená v původní důvodové zprávě, kdy uváděl, že právo dovolat se rovného zacházení a ochrany před diskriminací mají nejen osoby fyzické, ale tam kde to povaha připouští i osoby právnické. Podle nové právní úpravy je však právo na rovné zacházení svěřeno pouze fyzickým osobám. Jinak je tomu např. ve slovenském antidiskriminačním zákoně, kde může být za určitých podmínek toto právo přiznáno i osobám právnickým.
V následujících ustanoveních zákon obecně definuje základní pojmy, tedy pomocí definic stanoví, která jednání lze považovat za diskriminaci, neboť podle zákona se právem na rovné zacházení rozumí právo nebýt diskriminován z důvodů, které stanoví antidiskriminační zákon.
Diskriminaci dělí klasicky na přímou a nepřímou, k čemuž dále přiřazuje obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn a navádění k diskriminaci.

Pro naplnění podmínek přímé diskriminace musí dojít k jednání (včetně opomenutí), kdy je s jednou osobou zacházeno méně příznivě, než se zachází, ale také zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z jednoho z diskriminačních důvodů, které jsou zde vymezeny. Mezi diskriminační důvody zákon stanoví rasu, etnický původ, národnost, pohlaví, sexuální orientaci, věk zdravotní postižení, náboženské vyznání, víru či světový názor, přičemž pro naplnění znaku diskriminačního jednání postačuje i pokud je uvedený důvod pouze domnělý, neboť v některých případech okolí pokládá určitou osobu za příslušníka určité skupiny bez ohledu na to, zda tato osoba předpoklad pro přiřazení ke skupině ve skutečnosti splňuje či nikoli. Ve zvláštním odstavci je zdůrazněno, že mezi diskriminaci na základě pohlaví zákonodárce řadí i diskriminaci z důvodu těhotenství, mateřství a pohlavní identifikace.

Nepřímá diskriminace
 se podle zákona vyznačuje tím, že dojde k rozdílnému zacházení, jehož důsledkem je znevýhodnění určité skupiny (vymezené diskriminačním důvodem), a to přestože původně došlo k uplatnění pravidla, které se vztahovalo na všechny bez rozdílu, tedy slovy zákona: „ …jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria nebo praxe je z některého z důvodů uvedených v § 2 odst. 3 osoba znevýhodněna oproti ostatním.“
 Stejně jako v komunitárním právu je stanovena podmínka, že toto jednání nesmí být odůvodněno legitimním cílem a přiměřenými a nezbytnými prostředky. 
V souvislosti s nepřímou diskriminací je upraven i zvláštní případ nepřímé diskriminace, a to nepřímá diskriminace z důvodu zdravotního postižení. Důvodem začlenění ustanovení upravujících tuto otázku do nového antidiskriminačního zákona je myšlenka zákonodárce, že bez aktivního uplatnění určitých opatření, by tyto osoby k právu na rovné zacházení neměly vůbec přístup. Povinnost přijmout taková opatření je však limitována mírou užitku, který opatření pro zdravotně postiženu osobu přinese a finanční únosností pro fyzické nebo právnické osoby, kterým vznikne povinnost tato opatření zrealizovat
V souladu s kumunitárním právem jsou, jak bylo nastíněno výše, jako další formy diskriminace, vedle přímé a nepřímé diskriminace, stanoveny i obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn a navádění k diskriminaci. Obtěžování a sexuální obtěžování se dle definice v zákoně vyznačuje tím, že se jedná o jednání směřující proti lidské cti a důstojnosti a sebeúctě diskriminované osoby. Konkrétní definice však zákon nerozpracovává příliš detailně. Definice je shodná pro obtěžování i sexuální obtěžování, pouze u sexuálního obtěžování je navíc stanoven znak chování sexuální povahy.

Pronásledování zákonodárce vymezil jako nepříznivé zacházení, postih nebo znevýhodnění, k němuž došlo v důsledku uplatnění práv podle antiskriminačního zákona. Uplatněním práv se rozumí jakákoli procesní aktivita, tedy podání žaloby nebo zahájení jiného řízení ve věcech ochrany před diskriminací, ať už v zájmu vlastním nebo v zájmu jiné osoby.

Pokynem a naváděním k diskriminaci zákon rozumí chování osoby, jehož důsledkem je diskriminace třetí osoby, které spočívá ve zneužití podřízeného postavení jiné osoby u pokynu k diskriminaci a přesvědčování, utvrzování nebo podněcování u navádění k diskriminaci.
Dále zákon definuje pojem odměňování. Jak již bylo v této práci uvedeno, v komunitárním právu je pojem odměňování vykládán v režimu článku 141 Smlouvy o založení Evropských společenství velmi široce.
 V České republice je v oblasti odměňování základem právní úprava obsažená v zákoníku práce a zákoně o platu.
 Tato právní úprava má však jeden zásadní nedostatek, který byl již v této práci také zmíněn, a to že pro potřeby práva na rovné zacházení je nutné pod pojem rovného odměňování zahrnout také složky odměňování, které součástí mzdy/platu nejsou. Cílem ustanovení definujícího pojem odměňování v antidiskriminačním zákoně je tedy vymezit tento pojem v souladu s komunitárním právem speciálně pro potřeby oblasti práva na rovné zacházení tak, aby tyto složky zahrnoval.
Dalším definovaným pojmem je pojem povolání.
 Taktéž v souladu s komunitárním právem, je východiskem pro definici tohoto pojmu myšlenka, že není rozhodné, zda je povolání vykonáváno v závislém nebo nezávislém postavení. Tento pojem tedy zahrnuje výkon povolání v zaměstnaneckém poměru stejně jako na vlastní odpovědnost. V rámci pojmu povolání se jedná o činnosti vykonávané za úplatu, fyzickými osobami splňujícími předpoklady pro výkon takové činnosti vymezené kombinací předepsaného vzdělání a délky praxe. V souvislosti s právem na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, pracovní a jiné závislé činnosti, včetně odměňování, stanoví zákon povinnost pro zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení. Zaměstnavatelé jsou zde chápáni jako nositelé povinnosti vzhledem k právům, ke kterým se vztahuje princip rovného zacházení, jak již bylo v této práci nastíněno.
Mezi základní pojmy zákon řadí také pojem sociálních výhod a pojem zdravotního postižení, které zákon vymezuje pro účely práva na rovné zacházení taktéž vlastní definicí.

V oblasti přípustných forem rozdílného zacházení dělí tyto formy nová právní úprava do několika skupin. Jako první zákon uvádí přípustnost rozdílného zacházení z důvodu věku, ovšem s ohledem na případy, kdy nezbytnost počtu odsloužených let a odborné praxe je nutnou podmínkou pro výkon určitého povolání a tato doba zaměstnání a dosažení odborné praxe jsou nepřímo podmíněny určitým minimálním věkem. V souvislosti s tímto je druhým případem přípustného rozdílného zacházení případ, kdy by byly investice zaměstnavatele do potřebného odborného vzdělávání dané osoby nepřiměřené, vzhledem k trvání tohoto vzdělávání a k datu, ke kterému osoba ucházející se o zaměstnání nebo povolání dosáhne důchodového věku. Ohledně důchodového věku zákon dále uvádí výjimku pro rozdílné zacházení z důvodu pohlaví v souvislosti s rozdílně stanoveným důchodovým věkem pro muže a pro ženy,
 podmínkou zde však je, že určitá výhoda nebo nevýhoda spojená s dosažením důchodového věku pro některé z pohlaví se nesmí přímo nebo nepřímo dotýkat práce.
Další výjimku z rovného zacházení v oblasti zaměstnání a povolání tvoří věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo činnosti a uplatnění požadavků, které jsou této povaze přiměřené. Jedná se tedy o oblast podstatného a rozhodujícího požadavku pro výkon určitého povolání. Obdobně je stanovena výjimka z rovného zacházení u diskriminace z důvodu pohlaví, pokud se jedná o přístup k odborné přípravě k zaměstnání nebo povolání, pokud je k tomu věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo činnosti a uplatněné požadavky jsou této povaze přiměřené.
Okrajově je v oblasti diskriminace na základě pohlaví zmíněná i oblast poskytování služeb, které jsou nabízeny v oblasti soukromého a rodinného života a úkonů prováděných v této souvislosti (např. pronájem pokoje v bytě). Příslušné ustanovení je odůvodněno souladem s komunitárním právem.
 Z oblasti poskytování služeb ještě zmíníme výlučné nebo přednostní poskytování veřejně dostupného zboží a služeb osobám určitého pohlaví (např. dámské kadeřnictví). V tomto případě se taktéž nebude jednat o diskriminaci na základě pohlaví, pokud toto poskytování služeb bude objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení budou přiměřené a nezbytné.
Samozřejmou součástí nové právní úpravy je zakotvení ustanovení ochraňujícího ženy z důvodu těhotenství a mateřství, osoby se zdravotním postižením a osoby mladší 18 let, které jim má umožnit využití zařízení, služeb a výhod, které jim jsou poskytovány.
Poslední výjimkou z  rovného zacházení uváděnou zákonem je odůvodnění požadavku náboženského vyznání, víry či světového názoru v přídech, kdy se jedná o podstatný, oprávněný a odůvodněný požadavek vzhledem k povaze činnosti nebo souvislostem, ve kterých má být vykonávána.

Závěrem této kapitoly zmíníme právní úpravu pozitivních opatření. Antidiskriminační zákon řadí pozitivní opaření
 jednak do své části, kde definuje základní pojmy z oblasti rovného zacházení a jednak jim věnuje podrobnější úpravu v části zákona upravující přípustné formy rozdílného zacházení. Zákon rozumí pojmem pozitivních opatření taková opatření, která jsou podmínkou účinné ochrany před diskriminací, a tedy napomáhají k zajišťování rovného zacházení. Limitem přijímání těchto opatření je, podle příslušných ustanovení antidiskriminačního zákona, možnost požadovat jejich přijetí po osobě povinné zajišťovat rovné zacházení s ohledem na dobré mravy, a to vzhledem k okolnostem a osobním poměrům této dané osoby. Zákon dále stanoví, že za zajišťování rovného zacházení se považuje také zajišťování rovných příležitostí. Cílem těchto opatření je podle zákona předcházet nebo vyrovnávat nevýhody, které vyplývají pro určitou osobu z příslušnosti osoby ke skupinám osob vymezeným některým z diskriminačních důvodů. Účelem těchto opatření je zajistit rovné zacházení a rovné příležitosti pro uvedené osoby, proto jsou jednou z přípustných forem rozdílného zacházení a nemohou být diskriminací. V zákoně není uveden ani příkladný výčet pozitivních opatření, je tedy ponechán prostor pro pasivně legitimované osoby, aby přijaly vzhledem k nastalé situaci, co nejvhodnější opatření podle své úvahy. 
Antidiskriminační zákon se věnuje i uplatnění zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.
 Jedná se o situaci, kdy zaměstnavatel (ustanovení se vztahují též na osoby samostatně výdělečně činné a stavovské organizace, jichž jsou tyto osoby členy, pokud jsou založeny na principu příslušnosti k určitému povolání) poskytuje svým zaměstnancům (popř. bývalým zaměstnancům a jejich rodinným příslušníkům) peněžitá plnění nebo plnění peněžité hodnoty za účelem nahradit dávky, které jsou poskytovány ze základního systému sociální ochrany, a to v případech přímo uvedených v antidiskriminačním zákoně. Obdobně v případě pokud zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům jiná plnění (peněžitá nebo nepeněžitá), která mají charakter sociálních dávek (zejména pozůstalostních nebo rodinných), pokud jsou vyplácena zaměstnavatelem zaměstnanců z důvodu jejich zaměstnání. Dále zákon stanoví i výjimky z těchto ustanovení.
Antidiskriminační zákon ve své závěrečné části obsahuje úpravu právních prostředků ochrany před diskriminací, o těch ale pojednáme v samostatné kapitole této práce. 
7.2. Trochu jiný pohled na přijetí a obsah antidiskriminačního zákona
S ohledem na výše uvedené jsem se rozhodla začlenit na závěr části této práce věnované antidiskriminačnímu zákonu, ještě tuto kapitolu. Vzhledem k tomu, že předcházející kapitola, jak bylo uvedeno i v jejím názvu, byla zaměřena na obhajobu přijetí tohoto zákona a pozitivní odůvodnění jeho obsahu, pokusím se nyní v rámci objektivnosti této práce a částečně i prezentace svého osobního názoru na nově přijatou obecnou právní úpravu, přistupovat k ní alespoň trochu kritickým pohledem.
V úvodu si vytkneme některé významné události, které se odehrály na dlouhé, a ne zrovna snadné, cestě k přijetí antidiskriminačního zákona:

· 7. prosince 2005 - Poslanecká sněmovna schválila za účelem zajištění práva na rovné zacházení nový antidiskriminační zákon.
· 26. ledna 2006 - Senát normu zamítl a vrátil Poslanecké sněmovně.
· 23. května 2006 - Poslanecká sněmovna nedokázala znovu schválit antidiskriminační zákon. Pro schválení hlasovalo 83 ze 158 přítomných poslanců, potřeba bylo 101 hlasů.
· 11. června 2007 - Vláda schválila nový návrh antidiskriminačního zákona.

· 19. března 2008 - Poslanecká sněmovna schválila návrh antidiskriminačního zákona. Předlohu podpořilo 111 ze 170 přítomných poslanců.
· 23. dubna 2008 - Senát schválil návrh beze změn.
· 16. května 2008 - Prezident Václav Klaus zákon vrátil. Považuje ho za zbytečný, kontraproduktivní a nekvalitní a jeho dopady za velmi problematické.

· 17. června 2009 – Poslanecká sněmovna přehlasovala prezidentovo veto. Pro zákon hlasovalo 118 poslanců, proti 16. 
I přes všechna výše uvedená i neuvedená úskalí byl návrh antidiskriminačního zákona, jako obecné a sjednocující právní úpravy přijat. Otázkou ovšem zůstává, jestli zdlouhavost přijetí tohoto zákona a neustálé diskuze o jeho podobě přispívaly k jeho postupnému zkvalitňování a závěrečnému vyústění v tolik očekávaný, potřebný a kvalitní právní předpis.
Pokud se na to budeme v této kapitole tedy dívat kriticky, musíme na prvním místě uvést názor, že uvedený zákon je pouhým důsledkem povinnosti České republiky jako členského státu Evropských společenství implementovat evropské směrnice.
 Tento názor prezentuje ve svém článku např. Jeník,
 který se k celé otázce obecného antidiskriminačního zákona staví dosti kriticky.
Ve svém článku dále dosti podrobně reaguje na argumenty zákonodárce obsažené v důvodové zprávě k antidiskriminačnímu zákonu, které jsou popsány i v předchozí kapitole této práce. K argumentu nutnosti stejného standardu rovného zacházení se sice z počátku vyjadřuje kladně, ovšem v zápětí hodnotí jako mnohem účelnější provedení dílčích novelizací jednotlivých právních předpisů, než přijetí jednoho zastřešujícího právního předpisu, které zvolil zákonodárce, a to zejména proto, že určité oblasti např. oblast pracovněprávních vztahů si zaslouží větší pozornost, podrobnost a preciznost, než např. oblast přístupu ke zboží a službám. K dalším argumentům uvádí, že nelze volit snazší cestu, tedy vytvoření obecného právního předpisu, na úkor kvality právní úpravy této oblasti: „Je-li možné, a v případě implementace výše uvedených směrnic to možné je, dosáhnout plné implementace novelizací stávajících právních předpisů, je to řešení vhodnější.“
 Dále dokonce označuje přijetí nové jednotné právní úpravy za tříštění právního řádu.
Samotný text zákona je kritizován pro problematičnost definic pojmů, pro používání neurčitých pojmů (např. při formulaci obecných výjimek ze zákazu diskriminace). Zákon ve schváleném znění bohužel neobsahuje, jak bylo výše uvedeno, ani demonstrativní výčty, a je tedy ponechán velký prostor pro judikaturu, která postupně zákon dotvoří. Zde je namístě, uvést další stěžejní myšlenku článku, a to že: „Tato ustanovení jsou navíc v rozporu s deklarovaným záměrem zákonodárce na zajištění stejného standardu ochrany.“.

Z dalších kritik lze uvést např. kritiku přenosu důkazního břemene: „Tento princip je však nutné odmítnout, neboť představuje pouze narušení základních právních principů zaváděním zcela neodůvodněných výjimek. Tvrdí-li žalobce, že se určitá skutečnost stala, pak by měl být vždy povinen toto své tvrzení dokázat. Argument, že osoby dotčené diskriminací jsou znevýhodněny již samotným aktem diskriminace, nelze akceptovat.“
 nebo kritiku právní úpravy v Německu, Polsku, Slovensku a ostatních státech, které pro svou právní úpravu zvolily přijetí „zastřešující normy.“.
Z dalších významných kritiků antidiskriminačního zákona uvedu prezidenta republiky Václava Klause, který ve svém stanovisku k návrhu antidiskriminančního zákona uvedl jako důvod vrácení antidiskriminačního zákona Poslanecké sněmovně, že tento zákon považuje za zbytečný, kontraproduktivní a nekvalitní a jeho dopady za velmi problematické. V odůvodnění stanoviska Klaus uvádí podobně jako předchozí autor, že zákon nepřináší nic nového a jako vhodnější způsob než přijetí „střechového zákona“ navrhuje cestu formou novelizací stávajících právních předpisů. Dále uvádí, cituji: „Není žádným tajemstvím ani ospravedlněním, že tento zákon byl navržen a schválen jako povinná implementace směrnice komise ES. Jako argument podle mého názoru tato skutečnost není na místě.“.
 Dále stejně jako předchozí autor kritizuje přenos důkazního břemene, a dále posun odpovědnosti za provádění zákona na veřejného ochránce práv. V závěru stanoviska uvádí: „Věřím, že se Poslanecká sněmovna bude těmito argumenty vážně zaobírat a že zabrání tomu, aby se náš právní řád rozrostl o tak osudově špatný zákon“,
 což mluví za vše.
Závěrem bych ještě zmínila doprovodné usnesení senátu, ve kterém se senát vyjadřuje k antidiskriminačnímu zákonu takto: „Senát považuje antidiskriminační zákon za nástroj implementace požadavků vyplývajících z evropského práva, za jejichž neprovedení hrozí České republice sankce. Neztotožňuje se však s charakterem normy, která umělým způsobem zasahuje do přirozeného vývoje společnosti, nerespektuje kulturní odlišnosti členských států a požadavek rovnosti ve výsledku povyšuje nad princip svobody volby. Senát žádá vládu, aby nedávala souhlas s přijetím dalších antidiskriminačních předpisů na úrovni EU.“

Co uvést závěrem této kapitoly? Snad jen to, že ohledně přijetí antidiskriminační právní úpravy se více přikláním k cestě, kterou zvolil zákonodárce, tedy přijetí obecné jednotné právní úpravy, přičemž nepovažuji nově přijatý zákon pouze za důsledek tlaku na sjednocení vnitrostátní právní úpravy s komunitárním právem. Ovšem z hlediska kvality nově přijaté právní úpravy mě udivuje její stručnost a i podle mého názoru je většina definic v ní obsažených velmi strohá, někdy zavádějící a nekonkrétní, mnohdy by alespoň demonstrativní výčet pomohl. 
Otázkou je v tomto směru budoucí vývoj, zda budeme pokračovat formou novelizace antidiskriminačního zákona či zda skutečně bude stávající právní úprava dotvářena postupně, za pomoci judikatury soudů. V neposlední řadě bude ovšem také záležet na tom, jakým směrem se bude ubírat vývoj otázek z oblasti rovného zacházení v komunitárním právu, neboť tento vývoj bude mít na vnitrostátní situaci také nepochybně nezanedbatelný vliv.
8. Možnosti obrany před diskriminací

8.1 Smírné řešení antidiskriminačních sporů
Obecně řečeno, v České republice existuje mnoho možností, jak se proti diskriminaci bránit, v řadě případů však oběti diskriminace nemají ani zájem některou z nich využít. Stud a snaha rychle zapomenout často vedou k tomu, že oběti diskriminace celou situaci vyřeší tím, že se pouze svěří někomu ze svého okolí, čímž však nedojde ani k nápravě dané situace ani k zabránění opakování stejného chování v budoucnosti.

Jinou možností může být naopak přímé vyjednávání s osobou, která se diskriminačního chování měla dopustit. Praktická výhoda tohoto řešení je v tom, že problém může být rychle odstraněn v případech, kdy si ona osoba není ani vědomá důsledků svého chování a na základě upozornění sama zjedná nápravu. V tomto případě je vždy praktické snažit se vyjednávat bez emocí. Další z možností je kontaktovat třetí osobu, která je schopná zřídit nápravu (např. nadřízený).

Z možností smírného řešení antidiskriminačního sporu můžeme uvést dále např. mediaci, která se v oblasti alternativního řešení individuálních pracovněprávních sporů osvědčila nejvíce. Výhodou zde je, oproti soudnímu řízení, že spor se řeší v soukromí a končí dohodou mezi spornými stranami, která lépe umožňuje další budoucí spolupráci. Toto je praktické, pokud se vyskytne problém, který naruší dlouhodobě fungující vztah, u něhož je zájem na jeho dalším fungování. Podobný názor lze najít i v literatuře: „Jsou-li k dispozici naprosto nezvratné důkazní materiály, mezi stranami není vytvořen bližší vztah nebo pravidelný kontakt, postižený usiluje o veřejné projednání svého případu a potrestání viníka, pak se pravděpodobně více než ke smírným procesům přikloní k soudnímu řízení.“.
 Další výhodou smírných metod může být vyhnutí se zdlouhavosti, nejistotě a finanční náročnosti soudních řízení, přičemž pokud by se nepodařilo spor smírně vyřešit, vždy ještě existuje možnost obrátit se na soud.

V rámci mediace mediátor, jako třetí neutrální strana podporuje otevřenou komunikaci mezi stranami diskriminačního sporu a snaží se jim tak dopomoci k nalezení řešení, které bude akceptovatelné pro obě strany. Proces mediace je dobrovolný a kterákoli ze stran ho může kdykoli ukončit. Dohoda, které je při mediaci dosaženo, může mít pouze ústní podobu, ale může mít také písemnou formu, což se jeví jako praktické v případech, kdy je v rámci mediace dohodnuto např. určité finanční vyrovnání. V těchto případech je třeba zmínit možnou vymahatelnost splnění takové dohody, která bude nejčastěji nabývat podobu dohody o narovnání nebo tzv. inominátní smlouvy podle občanského zákoníku.

V českém právním řádu prozatím není mediace nijak upravena,
 což je rozdíl oproti jiným zemím (např. Slovenské republice), kde již mediační zákon
 přijat byl. Havelková k tomuto uvádí: „Mediací se v mnoha právních řádech zabývají odborové organizace. Angažovanost českých odborů byla doposud v oblasti mediace diskriminačních sporů nulová.“
 
V České republice nabízí mediátorskou službu několik organizací. V rámci návrhu antidiskriminačního zákona měla být mediace diskriminačních sporů svěřena tzv. Centru rovného zacházení, varianta zřízení tohoto centra však nebyla do přijatého zákona převzata, stejně jako z něj byla odstraněna ustanovení svěřující tuto oblast veřejnému ochránci práv.

8.2 Veřejnoprávní kontrola orgány státní správy

Okrajově zmíníme i řešení diskriminačního chování oznámením orgánům státní správy, které vykonávají kontrolní činnost. Ústředním správním orgánem v této oblasti je Ministerstvo práce a sociálních věcí, dalšími orgány státní správy potom úřady a inspektoráty práce. Právní úprava je zde rozdělena na dvě části, a to právní úprava v zákoně o zaměstnanosti a v zákoníku práce. 

Řešení nerovného zacházení v souvislosti uplatňováním práva na zaměstnání (např. diskriminační pracovní inzerce či nabídky zaměstnání zveřejňované úřady práce) v oblasti působnosti zákona o zaměstnanosti, řeší úřady práce jako správní delikt (přestupek fyzické osoby), za který je možné uložit zaměstnavateli pokutu.

Pokud půjde o správní delikt (přestupek) v rámci pracovněprávního vztahu, podle zákoníku práce, zabývají se jím inspektoráty práce.
 Tyto správní orgány také poskytují právní poradenství jak zaměstnancům, tak i zaměstnavatelům. Postup úřadů práce a inspektorátů může být prošetřen veřejným ochráncem práv.

Pokud dojde k diskriminaci spotřebitele, připadá podle zákona v úvahu i možnost obrátit se na Českou obchodní inspekci. Proti případům diskriminace ve vzdělávání, lze kontaktovat Českou školní inspekci. Jednou z možností je podnět příslušné příslušnému orgánu profesní komory.

8.3 Činnost nevládních organizací

Jako další prostředek ochrany před diskriminací uvádí antidiskriminační zákon činnost právnických osob, které byly na ochranu práv obětí diskriminace založeny, nebo právnických osob, které mají ochranu před diskriminací jako předmět své činnosti uvedenu ve stanovách nebo statutu nebo tato skutečnost vyplývá z jejich činnosti nebo ze zákona. 
Tyto právnické osoby, které se obecně řečeno zabývají problematikou práva na rovné zacházení, poskytují informace o možnostech právní pomoci a součinnost při sepisování nebo doplňování návrhů či jiných podání osobám, které se domáhají svého práva na ochranu před diskriminací. Tyto nevládní organizace jsou významné hlavně v tom, že soustřeďují odborníky z mnoha různých, tedy i neprávních oborů, a tedy jsou schopné pomoci obětem diskriminace v různých směrech. 
Přímo podle ustanovení zákona jsou tyto organizace oprávněny podávat správním úřadům vykonávajícím kontrolu nad dodržováním právních předpisů, včetně práva na rovné zacházení, podněty k provedení kontroly, popřípadě podněty k zahájení správního řízení. Činnost těchto nevládních organizací doplňuje aktivity veřejného ochránce práv. 
8.4. Veřejný ochránce práv
Novelou zákona o Veřejném ochránci práv,
 bylo do antidiskriminačního zákona začleněno ustanovení stanovící, že ochránce vykonává působnost ve věcech práva na rovné zacházení a ochrany před diskriminací. V oblasti rovného zacházení a ochrany před diskriminací působí ochránce jako poradensko-informační a osvětový orgán, poskytuje metodickou pomoc obětem diskriminace při podávání návrhů na zahájení řízení z důvodů diskriminace (vyhodnotí, zda se skutečně může jednat o diskriminaci podle antidiskriminačního zákona a poradí oběti diskriminace, jak může dále postupovat, na koho se má obrátit a jak podat návrh na zahájení řízení z důvodu diskriminace), provádí výzkum, zveřejňuje zprávy a vydává doporučení k otázkám souvisejícím s diskriminací, zajišťuje výměnu dostupných informací s příslušnými evropskými subjekty.
Působnost ochránce vztahuje na všechny diskriminační důvody vymezené směrnicemi.
8.5 Soudní ochrana před diskriminací
Jedním z právních prostředků obrany před diskriminací je i podání žaloby k soudu. Tento způsob obrany, je však odborníky poskytujícími poradenské služby doporučován až jako poslední možnost, pokud by ostatní možnosti selhaly.
Nový antidiskriminační zákon zakotvil právo na soudní ochranu před diskriminací, které je realizováno prostřednictvím obecných soudů. Podle příslušného ustanovení se může žalobou ten, kdo byl dotčen diskriminačním jednáním domáhat, aby bylo upuštěno od diskriminace, aby byly odstraněny následky diskriminačního zásahu a aby mu bylo dáno přiměřené zadostiučinění. Pokud by takové zjednání nápravy nebylo dostačující zejména proto, že kvůli diskriminaci byla ve značné míře snížena dobrá pověst nebo důstojnost osoby nebo její vážnost ve společnosti, má diskriminovaná osoba právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích. 
O pomoci nevládních organizací a veřejného ochránce bylo pojednáno výše, ovšem zde ještě zdůrazním, že veřejný ochránce práv přímo uvádí na svých webových stránkách: „Ochránce nemůže hradit náklady spojené s eventuální žalobou a právním zastoupením a zastupovat oběti diskriminace před soudy.“, 
 a nejen proto se obecně doporučuje toto řešení důkladně zvážit a zhodnotit všechny jeho pozitivní i negativní dopady.
Jak již bylo tedy uvedeno výše, organizace poskytující pomoc v oblasti obrany proti diskriminaci často doporučují využít možnost podání antidiskriminační žaloby u soudu, až pokud veškeré ostatní možnosti obrany před diskriminací nebudou postačovat. S tímto názorem bych, když vezmu v úvahu nákladnost soudního řízení, případného právního zastoupení
 a v neposlední řadě délku soudního řízení, které jsou samozřejmě pro oběti diskriminace demotivující, souhlasila. Avšak na druhou stranu, motivace poškozených osob k podání žalob (např. zveřejňováním rozhodnutí vydaných na základě úspěšně podaných žalob včetně jejich odůvodnění, nebo snížením nákladnosti antidiskriminačních sporů např. osvobozením od soudních poplatků apod.), by vůbec nebyla na škodu. 
Jakým způsobem bude v této oblasti prospěšné zakotvení definic základních pojmů z oblasti rovného zacházení v novém antidiskriminačním zákoně ukáže čas. Nepochybným kladem bude, že žalovaná chování se již nebudou muset vejít do hranic vymezených pravidly ochrany osobnosti, jako tomu bylo podle původní právní úpravy, ovšem na kvalitu definic, jak bylo popsáno v této práci v kapitole věnované antidiskriminačnímu zákonu, jsou prozatím rozporné názory.
V souvislosti s doporučením obrátit se na soud, až pokud ostatní možnost obrany selžou, je dobré si uvědomit, že šanci na úspěch v soudním řízení mohou zvýšit dobře shromážděné důkazy o diskriminaci.
 V případech přímého vyjednávání se zaměstnavatelem, je dobré uchovávat korespondenci se zaměstnavatelem, k osobnímu jednání pokud je to možné přizvat třetí osobu, která později poslouží jako svědek, uchovávat případné výsledky kontrol prováděných v záležitostech diskriminace u zaměstnavatele příslušnými orgány státní správy.
Specifikem sporů s diskriminačním prvkem je tzv. „přenos důkazního břemene“. S přijetím antidiskriminačního zákona došlo v tomto směru k novelizaci občanského soudního řádu. Podle nového znění § 133a platí, že pokud žalobce uvede před soudem skutečnosti, ze kterých lze dovodit, že ze strany žalovaného došlo k přímé nebo nepřímé diskriminaci 
· na základě pohlaví, rasového nebo etnického původu, náboženství, víry, světového názoru, zdravotního postižení, věku anebo sexuální orientace v oblasti pracovní nebo jiné závislé činnosti včetně přístupu k nim, povolání, podnikání nebo jiné samostatné výdělečné činnosti včetně přístupu k nim, členství v organizacích zaměstnanců nebo zaměstnavatelů a členství a činnosti v profesních komorách, 
· na základě rasového nebo etnického původu při poskytování zdravotní a sociální péče, v přístupu ke vzdělání a odborné přípravě, přístupu k veřejným zakázkám, přístupu k bydlení, členství v zájmových sdruženích a při prodeji zboží v obchodě nebo poskytování služeb, nebo
·  na základě pohlaví při přístupu ke zboží a službám, je žalovaný povinen dokázat, že nedošlo k porušení zásady rovného zacházení.
Oproti původnímu znění tohoto ustanovení je doplněno v oblasti pracovního práva, že k přenosu důkazního břemene dochází vedle věcí pracovních i v případě diskriminace v jiné závislé činnosti včetně přístupu k ní, ve věcech týkajících se povolání, podnikání nebo jiné samostatné výdělečné činnosti včetně přístupu k nim, a dále ve věcech členství v organizacích zaměstnanců nebo zaměstnavatelů a členství v profesních sdruženích. 

Podstatou institutu přenesení důkazního břemene je povinnost žalobce  prokázat, že byl ve srovnání s  další osobou  ve srovnatelné situaci  znevýhodněn, na základě některého z diskriminačních důvodů. Poté se přenese důkazní břemeno na žalovaného, který bude tato fakta vyvracet. Je to logické, protože žalobce může např. prokázat, že jím realizované a méně příznivé zacházení lze odůvodnit legitimním cílem a přiměřeností použitých prostředků. Pokud tak neučiní nebo nebude schopen učinit, bude mít soud po skončení dokazování tvrzení žalobce za prokázaná.
Podle názoru Ústavního soudu, 
 však nepostačuje splnit povinnost tvrzení a unést břemeno tvrzení. Důkazní břemeno v antidiskriminačních sporech neleží výlučně na straně žalované, ale i strana žalující má povinnost navrhnout důkazy k prokázání svých tvrzení. 
V případech diskriminace se lze podle příslušných ustanovení antidiskriminačního zákona, jak bylo výše uvedeno, domáhat upuštění od diskriminace, odstranění následků diskriminačního zásahu, přiměřeného zadostiučinění či případné náhrady nemajetkové újmy v penězích. 
V případech nespokojenosti s výsledkem soudního řízení lze využít možnosti podání odvolání, při opětovné nespokojenosti potom možností mimořádných opravných prostředků, zejména dovolání. Skutečně krajní možností řešení diskriminačních sporů je podání ústavní stížnosti. Po vyčerpání všech vnitrostátních prostředků nápravy (včetně uvedené ústavní stížnosti) se lze podáním stížnosti obrátit na Evropský soud pro lidská práva.
8.5.1 Strategické vedení sporů (tzv. strategická litigace)
 a tzv. situační testování 

Závěrem kapitoly o možnostech obrany proti diskriminaci, spíše pro zajímavost, stručně pojednáme o metodě tzv. situačního testování, která byla aplikovaná v rámci projektů strategické litigace v České republice. Tyto projekty měly přispět ke sjednocení soudní praxe českých soudů. Uvedené testování spočívalo ve zjištění, zda dojde k diskriminaci v případech, kdy do kontaktu s potenciálním žalovaným vstupovali příslušníci znevýhodněné skupiny a zároveň zpravidla pracovníci nevládních organizací, kteří v soudním sporu představovali osoby ve srovnatelné situaci. Zjednodušeně řečeno slovy praxe: „Situační testing je zcela specifická metoda používaná za účelem zjišťování a prokazování diskriminačního jednání. Při situačním testingu dochází k situaci, kdy je osoba z určité znevýhodňované skupiny, např. žena, Rom, cizinec, zdravotně postižený, starší osoba, gay či lesba apod. záměrně vystavena možnému diskriminačnímu jednání, aniž si osoba, jež se dopouští diskriminace, uvědomuje, že je její jednání sledováno.“

České soudy byly k této metodě překvapivě tolerantní. Závěrem bylo, že každý si může ověřit, zda nebude výkon jeho práv nedovoleným způsobem znemožněn, přičemž v rámci situačního testování jsou jeho nároky stejné, jako by se jednalo o nečekanou situaci. Ve všech případech se však prozatím jednalo o skutečné uplatňování práva, otázkou tedy je, jaký by byl závěr v případě, že by šlo pouze o předstírané uplatňování práva.
Se situačním testováním souvisí ještě otázka zajišťování důkazů o diskriminačním chování. Předmětem diskuzí bylo zejména použití audiozáznamu získaného skrytým nahrávacím zařízením. K tomuto např. názor Kubačky:
 „Při snaze uplatnit jako důkaz záznam telefonního hovoru může hrát roli i obsah hovoru či předmět telefonicky uskutečněného jednání. Právo na ochranu osobnosti je totiž chráněno, pokud jde o pořízení a použití záznamů projevů osobní povahy. Jednání při obchodní činnosti či např. formální rozhovor se zaměstnavatelem nebo poskytovatelem služby zpravidla takto myšleného osobního charakteru není.“ K tomuto dále uvádí, že toto uvádí i soudy: „Provedení důkazu soukromě pořízeným audiozáznamem nevylučuje ust. § 125 o .s. ř.; to tím spíše, by-li takový záznam učiněn v prostoru určeném pro veřejnost v rámci obchodní činnosti a nijak se netýkal soukromí zúčastněných osob.“ nebo „Projevy společníků obchodní společnosti zaznamenané na zvukovém záznamu pořízeném při jednání společníků obchodní společnosti o problémech dané obchodní společnosti nelze považovat za projevy osobní povahy. (...) Ustanovení § 11 a § 12 obč. zák. totiž poskytují ochranu jen těm projevům fyzických osob, jež mají osobní povahu. Osobní povahu proto - jak z logiky věci plyne - zpravidla nemají projevy, ke kterým dochází při výkonu povolání, při obchodní či veřejné činnosti.“
 Jestliže tedy pořízený audiozáznam nezachycuje projevy osobní povahy, lze jej použít jako důkazní prostředek.
Jak již bylo uvedeno, Česká republika je jednou ze zemí, kde je situační testing k prokazování existence diskriminace využíván, a to zejména nevládními organizacemi.


V roce 2006 situační test např. uskutečnila Poradna pro občanství/občanská a lidská práva. Jednalo se o situační testování diskriminace v přístupu k zaměstnání a k bydlení.

Ohledně přístupu ke kvalifikovaným zaměstnáním při testování diskriminace z důvodu pohlaví vyplynulo následující:

· z 20 testovaných subjektů - 10 neodpovědělo, 7 testovaných zaměstnavatelů

odpovědělo jen jednomu uchazeči o zaměstnání:

· 2x zaměstnavatelé kontaktovali pouze uchazeče mužského pohlaví, přičemž 
· 1x byl pouze muž pozván na pohovor,
·  1x byla pouze uchazeči mužského pohlaví sdělena informace o ukončení výběrového řízení.

· 5x zaměstnavatelé kontaktovali pouze uchazečku ženského pohlaví,

přičemž
· 4x zaměstnavatelé pozvali na pohovor pouze uchazečku,

· 1x byla pouze uchazečce sdělena informace o ukončení výběrového řízení.

Ohledně přístupu k méně či nekvalifikovaným zaměstnáním při testování diskriminace z důvodu pohlaví vyplynulo následující:

· z 10 testovaných subjektů - 5x zaměstnavatelé znevýhodnili uchazeče o

zaměstnání mužského pohlaví:

· 2x bylo odmítnutí mužského uchazeče odůvodněno tím, že je u zaměstnavatele dámský kolektiv,

· 1x bylo odmítnutí mužského uchazeče odůvodněno tím, že u zaměstnavatele jsou pouze dámské šatny.
8.5.2 Počet antidiskriminačních sporů před českými soudy
Pravomocná rozhodnutí soudu v občanskoprávních věcech – počet věcí

(krajské a okresní soudy)

	
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008

	Spory z prac. poměru s motivem diskriminace na zákl. pohlaví (žen) a potlač. práv náležejících ženám
	0
	0
	0
	1
	5
	3
	5

	Skončení pracovního poměru v souvislosti s diskriminací na základě pohlaví
	0
	0
	0
	0
	1
	1
	1

	Mzdová diskriminace na základě pohlaví
	0
	1
	0
	0
	5
	0
	4


Ze závěrečné tabulky k této kapitole lze vyčíst, že za posledních tři roky počet antidskriminačních sporů mírně stoupá. Z dat, která lze na webových stránkách Ministerstva spravedlnosti získat, však nelze zjistit, v kolika případech byla podaná žaloba úspěšná. 
Nicméně, za současné situace, kdy diskriminované osoby raději (i na doporučení odborníků poskytujících pomoc v oblasti obrany proti diskriminaci) upřednostňují před soudním řízením jiné možnosti obrany, v horších případech nezvolí žádnou z možností obrany, je i drobné navýšení antidiskriminačních sporů velkým pozitivem. 
9. Obecná právní úprava rovného zacházení Slovenské republiky

Základ právní úpravy rovného zacházení ve Slovenské republice, je stejně jako v České republice zakotven Ústavě
, která obsahuje Listinu základních práv a svobod. 

Základním ustanovením zde je:
Čl. 12 odst. 1 a 2 Ústavy: 
„(1) Ľudia sú slobodní a rovní v dôstojnosti i v právach. Základné práva a slobody sú neodňateľné, nescudziteľné, nepreml-čateľné a nezrušiteľné.

(2) Základné práva a slobody sa zaručujú na území Slovenskej republiky všetkým bez ohľadu na pohlavie, rasu, farbu pleti, jazyk, vieru a náboženstvo, politické, či iné zmýšľanie, národný alebo so-ciálny pôvod, príslušnosť k národnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod alebo iné postavenie. Nikoho nemožno z týchto dôvodov poškodzovať, zvýhodňovať alebo znevýhodňovať.“

Podle Ústavy lze základní práva a svobody omezit pouze zákonem v nevyhnutelných případech, a to pouze za předpokladu, že nebude ohrožena podstata a smysl těchto práv a svobod. Dále je stanoven účel omezení, kterým je ochrana hodnot (např. veřejný pořádek, práva a svobody druhých atd.) stanovených Ústavou.
Slovenská republika je také, stejně jako Česká republika, v této oblasti vázána řadou mezinárodních úmluv, z nichž jsou za nejvýznamnější považovány 
· Mezinárodní pakt o občanských a politických právech 
· Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech 
· Všeobecná deklarace lidských práv

· Úmluva o ochraně lidských práv a základních svobod. 
· Evropská sociální charta
· Úmluva od odstranění všech forem diskriminace žen

· Úmluva o odstranění všech forem rasové diskriminace

· Úmluva o právech dítěte
K tomuto je uváděno: „Tieto medzinárodné zmluvy nás, podobne ako Ústava SR, chránia predovšetkým pred aktívnou a pasívnou diskrimináciou zo strany štátnych orgánov, neposkytujú však plnú ochranu pred diskriminačným konaním súkromných osôb. Aj z toho dôvodu boli na pôde Európskej únie prijaté antidiskriminačné smernice.“
 
Dostáváme se tedy postupně z mezinárodní úrovně na úroveň komunitárního práva. O právní úpravě rovného zacházení a zákazu diskriminace komunitárního práva, vztahující se na členské státy, bylo pojednáno výše v této práci, proto ji zde není třeba opakovat, ovšem je třeba zde zdůraznit jeden zásadní rozdíl mezi Českou a Slovenskou republikou, a to rychlost v uvedení vnitrostátní právní úpravy do souladu s komunitární. Na rozdíl od České republiky, kde byl jednotný a obecný antidiskriminační zákon, kterým bylo tohoto souladu dosaženo, přijat až v roce 2009, Slovenská republika si svoji povinnost splnila již v roce 2004, taktéž cestou přijetí jednotného antidiskriminačního zákona.
 
9.1. Antidiskriminační zákon

Antidiskriminační zákon, celým názvem Zákon o rovném zacházení v některých oblastech a o ochraně před diskriminací a o změně a doplnění některých zákonů, dle úvodních ustanovení upravuje uplatňování zásady rovného zacházení a prostředky právní ochrany, které lze využít při porušení této zásady.
Dále je v těchto úvodních ustanoveních zakotven výčet diskriminačních důvodů, který se však dostal do zákona až cestou novelizací, v původním znění zákona chyběl. Tento výčet zahrnuje zákaz diskriminace z důvodu pohlaví, náboženského vyznání, víry, rasy, příslušnosti k národnosti, etnické skupině, zdravotního postižení, věku, sexuální orientace, manželského stavu, rodinného stavu, barvy pleti, jazyka, politického nebo jiného smýšlení, národního nebo sociálního původu, majetku, rodu nebo jiného postavení. Vymezení v textu zákona je tedy jednoznačně širší, než je tomu v české právní úpravě. Dále je stejně jako v české právní úpravě stanoveno, že postačí, pokud je důvod diskriminace pouze domnělý 

Dále zákon přímo do svého textu zakotvuje povinnost, jejíž výslovné zakotvení v textu českého antidiskriminačního zákona chybí, a to povinnost přihlížet v rámci rozšíření ochrany před diskriminací také k dobrým mravům. Naopak povinnost k přijímání opatření na ochranu před diskriminací v českém zákoně obdobně zakotvená je. Povinnost přijímat tato opatření je však limitována v konkrétních případech, a to zejména finančním a technickými, ale i jinými možnostmi povinné osoby, obdobně jako v české právní úpravě.
Zákon dělí diskriminaci stejně jako český zákon na přímou diskriminaci a nepřímou diskriminaci. Mezi další formy diskriminace řadí obtěžování, sexuální obtěžování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci. Dále přiřazuje ještě tzv. „neoprávněný postih“, který je obdobou českého pronásledování. Pro přesnost definice těchto základních pojmů raději ocituji a nebudu se pouštět do ne úplně odborných překladů.
Přímou diskriminací je tedy: „ …konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchádza menej priaznivo, ako sa zaobchádza, zaobchádzalo alebo by sa mohlo zaobchádzať s inou osobou v porovnateľnej situácii.“
Nepřímou diskriminací: „ …je navonok neutrálny predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax, ktoré znevýhodňujú osobu v porovnaní s inou osobou; nepriama diskriminácia nie je, ak takýto predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax sú objektívne odôvodnené sledovaním oprávneného záujmu a sú primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého záujmu.“ 

Oběžováním: „ …správanie, v dôsledku ktorého dochádza alebo môže dôjsť k vytváraniu zastrašujúceho, nepriateľského, zahanbujúceho, ponižujúceho, potupujúceho, zneucťujúceho alebo urážajúceho prostredia a ktorého úmyslom alebo následkom je alebo môže byť zásah do slobody alebo ľudskej dôstojnosti.“ 

Sexuálním obtěžováním: „ …verbálne, neverbálne alebo fyzické správanie sexuálnej povahy, ktorého úmyslom alebo následkom je alebo môže byť narušenie dôstojnosti osoby a ktoré vytvára zastrašujúce, ponižujúce, zneucťujúce, nepriateľské alebo urážlivé prostredie.“
Pokyn k diskriminaci: „…diskrimináciu je konanie, ktoré spočíva v zneužití podriadenosti osoby na účel diskriminácie tretej osoby. “
Navádění k diskriminaci: „ …presviedčanie, utvrdzovanie alebo podnecovanie osoby na diskrimináciu tretej osoby.“

Neoprávněným postihem: „ …konanie alebo opomenutie, ktoré je pre osobu, ktorej sa týka, nepriaznivé a priamo súvisí
a) s domáhaním sa právnej ochrany pred diskrimináciou vo svojom mene alebo v mene inej osoby alebo

b) s podaním svedeckej výpovede, vysvetlenia alebo súvisí s inou účasťou tejto osoby v konaní vo veciach súvisiacich s porušením zásady rovnakého zaobchádzania,

c) so sťažnosťou namietajúcou porušenie zásady rovnakého zaobchádzania.“
Pro doplnění zákon stanoví, že za diskriminaci na základě pohlaví se, stejně jako podle českého zákona, považuje i diskriminace z důvodu těhotenství mateřství a pohlavní a, oproti české právní úpravě, i genderové identifikace.

Navíc zákon stanoví, že v případech diskriminace na základě rasy, národnosti nebo etnického původu, náboženského vyznání a víry se za diskriminaci považuje i diskriminace z důvodu vztahu k osobě určitého rasy, národnosti nebo etnického původu, náboženského vyznání a víry. Diskriminací z důvodu náboženského vyznání se rozumí i diskriminace osob bez náboženského vyznání. Český antidiskriminační zákon žádné takovéto zpřesnění z uvedených diskriminačních důvodů neobsahuje, stejně jako zakotvení skutečnosti, že pokud by se určitá osoba proti diskriminaci bránila nebo nebránila, nesmí toto její chování ovlivnit další zacházení s touto osobou nebo chování se k této osobě a nesmí být ani podkladem pro rozhodnutí týkající se této osoby
Na rozdíl od české právní úpravy slovenský antidiskriminační zákon zakotvil i diskriminaci právnické osoby, která  v české právní úpravě chybí. Tato diskriminace spočívá v porušení zásady rovného zacházení na základě diskriminačního důvodu, pokud jde o členy, společníky, akcionáře, členy orgánů, zaměstnance této právnické osoby a jiné osoby jednající jejím jménem. Do výčtu osob jsou zahrnuty dále i osoby, jejichž jménem jedná tato právnická osoba. Příkladem diskriminace právnické osoby může být situace, kdy by např. právnická osoba, jejíž členové jsou určité rasy, byla diskriminována v oblasti zadávání veřejných zakázek.

Zákon stejně jako česká právní úprava vymezuje výčtem právní vztahy, kde je nutné dodržovat zásadu rovného zacházení. Jedná se o oblast: 
· pracovněprávních a obdobných vztahů:
a) v přístupu k zaměstnání, povolání a jiné výdělečné činnosti nebo funkci (dále zahrnuto pod pojem „zaměstnání“) a to včetně požadavků při přijímání do zaměstnání a podmínek a způsobů provádění výběrových řízení

b) výkonu zaměstnání a pracovních podmínek, včetně odměňování, funkčního postupu a skončení

c) přístupu k odbornému vzdělávání, 

d) členství a působení v organizacích zaměstnanců, organizacích zaměstnavatelů a v profesních organizacích, a to včetně poskytování výhod těchto organizací svým členům

· sociálního zabezpečení, zdravotní péče, poskytování zboží a služeb a vzdělávání.

V následujících ustanoveních je, stejně jako v české právní úpravě, upraven i zvláštní případ nepřímé diskriminace z důvodu zdravotního postižení.
Přípustné formy rozdílného zacházení:

a) V oblasti pracovněprávních vztahů a obdobných právních vztahů je přípustné rozdílné zacházení, které je odůvodněno povahou činností prováděných v zaměstnání nebo okolnostmi, za kterých se tyto činnosti vykonávají. Tento důvod musí představovat podstatný a určující požadavek na zaměstnání pod podmínkou, že cíl je legitimní a požadavek přiměřený.
b)  Pokud jde o registrované církve, náboženské společnosti a jiné právnické osoby, jejichž činnost je založena na náboženském vyznání nebo víře, není diskriminací rozdílné zacházení z důvodu náboženského vyznání nebo víry, pokud jde o zaměstnání v těchto organizacích nebo provádění činností pro tyto organizace a podle povahy těchto činností nebo v kontextu, v němž se provádějí, představuje náboženské vyznání nebo víra osoby podstatný, legitimní a odůvodněný profesní požadavek. 

c) Rozdílné zacházení z důvodu věku není diskriminace, pokud je objektivně odůvodněné sledováním legitimního cíle a je k jeho dosažení nezbytné a přiměřené. 

Dále potom následuje demonstrativní výčet případů spadajících pod toto obecné zakotvení. 

Dále je upravena přípustnost rozdílného zacházení z důvodu věku v systému sociálního zabezpečení (nesmí jít však zároveň o diskriminaci na základě pohlaví a v oblasti zdravotního postižení). 
Přípustnost rozdílného zaházení v oblasti diskriminace z důvodu pohlaví je odůvodněno v případech 

a) stanovení rozdílného důchodového věku pro muže a ženy

b)  kdy je jeho účelem ochrana těhotných žen nebo matek

c) spočívajících v poskytování zboží a služeb výhradně nebo přednostně příslušníkům jednoho pohlaví, jestliže sleduje legitimní cíl a prostředky k dosažení tohoto cíle přiměřené a nezbytné. 
Přímo v textu zákona lze nalézt také ustanovení upravující vztahy z pojistných smluv.

Zvláštní institutem, který bychom v českém antidiskriminačním zákoně těžko hledali, jsou tzv. „vyrovnávací opatření orgánů státní správy“. Účelem těchto opatření je odstraňování forem sociálního a ekonomického znevýhodnění a zvýhodnění, které vyplývají z důvodu věku a zdravotního postižení. Demonstrativní výčet těchto opatření a podmínky jejich přijetí upravuje zákon, jde například o patření, která zohledňují etnickou příslušnost při přijímání do zaměstnání nebo do škol.
Slovenský antidiskriminační zákon zakotvuje, stejně jako česká právní úprava, prostředky právní ochrany v případě porušení, resp. nedodržení zásady rovného zacházení. Každý, kdo se domnívá, že jeho práva byla dotčena nedodržením zásady rovného zacházení, se může obrátit se na soud. Shodně s českou právní úpravou se lze domáhat zejména upuštění od protiprávního jednání a nápravy protiprávního stavu, pokud je to možné nebo poskytnutí přiměřeného zadostiučinění. Shodně existuje i možnost domáhat se náhrady nemajetkové újmy v penězích, zejména pokud není přiměřené zadostiučinění dostačující, vzhledem k závažnosti újmy, resp. následkům protiprávního jednání. Částku nemajetkové újmy v penězích i zde určí soud. 

V souvislosti s možností domoci se ochrany práv z oblasti rovného zacházení je přímo v textu zákona zakotvena i stručná procesní úprava stanovící, že řízení ve věcech souvisejících s porušením zásady rovného zacházení se zahajuje na návrh osoby, která namítá, že její právo bylo dotčeno (žalobce). Pro žalobce je stanovena povinnost v návrhu označit osobu, o které tvrdí, že porušila zásadu rovného zacházení. Žalovaný je povinen prokázat, že neporušil zásadu rovného zacházení, pokud žalobce oznámí soudu skutečnosti (zde došlo k také k úpravě textu zákona novelizací, původně zákon obsahoval slova: „předloží soudu důkazy“), nasvědčující tomu, že k porušení zásady rovného zacházení došlo (přenos důkazního břemene).
Přímo v textu zákona je zakotven i nárok na náhradu škody a např. právo na ochranu práv mimosoudní cestou, a to prostřednictvím mediace.
 Toto stanovení je také jedno z těch, která se do textu zákona dostala až cestou novelizací.
Podobně jako v české právní úpravě občanského soudního řízení,
 však přímo v textu antidiskriminačního zákona, je zakotvena možnost dát se v řízení zastupovat právnickou osobou, pokud jí takové oprávnění přiznává zvláštní zákon nebo jejím cílem činnosti nebo předmětem činnosti, je ochrana před diskriminací. Za takovou právnickou osobu potom v řízení jedná její pověřený člen nebo zaměstnanec. Touto právnickou osobou je myšleno zejména Slovenská národnímu středisko pro lidská práva
Shrnuto závěrem právní úprava Slovenské republiky není od české příliš odlišná. V podstatě lze říci, že od přijetí slovenského antidiskriminačního zákona, se cestou postupných novelizací dostala jeho úroveň na podobnou úroveň, kterou má i nově přijatý český antidiskriminační zákon. Otázkou k zamyšlení zůstává, zda byl slovenský antidiskriminační zákon, za ta léta, o která byl dříve přijat, pro praxi přínosnější, než dílčí právní úprava v České republice. 

9.2 Slovenské národní středisko pro lidská práva

Alespoň malou část své práce věnuji ještě Slovenskému národnímu středisku pro lidská práva, protože podobná zákonem zakotvená nezávislá organizace v České republice prozatím chybí. 
Slovenské národní středisko pro lidská práva bylo zřízeno ještě před účinností slovenského antidisrkiminačního zákona. Bylo zřízeno zákonem,
 a to na základě podnětu Organizace spojených národů. K realizaci "Projektu na zřízení Slovenského národního střediska pro lidská práva", které sídlí v Bratislavě, došlo díky usnesení vlády České republiky, na jehož základě byl vládou Slovenské republiky podán návrh uvedeného zřizovacího zákona.

Slovenské národní středisko lidských práv je tedy nezávislou právnickou osobou v oblasti ochrany lidských práv a základních svobod, která jak bylo uvedeno, sídlí v Bratislavě. Novelou zřizovacího zákona a přijetím zákona antidiskriminačního byla rozšířena působnost střediska. Do působnosti střediska je zahrnuta i oblast práv dítěte.
Do oblasti činností střediska patří zejména:
· Oblast dodržování lidských práv a dodržování zásady rovného zacházení podle antidiskriminačního zákona 

· Shromažďování a poskytování informací (zejména v oblasti rasismu, xenofobie a antisemitismu)
· Zaměřuje se na oblast poskytování údajů v oblasti lidských práv a základních svobod

· Vzdělávací a informační aktivity
· Zabezpečení právní pomoci

· Vydávání odborných stanovisek ve věcech dodržování zásady rovného zacházení podle antidiskriminačního zákona, 

· Poskytování služeb v oblasti lidských práv

· Středisko je oprávněno na požádání zastupovat účastníka v řízení ve věcech porušení zásady rovného zacházení
· Právo žádat příslušné státní orgány, orgány územní a zájmové samosprávy a další instituce o poskytnutí informací 

Každoročně potom středisko vydává Zprávu o dodržování lidských práv, včetně části věnované problematice rovného zacházení.
Existence takovéto instituce, která v České republice prozatím chybí, je určitě námětem k zamyšlení pro budoucí novelizace antidiskriminačního zákona (popř. novelizace jiných nebo tvorbu nových právních předpisů), neboť její zřízení v České republice by bylo v oblasti rovného zacházení a boje s diskriminací bez pochyby velkým přínosem, a to i bez ohledu na povinnost zřídit instituci na podporu rovného zacházení, která plyne pro Českou republiku z komunitárního práva.
Závěr

Závěrem své diplomové práce uvedu již pouze stručné shrnutí jejího obsahu. Tato diplomová práce je rozdělena do devíti kapitol. První z nich, je pouze úvodní, pojednává o otázce nastíněné v úvodu této práce, a tedy o vztahu mezi diskriminací jako společenským tématem a právním pojmem, kapitola zachycuje i stručné, úvodní vymezení diskriminace. 

V části této práce věnované rovnosti, jako pojmu, který je pojmu diskriminace velmi blízký, bylo za pomoci vymezení základních druhů rovnosti, vysvětlení jejich významu a vztahů mezi nimi pojednáno o tom, co je rovností. Dále byly zodpovězeny otázky ohledně vyrovnávání přirozených, objektivně daných nerovností ve společnosti, za pomoci osvětlení tzv. pozitivních opatření, jako institutu, jehož účelem je odstranění uvedených nerovností ve společnosti.
V následujících kapitolách byly vymezeny teoretické znaky diskriminačního chování, osvětlena hranice, při jejímž překročení lze již o diskriminaci hovořit a popsáno, jaké znaky vlastně nese ono diskriminační chování z pohledu praxe.

V části zabývající se specificky diskriminací žen, byly zodpovězeny otázky rozdílů mezi muži a ženami a vymezena tenká hranice mezi ochranou a diskriminací žen. Konkrétněji byly potom popsány tři zvolené oblasti, a to oblast přístupu k zaměstnání, oblast odměňování a oblast obtěžování a sexuálního obtěžování na základě pohlaví. V jednotlivých oblastech byly použity výsledky výzkumů v dané oblasti.
Část věnovaná právní úpravě v oblasti diskriminace vymezila postoj českého zákonodárce k problematice rovného zacházení a diskriminace, s ohledem na právní úpravu mezinárodních úmluv, kterými je Česká republika vázána a na povinnosti plynoucí českému zákonodárci z právní úpravy komunitárního práva.

V práci byly nastíněny i jednotlivé možnosti obrany proti diskriminaci, s uvedením praktických výhod a nevýhod těchto jednotlivých možností. 
Poslední část práce se věnuje právní úpravě  rovného zacházení a zákazu diskriminace Slovenské republiky, se zaměřením na slovenský antidiskriminační zákon v porovnání s českým. Závěrem této kapitoly bylo stručně pojednáno o nejvýznamnější instituci z oblasti rovného zacházení a boje proti diskriminaci Slovenské republiky, a to zejména proto, že obdobná instituce v České republice prozatím chybí. 
Úplným závěrem lze pouze zopakovat myšlenku, která byla již v této práci uvedena, a to, že budoucí vývoj v popsané oblasti bude záležet zejména na tom, jakým směrem se bude ubírat vývoj otázek z oblasti rovného zacházení v komunitárním právu, neboť tento vývoj bude mít na vnitrostátní situaci nepochybně nezanedbatelný vliv.

Shrnutí

Diplomová práce je rozdělena do devíti kapitol. První kapitola je pouze úvodní, obsahuje rozlišení mezi diskriminací jako společenským tématem a právním pojmem a stručné vymezení diskriminace. 

Druhá kapitola pojednává o blízkém vztahu pojmů diskriminace a rovnost a vymezuje pojem rovnosti, základní druhy rovnosti a stručně pojednává o tzv. pozitivních opatřeních, jejichž cílem je pomoci vyrovnávat objektivně daná znevýhodnění příslušníků určitých skupin ve společnosti. 

Kapitola třetí je zaměřena na teoretické vymezení pojmu diskriminace a pojmů souvisejících. Je zde zachycen rozdíl mezi přímou a nepřímou diskriminací a vymezeny hranice legitimity rozdílného zacházení. Následující kapitola se potom naopak snaží vystihnout pojem diskriminace výčtem znaků vzešlých z potřeb praxe.

V rámci kapitoly číslo pět je pojednáno o diskriminaci na základě pohlaví, nejprve obecně, zachycením odlišností mužů a žen a následně konkrétněji, ve třech zvolených oblastech, kterými jsou přístup k zaměstnání, odměňování a obtěžování a sexuální obtěžování na základě pohlaví.

Kapitola šestá, pojednávající o právní úpravě v oblasti diskriminace, obsahuje část věnovanou ústavnímu zakotvení, část věnovanou mezinárodním úmluvám, část věnovanou komunitárnímu právu a část věnovanou vnitrostátní právní úpravě. V rámci vnitrostátní právní úpravy je poreferováno o právní úpravě před přijetím obecné právní úpravy
 v oblasti diskriminace a po jejím přijetí, přičemž nové obecné právní úpravě v oblasti diskriminace je věnována jedna samostatná kapitola. 

Předposlední kapitola práce se věnuje možnostem obrany proti diskriminaci. Tato kapitola popisuje jednotlivé možnosti obrany v podobě osobního vyjednávání, mediace, veřejnoprávní kontroly orgány státní správy, činnosti nevládních organizací, činnosti veřejného ochránce práv a možného využití soudní ochrany před diskriminací.

Poslední část práce se věnuje právní úpravě  rovného zacházení a zákazu diskriminace Slovenské republiky, se zaměřením na slovenský antidiskriminační zákon.

Cílem práce je přiblížit aktuální fenomén diskriminace žen v pracovním právu za pomoci propojení teoretického vymezení diskriminace, poznatků plynoucích z praxe a nové obecné právní úpravy v této oblasti. 

Summary
This thesis is divided into nine chapters. The first chapter is an introduction, it contains the distinction between discrimination as social topic and as the legal term and a brief determination of discrimination.

Chapter two deals with the affinity  between the terms discrimination and equality and it defines the term equality, the basic types of discrimination and also briefly introduces the so-called positive provisions, which aim to help to objectively balance the existing needs of members of certain disadvantaged social groups.

Chapter three focuses on a theoretical discussion of the term discrimination and of related terms. It covers the distinction between direct and indirect discrimination and explores where the legitimate boundaries of differential treatment lie. The following chapter then aims to describe the term discrimination by discussing the results coming from practice.

Chapter five introduces discrimination on the basis of gender, first in general terms and then more specifically, in three chosen areas – access to employment, renumeration and harassment, and harassment on the basis of sex.

Chapter six, dealing with legal regulations in the field of discrimination, includes a part dedicated to constitutional regulation, a part dedicated to international treaties, then a part dedicated to communitary law and finally a part about national legislation. The national legislation part examines the legal environment prior to the enactment of the general legal regulation and post-enactment, while one separate chapter is dedicated to the general legal regulation in the field of discrimination.

The second last chapter deals with tools of defence against discrimination. This chapter describes those individual options including personal negotiating, mediation, statutory control by state officials, activities of NGOs, functions of ombudsman and possible use of judicial protection from discrimination.

The final part is dedicated to the legal regulation of equal treatment and the prohibition of discrimination in Slovakia, with a focus on the Slovakian Anti-Discrimination Act.

The aim of this work is to bring closer the topical phenomenon of discrimination of women by interconnecting the theoretical determination of discrimination, findings from practice and the new general legal regulation in this field.
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Nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě a o nejnižších úrovních zaručené mzdy, ve znění pozdějších předpisů

Nařízení vlády č. 564/2006, o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě, ve znění pozdějších předpisů

Nařízení vlády č. 469/2002 Sb., kterým se stanoví katalog prací a kvalifikační předpoklady a kterým se mění nařízení vlády o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě, ve znění pozdějších předpisů
Judikatura:

Soudní dvůr Evropských společenství:

Rozsudek ze dne 14. července 1994, Carole Louise Webb v. EMO Air Cargo (UK) Ltd, C-32/93, Sb. rozh. s. I-3567

Rozsudek ze dne 8. listopadu 1990, Elisabeth Johanna Pacifiva Dekker v. Stichting Vormingscentru voor Jong Vollwassenen (VJV Centrm) Plus, C-177/88, Sb. rozh. s. I-3941
Rozsudek ze dne 6. července 2000, Katarina Abrahamsson a Leif Anderson v Elisabet Fogelgvist, C-407/98, Sb. rozh. s. I-5539

Rozsudek ze dne 27. února 2003, Wiebke Busch v. Klinikum Neustadt GmbH& Co. Betriebs-KG, C-320/01, Sb. rozh. s. I-2041

Rozsudek ze dne 24.ledna 1985, Deborah Lawrie- Blum v Land Baden Wirttenberg , 66/85, Sb. rozh. s. I-2121

Rozsudek ze dne 9. února 1999, Regina v. Secretary of State for Employment ,ex parte Nicole Seymour-Smith and Laura Perez, C-167/97, Sb. rozh. s. I-623

Rozsudek ze dne 13. ledna 2004, Debra Allonby v Accrington and Rossendale College , C-256/01, Sb. rozh. s. I-873

Rozsudek ze dne 17.září 2002, .G.Lawrence and Others v. Regent Offi ce Care Ltd, C-320/00, Sb. rozh. s. I-7325

Rozsudek ze dne 9. února 1982, Eileen Garland v. British Rail Engineering Limited, 12/81, Sb. rozh. s. I-359

Rozsudek ze dne 11. března, Susan Jane Worringham and Margaret Humphreys v. Lloyds Bank Limited, 69/80, Sb. rozh. s. I-767

Rozsudek ze dne 27.června 1990, Maria Kowalska v. Freie Hansestadt Haamburg, 33/89, Sb. rozh. s. I-2591

Rozsudek ze dne 17. Května 1990, Dougles Haevey Barber v. Guardian Royal Exchange Assurance Group, 262/88, Sb. rozh. s. I-1889

Rozsudek ze dne 27. Března 1980, Macarthys Ltd. v. Wendy Smith, C 129/79, Sb. rozh. s. I-1275

Rozsudek ze dne 25. května 1971, Gabrielle Defrenne v. Belgischen Staat, 80/70, Sb. rozh. s. I-445

Rozsudek ze dne 13. Května 1986, Bilka-Kaufhaus GmbH v. Karin Weber von Hartz, 170/84, Sb. rozh. s. I-1607

Rozsudek ze dne 28. Září 1994, Bestuur van het Aldemeen burgerlijkpensioenfonds v. G. A. Beune, C-7/93, Sb. rozh. s. I-4471

Rozsudek ze dne 17. Května 1990, Douglas Harvey Barber v. Royal Exchange Assurance Group, C-262/88, Sb. rozh. s. I-1889

Rozsudek ze dne 8. Dubna 1976, Gabrielle Defrenne v. Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena, 43/75, Sb. rozh. s. I-455

Rozsudek ze dne 7. prosince 2000, Julia Schnorbus v. Land Hessen, 79/99, Sb. rozh. s. I-997

Rozsudek ze dne 30. dubna 1996, P. v. S. and Cornwall County Council , 13/94, Sb. rozh. s. I-2143

České soudy:
Nález pléna Ústavního soudu České republiky ze dne 6. června. 2006, sp. zn. Pl. ÚS 42/04

Nález pléna Ústavního soudu České republiky ze dne 28. března. 2006, sp. zn. Pl. ÚS 42/03

Nález Ústavního soudu České republiky ze dne 26. Dubna 2006, sp. zn. Pl. ÚS 37/04 

Nález pléna Ústavního soudu České republiky ze dne 14. ledna 1994, sp. zn. Pl. ÚS 34/94 

Nález Ústavního soudu České republiky ze dne 26. Dubna 2006, sp. zn. Pl. ÚS 37/04

Nález Ústavního soudu České republiky ze dne 13. září 2006, sp. zn. I. ÚS 191/05

Usnesení Ústavního soudu ze dne 31. srpna 2000, sp. zn. III. ÚS 136/2000

Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne11. května 2005, sp. zn. 30 Cdo 64/2004.

Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne 4. listopadu 2008, sp. zn. 22 Cdo 4172/2007.

Rozsudek Vrchního soudu v Praze ze dne  27. března 2003 č. j. 1 Co 62/2003

Rozsudek Městského soudu v Praze ze dne 1. března 2006, č. j. 13 Co 399/2005

Rozsudek Obvodního soudu pro Prahu 1 ze dne 14. března 2005, č. j. 23 C 11/2003

Rozsudek Městského soudu v Praze ze dne 1. března 2006, č. j. 13 Co 399/2005
Legislativa ES/EU: 
Smlouva o založení Evropských společenství (SES)
Směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k  zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, 

Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění Směrnice Rady 76/207/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky.

Směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ.

Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání. 

Směrnice Rady 75/117/EHS ze dne 10. února 1975 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy.

Směrnice Rady 79/7/EHS ze dne 19. prosince 1978 o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení. 

Směrnice Rady 86/378/EHS ze dne 24. července 1986 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.

Směrnice Rady 96/97/ES ze dne 20. prosince 1996, kterou se mění směrnice 86/378/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.

Směrnice Rady 86/613/EHS ze dne 11. prosince 1986 o uplatňování zásady rovného zacházení pro muže a ženy samostatně výdělečně činné, včetně oblasti zemědělství, a o ochraně v mateřství.

Směrnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování.

Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání.

Webové stránky:

Veřejný ochránce práv:

http://www.ochrance.cz/diskriminace/co-je-co-neni-diskriminace/ 

Publikace Českého statistického úřadu a Úřadu vlády: Ženy a muži v datech 2008, v elektronické podobě dostupné na:

 http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf 

Diskriminace v pracovní inzerci, Poradna pro občanství/občanská a lidská práva, Praha, 2007, v elektronické podobě dostupné na:

http://www.poradna-prava.cz/folder05/diskriminace_v_pracovni_inzerci.pdf
Důvodová zpráva k antidiskriminačnímu zákonu dostupná na:

http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0 

Článek Genderové bariéry: příklad sexuálního obtěžování  dostupný na:

http://www.genderonline.cz/view.php?cisloclanku=2006020607
Článek: Výběr událostí kolem návrhu zákona o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany proti diskriminaci (antidiskriminační zákon) dostupný na http://www.ceskenoviny.cz/tema/zpravy/vyber-udalosti-kolem-navrhu-antidiskriminacniho-zakona/383285&id_seznam=786
Veto prezidenta republiky k návrhu antidiskriminačnho zákona dostupné na http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=29448
Ke kritice antidiskriminačního zákona:

http://www.parlamentniservis.cz/1272.html 

Usnesení senátu k návrhu antidiskriminačního zákona dostupné na http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/htmlhled?action=doc&value=46806 

Článek věnující se návrhu Zákona o mediaci v netrestních věcech a změně některých zákonů dostupný na: 

http://portal.justice.cz/justice2/ms/ms.aspx?j=33&o=23&k=4978&d=281981
http://www.vlada.cz/cz/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/pavel-svoboda/tz/vysledky-48--zasedani-lrv-dne-5--3--2009-54484/ 

Zákon č. 420/2004 Zb., dostupný na:

http://www.vyvlastnenie.sk/predpisy/zakon-o-mediacii /
Brožura rozhodce a mediátor dostupná na:

http://www.urmr.cz/files/brozura-rozhodce-a-mediator.pdf 

Článek o použití nahrávky telefonního hovoru v důkazním řízení dostupný na: http://www.ipravnik.cz/cz/clanky/art_6200/zaznam-telefonniho-rozhovoru-porizeny-jeho-ucastnikem-jako-dukaz-v-obcanskopravnim-rizeni.aspx 

Článek ke strategické litigaci dostupný na:

http://www.poradna-prava.cz/strategicka-litigace.html
Situační testing aneb zpráva z průzkumu dostupné na:

 http://www.poradna-prava.cz/folder05/situacni_testing_vysledky.pdf 

Data do tabulky soudních rozhodnutí získána na: http://www.portal.justice.cz/justice2/MS/ms.aspx?o=23&j=33&k=399&d=35355
K právní úpravě Slovenské republiky:

http://www.diskriminacia.sk/?q=a_institutions/snchr
http://www.diskriminacia.sk/?q=s_gender
http://www.euractiv.sk/rovnost-sanci/analyza/antidiskriminacny-zakon---dovodova--sprava 

http://www.ulclegal.com/sk/bulletin-pro-bono/2008/01/839-novela-antidiskriminacneho-zakona
http://www.práca.biz/diskriminacia-v-praci/
Další prameny:

PLAYER, Mack A. Federal law of employment discrimination in a nutshell. St. Paul: West Publishing, 1992

� PLÁNIČKOVÁ, Zuzana a kol. Soudní praxe v oblasti diskriminace na trhu práce. Český Krumlov: Informační centrum občanského sektoru, 2008, s. 5





� Níže uvedená systematizace vychází z BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 10





� Tuto otázku řešil také Soudní dvůr Evropských společenství:


Rozsudek ze dne 14. července 1994, Carole Louise Webb v. EMO Air Cargo (UK) Ltd, C-32/93, Sb. rozh. s. I-3567 


Rozsudek ze dne 8. listopadu 1990, Elisabeth Johanna Pacifiva Dekker v. Stichting Vormingscentru voor Jong Vollwassenen (VJV Centrm) Plus, C-177/88, Sb. rozh. s. I-3941








� FREDMAN, Sandra. Antidiskriminační právo. Praha: Multikulturní centrum Praha, 2007, s. 12


� O pozitivních opatřeních bude podrobněji pojednáno v následující podkapitole.


� PLÁNIČKOVÁ, Zuzana a kol. Soudní praxe v oblasti diskriminace na trhu práce. Český Krumlov: Informační centrum občanského sektoru, 2008, s. 7








� Často označována také jako „obrácená diskriminace“, popř. z anglického „affirmative action“ jako pozitivní akce či „vyrovnávací opatření“


� BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, 


s. 22


� Níže uvedená klasifikace vychází z BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 30-32


� Rozsudek ze dne 6. července 2000, Katarina Abrahamsson a Leif Anderson v Elisabet  Fogelgvist, C-407/98, Sb. rozh. s. I-5539











� BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 43


� Pro lepší demonstraci vztahu teoretického a praktického pojetí diskriminace je v této práci začleněna kapitola: „Potřeby a vymezení diskriminace z pohledu praxe“, která čerpá převážně z materiálů organizací, které se zabývají bojem proti diskriminaci a pomocí jejím obětem, a je dle mého názoru podstatná pro utvoření komplexního pohledu na problematiku diskriminace, která není jen otázkou teoretickou a právní, ale především otázkou praxe, kde se projeví konkrétní účinky snahy o odstranění diskriminace a kvalita teoretických a právních základů v této oblasti. 


� BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 52-51


� Rozsudek ze dne 27. února 2003, Wiebke Busch v. Klinikum Neustadt GmbH& Co. Betriebs-KG, C-320/01, Sb. rozh. s. I-2041


� Nález pléna Ústavního soudu České republiky ze dne 6. 6. 2006, sp. zn. Pl. ÚS 42/04


� § 5 odst. 3 Zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů stanoví (zrušeno k 1. 7. 2007): „Osobou uvedenou v odstavci 1 písm. r) se rozumí rodič dítěte, osoba, jíž bylo dítě svěřeno do pěstounské péče rozhodnutím příslušného orgánu, a manžel (manželka) rodiče dítěte, bylo-li dítě svěřeno druhému manželu do výchovy rozhodnutím soudu nebo zemřel-li druhý rodič, anebo není-li znám; rodičem se zde rozumí též osvojitel dítěte. Muž se považuje za osobu uvedenou v odstavci 1 písm. r), jen pokud podal přihlášku k účasti na pojištění nejpozději do dvou let od skončení péče o dítě, nepodal-li v této lhůtě tuto přihlášku, nelze ho považovat za osobu uvedenou v odstavci 1 písm. r). Ustanovení věty druhé platí obdobně též pro osobu, která pečuje o dítě ve věku do 18 let, je-li dlouhodobě těžce zdravotně postižené vyžadující mimořádnou péči.“


§ 5 odst. 1 písm. r) zní: „ Pojištění jsou při splnění podmínek stanovených v tomto zákoně účastny osoby pečující o dítě ve věku do čtyř let nebo o dítě ve věku do osmnácti let, je-li dlouhodobě těžce zdravotně postižené vyžadující mimořádnou péči.“


� Čl. 2 odst. 1 písm. b) Směrnice Rady 2006/54/ES, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání. Podobnou definici, avšak z jiné oblasti diskriminace lze najít např. v čl. 2 odst. 2 (b) Směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ: „ Pro účely odstavce 1 se nepřímou diskriminací rozumí případ, kdy viditelně neutrální ustanovení, kritérium nebo zvyklost vyvolalo pro osoby určité rasy nebo etnického původu určitou nevýhodu v porovnání s jinými osobami, ledaže toto ustanovení, kritérium nebo zvyklost je objektivně odůvodněno legitimním cílem a ledaže prostředky k dosažení tohoto cíle jsou přiměřené a nezbytné.“


� § 3 odst. 1 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů: „ Nepřímou diskriminací se rozumí takové jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria nebo praxe je z některého z důvodů uvedených v § 2 odst. 3 osoba znevýhodněna oproti ostatním. Nepřímou diskriminací není, pokud toto ustanovení, kritérium nebo praxe je objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné.“


� Nález pléna Ústavního soudu České republiky ze dne 28. 3. 2006, sp. zn. Pl. ÚS 42/03


� § 711 odst1 písm. g) a h) Zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů: písm. g): „má-li nájemce dva nebo více bytů, vyjma případů, že na něm nelze spravedlivě požadovat, aby užíval pouze jeden byt;“ a písm. h): „ neužívá-li nájemce byt bez vážných důvodů nebo ho bez vážných důvodů užívá jen občas“


� Zákon č. 107/2006 Sb., o jednostranném zvyšování nájemného z bytu a o změně zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů 


� BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 196-197


� Rozsudek ze dne 9. února 1999, Regina v. Secretary of State for Employment ,ex parte Nicole Seymour-Smith and Laura Perez, C-167/97, Sb. rozh. s. I-623





� viz kapitola této práce „ Jsou pozitivní opatření skutečně pozitivní?“


� Čl. 4 odst. 1 Směrnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání 


� § 16 odst. 3 Zákona č.262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů stanoví: „Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce; účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený.“


� § 4 odst. 3 Zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů stanoví: „Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z důvodu uvedeného v odstavci 2, pokud z povahy zaměstnání nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod představuje podstatný a rozhodující požadavek pro výkon zaměstnání, které má fyzická osoba vykonávat, a který je pro výkon tohoto zaměstnání nezbytný; cíl sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený.“


� § 6 odst. 3 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů: „Diskriminací není rozdílné zacházení ve věcech práva na zaměstnání, přístupu k zaměstnání nebo povolání, ve věcech pracovních, služebních poměrů nebo jiné závislé činnosti, pokud je k tomu věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo činnosti a uplatněné požadavky jsou této povaze přiměřené.“


� čl. 28 odst. 1 Směrnice Rady 2006/54/EHS, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání


� § 238 a násl. Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů 


� § 41 Zákona č. 221/1999 Sb., o vojácích z povolání, ve znění pozdějších předpisů


� Myšlenka byla převzata z ČIŽINSKÝ, Pavel a kol. Diskriminace-manuál pro pracovníky institucí. Praha: Poradna pro občanství/Občanská a lidská práva, 2006, s. 11


� K tomuto více v kapitole této práce věnované antidiskriminačnímu zákonu. Pro srovnání také kapitola věnovaná právní úpravě Slovenské republiky.


� O závažnosti problematiky volby vhodného komparátoru bylo podrobněji pojednáno v kapitole „ Rovnost v. diskriminace“ této práce 


� Zde je použito sjednocující vymezení diskriminačních důvodů podle § 2 odst. 3 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů:


� např. § 4odst. 2 Zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů


� ČIŽINSKÝ, Pavel a kol. Diskriminace-manuál pro pracovníky institucí. Praha: Poradna pro občanství/Občanská a lidská práva, 2006, s. 13


� Použitá klasifikace vychází ze členění uvedeného na � HYPERLINK "http://www.ochrance.cz/diskriminace/co-je-co-neni-diskriminace/" �http://www.ochrance.cz/diskriminace/co-je-co-neni-diskriminace/�, navštíveno 30. 11. 2009








� ČIŽINSKÝ, Pavel a kol. Diskriminace-manuál pro pracovníky institucí. Praha: Poradna pro občanství/Občanská a lidská práva, 2006, s. 16


� Např. čl. 20 odst. 3 Ústavního zákona č. 100/1960 Sb., Ústava Československé socialistické republiky: „ Muži a ženy mají stejné postavení v rodině, v práci i ve veřejné činnosti.“ nebo § 1 odst. 2 Ústavního zákona č. 150/1948 Sb., Ústava Československé republiky: „ Muži a ženy mají stejné postavení v rodině i ve společnosti a stejný přístup ke vzdělání i ke všem povoláním, úřadům a hodnostem.“ 


� První euronovela zákoníku práce byla přijata až v roce 2000 (zákon č. 155/2000 Sb.)


� ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD A ÚŘAD VLÁDY. Ženy a muži v datech. Český statistický úřad a Úřad vlády, 2008


(dostupné i v elektronické podobě na � HYPERLINK "http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf" �http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf�), str. 84, (navštíveno dne 15.  1. 2010)


� ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD A ÚŘAD VLÁDY. Ženy a muži v datech. Český statistický úřad a Úřad vlády, 2008


 (dostupné i v elektronické podobě na � HYPERLINK "http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf" �http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf�), str. 87, (navštíveno dne 15. 1. 2010)


� Viz kapitola této práce věnovaná teoretickému vymezení definice diskriminace.


� Konkrétně např. ustanovení § 80, §86 a §87, §238 a n., § 242 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� čl. 26 odst. 3 Ústavního zákona č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění pozdějších předpisů


� Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů


� S ohledem na výše uvedené je zde potřeba rozlišit aktivní politiku zaměstnanosti jako souhrn opatření k zajištění maximální možné úrovně zaměstnanosti a pasivní politiku zaměstnanosti, která spíše řeší následky nezaměstnanosti a zmírňuje nepříznivé sociální dopady podporou při nezaměstnanosti.


� § 4 Zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů


� Celý výzkum je dostupný v publikaci: Diskriminace v pracovní inzerci, Poradna pro občanství/občanská a lidská práva, Praha, 2007 (v elektronické podobě dostupné na � HYPERLINK "http://www.poradna-prava.cz/folder05/diskriminace_v_pracovni_inzerci.pdf" �http://www.poradna-prava.cz/folder05/diskriminace_v_pracovni_inzerci.pdf� ), (navštíveno dne 12. 9. 2009)


� § 30 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 1 odst. 1 písm. a) a b) Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů


� čl. 28 Ústavního zákona č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění pozdějších předpisů


� §1 odst. 1 písm. c) a § 5 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů:


� Podzákonné předpisy k provedení zákoníku práce, nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě a o nejnižších úrovních zaručené mzdy, ve znění pozdějších předpisů (popř. nařízení vlády č. 564/2006, upravující platové poměry zaměstnanců ve veřejných službách a správě)


� Zákon č. 143/1992Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech, ve znění pozdějších předpisů a k jeho provedení nařízení vlády č. 564/2006, o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě a nařízení vlády č. 469/2002 Sb., kterým se stanoví katalog prací a kvalifikační předpoklady a kterým se mění nařízení vlády o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě


� §13 odst. 2 písm. b) a c) Zákona č.262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 1 písm. a), § 16 odst. 1, § 109 odst. 1 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� Princip rovného odměňování je mimo zákoník práce zakotven i v jiných právních předpisech: §152 Zákona .č. 218/2002 Sb.,  o službě státních zaměstnanců ve správních úřadech a o odměňování těchto zaměstnanců a ostatních zaměstnanců ve správních úřadech (služební zákon) (s účinností od 1. 1. 2012), ve znění pozdějších předpisů, § 112 Zákona č. 361/2003, o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších předpisů


� §109 odst. 2 a§ 113 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 109 odst. 3 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 109 odst. 5 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 253


� § 5 odst. 1 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů:


� BOUČKOVÁ, Pavla, HUBÁLEK, Michal, KŘÍSTEK, Adam. Metodika hodnocení kritérií nediskriminačního přístupu k odměňování mužů a žen za stejnou práci či práci stejné hodnoty pro zaměstnavatele. Praha: Poradna pro občanství/Občanská a lidská práva, 2007, s. 16


� V primárním právu čl. 141 Smlouvy o založení Evropského společenství, ze sekundárního práva zejména čl. 4 Směrnice 2006/54/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání.


� § 110 odst. 1 Zákona č.262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� §110 odst. 2 Zákona č.262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


kriterii pro stejnou práci a práci stejné hodnoty jsou: stejná nebo srovnatelná složitost, odpovědnost, namáhavost, pracovní podmínky, pracovní výkonnost a výsledky práce, přičemž v § 110 odst. 3, 4, 5 zákoník práce stanoví vlastní legální definice těchto pojmů.


� Pojmy stejné práce nebo práce stejné hodnoty definuje mimo zákoník práce i § 3 odst. 3 Zákona č. 143/1992Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech, ve znění pozdějších předpisů


� Postoj českých soudů nastiňují rozhodnutí Rozsudek Obvodního soudu pro Prahu 1 ze dne 14. března 2005, č. j. 23 C 11/2003 a následně Rozsudek Městského soudu v Praze ze dne 1. března 2006, č. j. 13 Co 399/2005


� Rozsudek ze dne 24.ledna 1985, Deborah Lawrie- Blum v Land Baden Wirttenberg , 66/85, Sb. rozh. s. I-2121


� Rozsudek ze dne 13. ledna 2004, Debra Allonby v Accrington and Rossendale College , C-256/01, Sb. rozh. s. I-873


� BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 245 


-k tomuto např. rozhodnutí Evropského soudního dvora:


Rozsudek ze dne 9. února 1982, Eileen Garland v. British Rail Engineering Limited, 12/81, Sb. rozh. s. I-359


Rozsudek ze dne 11. března, Susan Jane Worringham and Margaret Humphreys v. Lloyds Bank Limited, 69/80, Sb. rozh. s. I-767


Rozsudek ze dne 27. června 1990, Maria Kowalska v. Freie Hansestadt Haamburg, 33/89, Sb. rozh. s. I-2591


Rozsudek ze dne 17. Května 1990, Dougles Haevey Barber v. Guardian Royal Exchange Assurance Group, 262/88, Sb. rozh. s. I-1889


� Rozsudek ze dne 17. září 2002, G.Lawrence and Others v. Regent Office Care Ltd, C-320/00, Sb. rozh. s. I-7325


� Rozsudek ze dne 27. Března 1980, Macarthys Ltd. v. Wendy Smith, C 129/79, Sb. rozh. s. I-1275


� ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD A ÚŘAD VLÁDY. Ženy a muži v datech. Český statistický úřad a Úřad vlády, 2008, (dostupné i v elektronické podobě na �HYPERLINK "http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf"�http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/aktuality/Brozura-2008-final.pdf�, (navštíveno dne 24. 11. 2009)








� HAVELKOVÁ, Barbara. Rovnost v odměňování žen a mužů. Praha: Auditorium, 2007, s. 55


� Rozhodnutí Evropského soudního dvora:


Rozsudek ze dne 25. května 1971, Gabrielle Defrenne v. Belgischen Staat, 80/70, Sb. rozh. s. I-445


Rozsudek ze dne 13. Května 1986, Bilka-Kaufhaus GmbH v. Karin Weber von Hartz, 170/84, Sb. rozh. s. I-1607


Rozsudek ze dne 28. Září 1994, Bestuur van het Aldemeen burgerlijkpensioenfonds v. G. A. Beune, C-7/93, Sb. rozh. s. I-4471


Rozsudek ze dne 17. Května 1990, Douglas Harvey Barber v. Royal Exchange Assurance Group, C-262/88, Sb. rozh. s. I-1889


� HAVELKOVÁ, Barbara. Rovnost v odměňování žen a mužů. Praha: Auditorium, 2007, s. 60


� § 16 odst. 2 Zákona č.262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� čl. 3 a čl. 10 Ústavního zákona č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění pozdějších předpisů


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


� BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 249: „Jednání kvalifikované jako obtěžování nabývá mnoho podob, obecně lze rozlišovat tzv. bulling-obtěžování jednotlivcem, či tzv. lobbing-obtěžování skupinou.“


� Někteří autoři uvádějí, že jednání má být motivováno sexuálním pudem, např. MATYÁŠEK, Patrik. Zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích. Právní fórum, roč. 2, č. 3, s. 89-97, jiní se však přiklání k názoru, že pohnutka či motivace je irelevantí a často bude spíše mocenská než sexuální. např. BOBEK, Michal, BOUČKOVÁ, Pavla, KÜHN, Zdeněk. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 250


� Dostupná na � HYPERLINK "http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0" �http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0�, (navštíveno dne 8. 12. 2010)


� FIALOVÁ, Eva, HAVELKOVÁ, Barbara, SPOUSTOVÁ, Ivana. Diskriminace a právo. Praha: Gender Studies, 2007, str. 37


„1) Něco za něco (quid pro quo): Tato forma má za cíl poskytnutí určité protislužby, zabránění postupu v zaměstnání, udržení si zaměstnání nebo určité pozice. Této formy se dopouštějí nejčastěji nadřízení vůči podřízeným.


2) Vytváření nepřátelského prostředí: Cíl u této formy je znepříjemnit nebo znesnadnit pracovní výkon, vytvořit zastrašující nebo nepřátelské pracovní prostředí. Oběť se má cítit zahanbena, zastrašena a ponížena. V tomto úmyslu jednají většinou spolupracovníci oběti.“


� Tamtéž str. 37 „sexuálně podbarvené vtipy, narážky na soukromý život, sexuálně podbarvené řeči, ukazování erotických časopisů, sexuálně orientované poznámky, posílání lechtivých obrázků e-mailem, okukování, milostný vztah na pracovišti, nechtěný tělesný kontakt, nechtěné nabídky na schůzku i přes nezájem, obtěžující telefonáty, e-maily, sexuální nabídky, pokus o znásilnění, ale i požadavek zaměstnavatele, aby zaměstnanec navazoval neformální styky s klienty “


� Informace převzaty ze článku: KŘÍŽKOVÁ, Alena, UHDE, Zuzana. Genderové bariéry: příklad sexuálního obtěžování, dostupný na:  � HYPERLINK "http://www.genderonline.cz/view.php?cisloclanku=2006020607" �http://www.genderonline.cz/view.php?cisloclanku=2006020607� (navštíveno dne 17. 11. 2010)


Pozn.: Tento výzkum se věnoval i četnosti výskytu jednotlivých forem sexuálního obtěžování uvedených v této práci.


� čl. 32 odst. 2 Ústavního zákona č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění pozdějších předpisů


� Např. čl. 11 Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen


� Směrnice Rady ES č. 92/85 EEC, o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zavedení opatření ke zlepšení zdraví a bezpečnosti při práci těhotných pracovnic a pracovnic krátce po porodu a kojících


� vyhláška ministra zahraničních věcí č. 95/1974 Sb.


� vyhláška ministra zahraničních věcí č. 62/1987 Sb.


� vyhláška ministra zahraničních věcí č. 120/1976 Sb.


� sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 104/1991 Sb.


� sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 209/1992 Sb.


� Česká republika Chartu podepsala 4. listopadu 2000


� sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 465/1990 Sb.


� sdělení federálního ministerstva zahraničních věcí č. 450/1990 Sb.


� TÝČ,Vladimír. Základy práva evropské unie pro ekonomy. Praha: Linde, Právnické a ekonomické nakladatelství a knihkupectví, 2006, s. 90


� Rozsudek ze dne 8. Dubna 1976, Gabrielle Defrenne v. Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena, 43/75, Sb. rozh. s. I-455


� Např. Směrnice Rady 96/34/ES, o rámcové dohodě o rodičovské dovolené uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS


Směrnice rady2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání


� Úvodní ustanovení Směrnice Evropského Parlamentu a Rady 2006/54/ES, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání


� O rozlišení mezi povoláním a zaměstnáním bylo v této práci pojednáno. 


� Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce, s účinností k 1. 1. 2007 zrušen


� §1 odst. 6 Zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, s účinností k 1. 1. 2007 zrušen


� § 1 odst. 8 a 9 Zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, s účinností k 1. 1. 2007 zrušen


� GAVLAS, Milan a kol. Pracovní právo. 2. vydání. Brno: Masarykova univerzita a nakladatelství Doplněk, 2004, s.110 


� Výraz mobbing značí šikanování zaměstnanců v rámci platných předpisů, jehož cílem je zpravidla donutit zaměstnance k opuštění pracoviště nebo skončení pracovního poměru.


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


§ 12 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon) „ Právní vztahy ve věcech práva na rovné zacházení vzniklé ze skutečností, které nastaly přede dnem nabytí účinnosti tohoto zákona, se řídí dosavadními právními předpisy.“


� § 1 odst. 3 Zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů 


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


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


� § 13 odst. 2 písm. b Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 30 odst. 2 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 316 odst. 4 Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 16 odst. 3 Zákona č. 262/2006 Sb., Zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 279 odst. 1 písm. f) Zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů


� BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 264


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


� Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů





� Zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů


� Této problematice je věnována samostatná část této práce.


� BĚLINA, Miroslav a kol. Pracovní právo. 3. vydání. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 246


� Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů


� §12 Zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů


� §4 Zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů


� Zákon 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších předpisů


� § 80 Zákona č. 218/2002 Sb., o Zákon o službě státních zaměstnanců ve správních úřadech a o odměňování těchto zaměstnanců a ostatních zaměstnanců ve správních úřadech (služební zákon), (s účinností od 1. 1. 2012)


� Zákon č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech, ve znění pozdějších předpisů 


� Zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a průměrném výdělku (s účinností od 1. 1. 2007 zrušen)


� § 6 Zákona č. 634/1992 Sb., o ochraně spotřebitele, ve znění pozdějších předpisů 


� § 2 písm. a) Zákona č. 257/2001 Sb., o knihovnách a podmínkách provozování veřejných knihovnických a informačních služeb, ve znění ozděních předpisů 


� Zákon č. 561/2004, o předškolním, základním středním, vyšším odborném a jiném vzdělávání (školský zákon), ve znění pozdějších předpisů


� § 11 a následující Zákona č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů


� § 26 odst. 3 Zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů


� §35 odst4 Zákona č. 150/2002 Sb., soudní řád správní, ve znění pozdějších předpisů


� Zákona č. 83/1990 Sb., o sdružování občanů, ve znění pozdějších předpisů


� § 25 odst. 2 Zákona č. 634/1992 Sb., o ochraně spotřebitele, ve znění pozdějších předpisů 


� Zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů


� Viz kapitola této práce věnovaná antidiskriminačnímu zákonu.


� Zákona č. 218/2002 Sb., o službě státních zaměstnanců ve správních úřadech a o odměňování těchto zaměstnanců a ostatních zaměstnanců ve správních úřadech (služební zákon), (s účinností od 1. 1. 2012)


�čl. 4 Ústavního zákona č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky, ve znění pozdějších předpisů a rovněž čl. 36 a n. Ústavního zákona č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění pozdějších předpisů


� Zákon č. 349/1999 Sb., o Veřejném ochránci práv, ve znění pozdějších předpisů


�§ 2 odst. 2 písm. d) zákona č. 64/1986 Sb., o České obchodní inspekci, ve znění pozdějších přepisů


� Zákon č. 455/1991 Sb., o živnostenském podnikání, ve znění pozdějších předpisů


� Zejména Zákon č. 85/1996 Sb., o advokacii, ve znění pozdějších předpisů, zákon č. 358/1992 Sb., o notářích a jejich činnosti, ve znění pozdějších předpisů, Zákon č. 120/2001 Sb., o soudních exekutorech a exekuční činnosti, ve znění pozdějších předpisů 


�SLÁDEČEK, Vladimír. Obecné správní právo. Praha: Aspi publishing, 2005, s. 258








� Důvodová zpráva k antidiskriminačnímu zákonu, elektronicky dostupná na:  �HYPERLINK "http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0"�http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0�, (navštíveno dne 17. 1. 2009)





� Směrnice č. 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, stanoví obecný rámec pro boj s diskriminací na základě náboženského vyznání či víry, zdravotního postižení, věku nebo sexuální orientace a Směrnice č. 2000/43/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ 


� V rozsahu:


Směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k  zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, 


Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění směrnice Rady 76/207/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky.


Směrnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ.


Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání. 


Směrnice Rady 75/117/EHS ze dne 10. února 1975 o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy.


Směrnice Rady 79/7/EHS ze dne 19. prosince 1978 o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení. 


Směrnice Rady 86/378/EHS ze dne 24. července 1986 o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.


Směrnice Rady 96/97/ES ze dne 20. prosince 1996, kterou se mění směrnice 86/378/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.


Směrnice Rady 86/613/EHS ze dne 11. prosince 1986 o uplatňování zásady rovného zacházení pro muže a ženy samostatně výdělečně činné, včetně oblasti zemědělství, a o ochraně v mateřství.


Směrnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování.


Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání.


� Usnesení předsednictva České národní rady, ze dne 16. prosince 1992, o vyhlášení Listiny základních práv a svobod jako součásti ústavního pořádku České republiky.


� Zde opět zmatečné použití pojmů zaměstnání, povolání a samostatná výdělečná činnost (viz výše), pravděpodobně z důvodu zákonodárce, aby na některou z oblastí nezapomněl.


� Rozsudek ze dne 30. dubna 1996, P. v. S. and Cornwall County Council, 13/94, Sb. rozh. s. I-2143


� Rozsudek ze dne 7. prosince 2000, Julia Schnorbus v. Land Hessen, 79/99, Sb. rozh. s. I-997


� § 3 Zákona č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů 


� Obtěžování na základě pohlaví a sexuálnímu obtěžování byla věnována samostatná část této práce.


� Podrobněji viz příslušná kapitola této práce.


� Zákon č. 143/1992Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech, ve znění pozdějších předpisů 


� O zmatečnosti používání pojmů povolání, zaměstnání a výdělečná činnost již bylo pojednáno. Zde je opět pojetí definice pojmu povolání poněkud zavádějící.


� § 5 odst. 5 uvádí, že sociální výhodou se pro účely tohoto zákona rozumí sleva, osvobození od poplatků nebo peněžité nebo nepeněžité plnění, poskytované nezávisle na nárocích ze sociálního zabezpečení přímo nebo nepřímo určité skupině fyzických osob s obvykle nižšími příjmy nebo vyššími životními náklady než ostatní.


§ 5 odst. 6 Pro účely tohoto zákona se zdravotním postižením rozumí tělesné, smyslové, mentální, duševní nebo jiné postižení, které brání nebo může bránit osobám v jejich právu na rovné zacházení v oblastech vymezených tímto zákonem; přitom musí jít o dlouhodobé zdravotní postižení, které trvá nebo má podle poznatků lékařské vědy trvat alespoň jeden rok.


� V platné právní úpravě stanoví v souladu s komunitárním právem rozdílný důchodový věk pro muže a ženy i Zákon č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů.


� Směrnice Rady 2004/113/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování


� Směrnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání. 


a např. � HYPERLINK "http://spcp.prf.cuni.cz/judikat/us203000.htm" �Usnesení Ústavního soudu �ze dne 31. srpna 2000, sp. zn. III. ÚS 136/2000


� Právní úprava je v souladu s čl. 3 Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání, s čl. 5 Směrnice Rady 2000/43/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ, s čl. 7 Směrnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání. 


� Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání


� Inspirováno článkem: Výběr událostí kolem návrhu zákona o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany proti diskriminaci (antidiskriminační zákon), celý text dostupný na � HYPERLINK "http://www.ceskenoviny.cz/tema/zpravy/vyber-udalosti-kolem-navrhu-antidiskriminacniho-zakona/383285&id_seznam=786" �http://www.ceskenoviny.cz/tema/zpravy/vyber-udalosti-kolem-navrhu-antidiskriminacniho-zakona/383285&id_seznam=786�, (navštíveno 23. 1. 2010)


� Dostupný na � HYPERLINK "http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0" �http://www.psp.cz/sqw/text/tiskt.sqw?O=5&CT=253&CT1=0� (navštíveno dne 23. 1. 2010)


� Dostupné na � HYPERLINK "http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=29448" �http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=29448�, (navštíveno dne 23. 1. 2010)


� Tento názor je obzvlášť důležitý za situace, kdy České republice hrozí nebezpečí sankcí za porušení povinností vyplývajících ze Smlouvy o založení Evropských společenství. Na základě čl. 226 Smlouvy o založení ES byla totiž Evropskou komisí zahájena proti České republice čtyři řízení pro porušení Smlouvy:


Řízení č. 2006/2262 - Evropská komise vytýká chybnou implementaci směrnice Rady 2000/43/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ. 


Řízení č. 2006/2434 - Evropská komise chybnou implementaci směrnice Rady 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení


Řízení č. 2005/0284 – Evropská komise namítá, že Česká republika netransponovala směrnici Rady 86/378/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.


Řízení č. 2005/0286 – Evropská komise namítá, že Česká republika netransponovala směrnici Rady 96/97/ES, kterou se mění směrnice 86/378/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků.


� JENÍK, IVO. Spolek českých právníků Všehrd. 2007, celý článek dostupný na: � HYPERLINK "http://www.parlamentniservis.cz/1272.html" �http://www.parlamentniservis.cz/1272.html�, (navštíveno 18.12.2000)


� Tamtéž.


� Tamtéž.


� Tamtéž.


� Dostupné na � HYPERLINK "http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=29448" �http://www.psp.cz/sqw/text/orig2.sqw?idd=29448�, (navštíveno dne 23. 1. 2009)


� Tamtéž.


� Usnesení senátu ze 13. schůze dne 23. dubna 2008 přijaté v souvislosti s projednáváním návrhu zákona o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon)/senátní tisk č. 225/)


dostupné na � HYPERLINK "http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/htmlhled?action=doc&value=46806" �http://www.senat.cz/xqw/xervlet/pssenat/htmlhled?action=doc&value=46806�, (navštíveno dne 1. 2. 2010)


� ČIŽINSKÝ, Pavel a kol. Diskriminace-manuál pro pracovníky institucí. Praha: Poradna pro občanství/Občanská a lidská práva, 2006, s. 33-34


� § 585 nebo § 51 Zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů


� Článek věnující se návrhu Zákona o mediaci v netrestních věcech a změně některých zákonů lze najít na � HYPERLINK "http://portal.justice.cz/justice2/ms/ms.aspx?j=33&o=23&k=4978&d=281981" �http://portal.justice.cz/justice2/ms/ms.aspx?j=33&o=23&k=4978&d=281981�, (navštíveno dne 8. 2. 2010)


Pozn.: zde lze najít i text návrhu zákona a důvodovou zprávu k zákonu


Více k návrhu zákona na � HYPERLINK "http://www.vlada.cz/cz/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/pavel-svoboda/tz/vysledky-48--zasedani-lrv-dne-5--3--2009-54484/" �http://www.vlada.cz/cz/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/pavel-svoboda/tz/vysledky-48--zasedani-lrv-dne-5--3--2009-54484/�, (navštíveno dne 9. 2. 2010)


� Zákon č. 420/2004 Zb., dostupný na � HYPERLINK "http://www.vyvlastnenie.sk/predpisy/zakon-o-mediacii /" �http://www.vyvlastnenie.sk/predpisy/zakon-o-mediacii /�


K obsahu se vyjadřuje např. Unie pro rozhodčí a mediační řízení ČR. Brožura rozhodce a mediátor: „ … mediátorem může být každá fyzická osoba, zapsaná v registru mediátorů, vedeném ministerstvem spravedlnosti. Do tohoto seznamu pak může být zapsána pouze osoba, která je plně způsobilá k právním úkonům, získala vysokoškolské vzdělání druhého stupně, je bezúhonná a má osvědčení o úspěšném absolvování odborné přípravy mediátora. Tuto přípravu může provádět pouze akreditovaná instituce. Strany sporu si tak mohou vybrat pouze mediátora, zapsaného v registru mediátorů, který působí samostatně nebo v mediačním centru. Slovenský zákon, i když je poměrně stručný, dále ještě zakotvuje další základní zásady mediačního řízení. Jedná se o odpovědnost za škodu, kterou mediátor způsobí účastníkům při výkonu svoji činnosti a dále povinnost mlčenlivosti pro mediátora a strany zúčastněné na mediaci.“


dostupná na � HYPERLINK "http://www.urmr.cz/files/brozura-rozhodce-a-mediator.pdf" �http://www.urmr.cz/files/brozura-rozhodce-a-mediator.pdf� 


� HAVELKOVÁ, Barbara. Rovnost v odměňování žen a mužů. Praha: Auditorium, 2007, s. 134


� Zákon. č. 251/2005, o inspekci práce, ve znění pozdějších předpisů


� § 9 odst. 2 písm. a) Zákona č.220/1991 Sb. o České lékařské komoře, České stomatologické komoře a České lékárnické komoře.


�§ 13 odst. 5 a §21b Zákona č. � HYPERLINK "http://cheminfo.chemi.muni.cz/odbory/predpisy/1999/99-349.htm" �349/1999 Sb.�, o Veřejném ochránci práv, ve znění pozdějších předpisů


�  � HYPERLINK "http://www.ochrance.cz/chcete-si-stezovat/zivotni-situace-problemy-a-jejich-reseni/rovne-zachazeni-a-ochrana-pred-diskriminaci/" �http://www.ochrance.cz/chcete-si-stezovat/zivotni-situace-problemy-a-jejich-reseni/rovne-zachazeni-a-ochrana-pred-diskriminaci/�, (navštíveno dne 7. 1. 2010)


� K tomuto §26 Zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů


� KUBAČKA, Petr. Záznam telefonního rozhovoru pořízený jeho účastníkem jako důkaz v občanskoprávním řízení.


Článek dostupný na: � HYPERLINK "http://www.ipravnik.cz/cz/clanky/art_6200/zaznam-telefonniho-rozhovoru-porizeny-jeho-ucastnikem-jako-dukaz-v-obcanskopravnim-rizeni.aspx" �http://www.ipravnik.cz/cz/clanky/art_6200/zaznam-telefonniho-rozhovoru-porizeny-jeho-ucastnikem-jako-dukaz-v-obcanskopravnim-rizeni.aspx� , (navštíveno 12. 2. 2010)


Rozsudek Vrchního soudu v Praze ze dne  27. března 2003 č. j. 1 Co 62/2003


Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne11. května 2005, sp. zn. 30 Cdo 64/2004


srov. i Nález Ústavního soudu České republiky ze dne 13. září 2006, sp. zn. I. ÚS 191/05


Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne 4. listopadu 2008, sp. zn. 22 Cdo 4172/2007











� Nález Ústavního soudu České republiky ze dne 26. dubna 2006, sp. zn. Pl. ÚS 37/04 


� � HYPERLINK "http://www.poradna-prava.cz/strategicka-litigace.html" �http://www.poradna-prava.cz/strategicka-litigace.html�: „ Hlavním smyslem vedení strategických sporů je změna legislativy nebo aplikační praxe veřejných politik s cílem zlepšit situaci znevýhodněných osob a upevnit sociální spravedlnost. Za tímto účelem žalobce nejčastěji napadá konkrétní zákonná ustanovení či jejich aplikační praxi, porušující ústavní principy nebo normy mezinárodního práva v oblasti ochrany lidských práv, se záměrem zrušit napadená zákonná ustanovení a praxi nebo nalézt pomocí soudního přezkumu novou autoritativně závaznou definici výkladu zákona, která by zohledňovala zájmy ohrožených skupin.“ (navštíveno dne 14. 2. 2010)


� PORADNA PRO OBČANSTVÍ/OBČANSKÁ A LIDSKÁ PRÁVA. Situační testing aneb zpráva z průzkumu. Dostupné na: � HYPERLINK "http://www.poradna-prava.cz/folder05/situacni_testing_vysledky.pdf" �http://www.poradna-prava.cz/folder05/situacni_testing_vysledky.pdf�, (navštíveno dne 17. 2. 2010)


� Rozsudek Vrchního soudu v Praze ze dne  27. března 2003 č. j. 1 Co 62/2003


� Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne11. května 2005, sp. zn. 30 Cdo 64/2004


srov. i Nález Ústavního soudu České republiky ze dne 13. září 2006, sp. zn. I. ÚS 191/05


Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky ze dne 4. listopadu 2008, sp. zn. 22 Cdo 4172/2007


� Vychází z: PORADNA PRO OBČANSTVÍ/OBČANSKÁ A LIDSKÁ PRÁVA. Situační testing aneb zpráva z průzkumu. Dostupné na: � HYPERLINK "http://www.poradna-prava.cz/folder05/situacni_testing_vysledky.pdf" �http://www.poradna-prava.cz/folder05/situacni_testing_vysledky.pdf�, (navštíveno dne 19. 2. 2010)


� Data získána na: � HYPERLINK "http://www.portal.justice.cz/justice2/MS/ms.aspx?o=23&j=33&k=399&d=35355" �http://www.portal.justice.cz/justice2/MS/ms.aspx?o=23&j=33&k=399&d=35355�, (navštíveno dne 10. 1. 2010)


� Tato kapitola vychází z informací získaných na webových stránkách


�HYPERLINK "http://www.diskriminacia.sk/?q=a_institutions/snchr"�http://www.diskriminacia.sk/?q=a_institutions/snchr�


�HYPERLINK "http://www.diskriminacia.sk/?q=s_gender"�http://www.diskriminacia.sk/?q=s_gender�


�HYPERLINK "http://www.euractiv.sk/rovnost-sanci/analyza/antidiskriminacny-zakon---dovodova--sprava"�http://www.euractiv.sk/rovnost-sanci/analyza/antidiskriminacny-zakon---dovodova--sprava� 


�HYPERLINK "http://www.ulclegal.com/sk/bulletin-pro-bono/2008/01/839-novela-antidiskriminacneho-zakona"�http://www.ulclegal.com/sk/bulletin-pro-bono/2008/01/839-novela-antidiskriminacneho-zakona�


�HYPERLINK "http://www.práca.biz/diskriminacia-v-praci/"�http://www.práca.biz/diskriminacia-v-praci/�, (navštíveno v lednu až březnu 2010)


� Zákon č 460/1992 Zb., Ústava Slovenskej republiky, ve znění pozdějších předpisů


� � HYPERLINK "http://www.diskriminacia.sk" �www.diskriminacia.sk�, navštíveno (4. 2. 2010)


� Zákon č. 365/2004 Zb., o rovnakom zaobchádzaní v niektorých oblastiach a o ochrane pred diskrimináciou a o zmene a doplnení niektorých zákonov (antidiskriminačný záko), ve znění pozdějších předpisů


� Ze zvláštních právních předpisů obsahujících právní úpravu rovného zacházení a zákazu diskriminace lze uvést např.:


Zákon č. 311/2001 Zb., zákonník práce, ve znění pozdějších předpisů


Zákon č. 313/2001 Zb., o verejnej službe, ve znění, pozdějších předpisů


Zákon č. 634/1992 Zb., o ochrane spotrebiteľa, ve znění pozdějších předpisů


Zákon č. 277/1994 Zb., o zdravotnej starostlivosti, ve znění pozdějších předpisů


� Rozdíl mezi gender a pohlaví byl v této práci vymezen.


� O mediaci podle slovenské právní úpravy bylo již v této práci pojednáno. 


�§ 26 odst. 3 Zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů


� Zákonem Národní rady Slovenské republiky, Zákon č. 308/1993 Zb., o zriadení Slovenského národného strediska pre ľudské práva, ve znění pozdějších předpisů





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


� Zákon č. 365/2004 Zb., o rovnakom zaobchádzaní v niektorých oblastiach a o ochrane pred diskrimináciou a o zmene a doplnení niektorých zákonov (antidiskriminačný zákon), ve znění pozdějších předpisů
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