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Diskriminace v pracovnim pravu

Abstrakt

Diplomova préce se zabyva diskriminaci v pracovnim pravu. D¢li se na teoretickou
a praktickou c¢ast. Teoretickd ¢ast vymezuje teoretické piistupy tykajici se diskriminace
V pracovnim pravu, jez jsou zakladem pro praktickou ¢ast. Na zacatku jsou uvedeny pojmy
pracovnépravni vztah a pracovni pomér, deskripce naboru zaméstnancl, rovnosti,
diskriminace a moznosti obrany proti diskriminaci. Zavér teoretické Casti je zaméfen na
pravni ramec ochrany pfed diskriminaci a pravni ochranu pied diskriminaci z hlediska
pracovnépravnich vztahli. V tvodu praktické casti je popsan prabéh celého vyzkumného
Setfeni. Nasleduje kapitola obsahujici vysledky dotaznikového Setieni z pohledu celku, dale
Z pohledu vybranych problémovych skupin v porovnani sdaty na ufadu prace
a Ceském statistickém ufadé. Pro podloZeni ziskanych dat jsou uvedeny rozhovory

s respondenty.

Klicova slova: pojem diskriminace, formy diskriminace, zakaz diskriminace, dtvody
diskriminace, pracovnépravni vztah, zaméstnanec, zaméstnavatel, antidiskriminac¢ni zékon,

zakon o zamé&stnanosti, rovnost, zakonik prace, ndbor zaméstnancii



Discrimination in labour law

Abstract

This diploma thesis deals with discrimination in labour law. It is divided into
theoretical and practical part. The theoretical part defines the theoretical approaches
concerning discrimination in labour law, which are the basis for the practical part. At the
beginning, the concepts of employment relationship and employment relationship are
explained, as well as description of recruitment, equality, discrimination. What is more, the
possibilities of defence against discrimination are presented. The conclusion of the
theoretical part is focused on the legal framework of protection against discrimination and
legal protection against discrimination in terms of labour relations. The introduction of the
practical part describes the course of the entire research survey. The following chapter
contains the results of the questionnaire survey from the point of view of its entirety, then
from the point of view of selected problem groups in comparison with the data at the Labour
Office and the Czech Statistical Office. Interviews with respondents are provided to

substantiate the data obtained.

Keywords: concept of discrimination, forms of discrimination, prohibition of
discrimination, reasons for discrimination, employment relationship, employee, employer,

anti-discrimination law, employment law, equality, labour code, recruitment
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1 Uvod

Diskriminace je povazovana v dneSni moderni dobé jako spolecnost omezujici
problematika. Vyvoj spolecnosti je poznamenan zalezitostmi, které ji omezuji, stisnuji
jednotlivee ¢i celé skupiny a nedovoluji jim pfirozené se vyvijet. Pii¢inou téchto zaleZzitosti
je prave problematika diskriminace, ktera je ¢im dal vice diskutovana, i kdyz se o ni mnohdy
nemluvi s takovou pozornosti, jakou by si zaslouzila. Nelze tvrdit, Ze by diskriminace
obecné nebyla aktudlnim problémem jak celé spolecnosti, tak fungovani ekonomiky. I ptes
dnes$ni moderni chapéani spolecenskych vztahli a boji proti nerovnému zachazeni, se tento
problém stale vyskytuje. Pro celou Skalu konflikti miize byt divodem pravé diskriminace,
a to nejen tykajici se pracovnépravnich vztaht. I pfes veskerou snahu spolecnosti fesit tento
problém, se diskriminace stale objevuje v rozsahlém métitku. Mnohdy jedinci ani netusi, ze
se stali obéti nerovného zachazeni. Ale také v mnoha piipadech si lidé mohou byt védomi
tohoto jedndni, ale skuteCnost, ze uUstup pro né znamend vyhru, Casto prevlada nad
ospravedInitelnym obrannym jednanim.

V pracovnépravnich vztazich se diskriminace objevuje pomérné Casto, i kdyZ se o tom
»vefejné* nemluvi. Jiz od pravéku byly Zeny povaZovany za pecovatelky a muZi se starali
o zabezpeceni rodiny. DnesSni doba sice nerozliSuje postaveni Zeny a muze, ale v jistych
pfipadech je nerovné zachazeni zifejmé. Konkrétné nami probirand problematika
diskriminace v pracovnim pravu poukazuje mimo jiné na nerovné postaveni zen, které byly,
jsou a budou omezeny vysSe zminénou pecovatelskou ¢innosti o rodinu, svymi fyzickymi
omezenimi atd. Stale jsou ve spolecnosti ziejmé stopy pozlstatki davnych predsudki. Nejen
ale Zeny mohou hovofit o nerovném zachazeni v pracovnépravnich vztazich. Lidé starsi 50
let, narodnosti menSiny, absolventi a dalsi se setkavaji s pfirozenym ptistupem k nerovnému
zachazeni, kterému se v mnoha ptipadech logicky nelze vyhnout. Jednoduse feceno nemusi
byt diskriminace vzdy negativné myslena.

V roce 2009 byla pro pomoc obétem nerovného zachazeni schvélena ¢innost vefejného
ochrance prav. Lze pfedpokladat, Ze aktudlni koronavirovd situace problematiku
diskriminace v pracovnim pravu zhor$i. Z obecného hlediska je ale nutné povazovat
diskriminaci v pracovnim pravu za pfirozeny jev na trhu prace a t€zko ho zcela eliminovat,
pouze pomoci obrannych moznosti snizit. Diplomovéa prace se snazi tuto problematiku
popsat z teoretického hlediska a poskytnout jiny ndhled na zaklad¢ zjisténych a statistickych

udaji.
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2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace bude analyza pfi¢in a disledkd diskriminace
V pracovnépravnich vztazich. Mezi vedlejsi cile prace bude mimo jiné patfit vymezeni
teoretickych pojmii tykajicich se diskriminace. Dalsimi vedlejSimi cili bude porovnat
vybrana statistickd data zaméfena na zeny po mateiské/rodicovské dovolené (dale jen
»MD/RD* nebo ,,matei'ska/rodicovska dovolena®) a osob starSich 50 let se ziskanymi daty
vlastnim vyzkumem, a to v rdmci Kralovéhradeckého kraje. Rozbor vyzkumného Setteni
a podlozeni dosazeného vysledku pomoci rozhovort bude podplirnym cilem préce.

Prace bude segregovana do dvou casti, teoretické a praktické, pficemz kazdd bude
obsahovat jednotlivé podkapitoly. Prvni ¢ast bude vénovana popisu teoretickych pojmu
souvisejicich s diskriminaci v pracovnim pravu. K tomu poslouzi metoda deskripce.
Studium odborné literatury a ptipadnych internetovych zdroji budou slouzit pro ziskani
informaci. V Gvodu praktické ¢asti bude popsan pribéh vyzkumného Setieni, kde bude
pouzita kvantitativni a kvalitativni metoda. Setieni bude probihat v ramci
Kralovéhradeckého kraje. Prakticka cast se bude délit na tfi podkapitoly. Kvantitativni
metoda bude sbirat data, cemuz dopomiiZze vytvofeny dotaznik, jehoZ jednotlivé otazky
budou nasledné analyzovany v prvni kapitole. Budou osloveny osoby vSech vé&kovych
kategorii, nicmén¢ otazky se budou zamétovat na osoby star$i 50 let a Zeny po MD/RD. Pro
Sifeni dotazniku bude zvolena metoda snowball, rozesilani dotaznikd e-mailem a vyuZiti
socialnich siti. Metodou komparace budou porovnana sekundarni data ziskana zejména na
ufadu prace (dale jen ., UP“nebo ,,afad prace®) a Ceském statistickém ufadé (déle jen ,,CSU“)
s daty vyplyvajici z dotazniku. Porovnani se zaméti na vybrané problémové skupiny — Zeny
po MD/RD a osoby starsi 50 let. Vedle téchto skupin budou porovnavana také data tykajici
se dosazeného vzdélani, véku, pohlavi a osob pecujicich o déti do 15 let. Ve tfeti podkapitole
bude vyuzita kvantitativni metoda, kterd se uplatni pii Ctyfech rozhovorech slouzicich
k podlozeni ziskanych dat. Vytvoii se specifické otazky pro dotazované osoby,

a to dve osoby starsi 50 let a dvé zeny na/po MD/RD.
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3 Teoreticka vychodiska

Na samotném uvodu je nutné seznamit se se zékladnimi pojmy, které pomohou
porozumét tématu a 1épe se orientovat v dané problematice.
Ptedpokladem pro vznik pracovnépravnich vztaha jsou:
e pravni normy upravujici podminky pro vznik, zmény nebo zanik
spolecenskych pracovnich vztahti a jejich prava a povinnosti;
e pravni skuteCnosti, se kterymi je spjat vznik, zména nebo zanik

pracovnépravnich vztahid. (SousSkova, Spirit, 2014, s. 36)

3.1 Pojem pracovnépravni vztah

Pracovnépravni vztah je spolecensky vztah, upraveny normami pracovniho prava,
které obsahuji prava a povinnosti obvykle zaméstnavatelit a zaméstnancti . VétSinou se
hovoii o zavislé praci, ale i o dalSich pracovnépravnich vztazich. Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace (dale jen ,,ZP* nebo ,,zdkonik prace*) upravuje pracovnépravni vztahy mezi
zaméstnanci a zaméstnavateli, definuje druhy pracovnépravnich vztahti a prava a povinnosti,
které z nich vychazeji. Dodrzovani v§ech stanovenych pravidel je nezbytné, nebot’ by mohlo

dojit k sankci za poruseni pracovni kdzné€. (Vysokajova, 2007, s.50)

Druhy pracovnépravnich vztahu

e Zakladni pracovnépravni vztah je pravni forma ucasti na vykonu zavislé prace. Radi
se sem pracovni pomér?, dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni &innostiZ.

e Ostatni druhy predchazeji zakladnim pracovnépravnim vztahim nebo jsou
souvisejici €1 dopliujici. Tento druh obsahuje napt. smlouva o budouci pracovni
smlouvé, vztahy pii kolektivnim vyjednavani mezi zaméstnavatelem a odborovou
organizaci, odpov&dnostni vztahy (odpovédnost za Skodu nebo za bezdivodné
obohaceni). Déle sem patii vztahy, které souviseji s realizaci prava na praci nebo

s kontrolou dodrZovani pracovnépravnich ptedpist.

1 Ust. § 33 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
2 Ust. § 75 tamtéz
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e Jiné druhy pracovnépravnich vztahi, kde zavisla prace je vykonavani dle zvlastnich

predpisii.

e Individualni  vymezuji  vzijemné¢  vztahy mezi  zaméstnancem
a zaméstnavatelem, ktery si najima pracovni silu za odménu. Vyskytuje se zde
1 vztah mezi uchazeCem o zaméstnani, ufadem prace a zameéstnavatelem
S oblastnim inspektoratem prace.

o Kolektivni vztah vyjadiuje vztahy mezi zaméstnavatelem a odborovou
organizaci nebo organizaci sdruzujici zaméstnavatele a odborovym svazem.

(Souskova, Spirit, 2014, s. 36)

Prvky pracovnépravnich vztahu

Stejné tak jako pravni vztahy maji i pracovnépravni vztahy své prvky, tedy objekt,
obsah a subjekt.

e Objekt

o Primy objekt je lidské chovani v pracovnépravnim vztahu. Plati zde nékolik
charakteristik. Pfimy objekt ma povinnost néco dat (odména za praci), konat
(dohodnutd prace dle smlouvy), zdrzet se néceho (nafizend dovolena
zaméstnavatelem v dob€ pracovni neschopnosti), néco strpét (zamestnancova
neptitomnost v dobé¢ jeho piekazky v praci).

o K nepfimému objektu je lidské chovani sméiujici. Objektem je pracovni
¢innost za Uplatu. MlZe byt urcena druhové, coZ oznauje pracovni pomér,
nebo individualné (dohoda o provedeni prace).

e Obsah zahrnuje prava a povinnosti subjekti pracovnépravniho vztahu, ktera jsou
vzéjemnd. V piipadé¢ prava jednoho subjektu plati povinnost toho druhého
a opacne.

e Vpravnim vztahu plati, Ze subjekty jsou nositelé prav a povinnosti, coz jsou
v pracovnépravnich vztazich zaméstnanec a zaméstnavatel. Dale sem patii napf.
odborové organizace, spravni ufady (Ministerstvo prace a socialnich véci, Ufad prace
CR, Statni ufad inspekce prace i oblastni inspektoraty prace). (Souskova, Spirit,
2014, s. 43)
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Subjekty pracovnépravnich vztaht

Zakon ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky zakonik (dale jen ,,0Z* nebo ,,obfansky zakonik*) se

soustied’'uje na upravu moznosti byt subjektem pravnich vztahi a vystupovat vlastnim
jménem. To jsou tzv. statusové otazky. V OZ3 jsou uvedeny pojmy pravni osobnost
a svépravnost. Pravni osobnost piedstavuje zpusobilost byt subjektem pravniho vztahu
a mit prava a povinnosti v rdmci pravniho fadu. Svépravny clovék je zptisobily pravné
jednat. To znamend, ze ma zplsobilost nabyvat vlastnim jedndnim prava a zavazovat se
k povinnostem. Pravni osobnosti ani svépravnosti se nikdo nemiize vzdat.

Zaméstnanec, jak je uvedeno v ZP* je pouze fyzickd osoba vykonavajici zavislou
praci zakladniho pracovnépravniho vztahu. Vedle ZP také definuje zaméstnance OZ. Zde je
uvedeno, Ze pro moznost uzaviit pracovni smlouvu zalozenou na pracovnépravnim vztahu
musi byt splnéna podminka ukoncené povinné Skolni dochézky a dosazeni v€ku alespoii 15
let. Pro osoby, které nespliiuji zminéné¢ podminky, je v ob¢anském zakoniku zakazano
sjednat pracovnépravni vztah®.

ZP upravuje specialni normy tykajici se svépravnosti. V ptipad¢ uzavieni dohody
o odpové&dnosti je nutné dovrseni véku 18 let, jinak by dohoda neplatila. To se tyka konkrétné
dohody o odpovédnosti k ochrané hodnot svéfenych zaméstnanci k vyuctovani a dohody
o odpovédnosti za ztratu svéfenych véci.® (Souskova, Spirit, 2014, s. 44)

Zaméstnavatel - fyzicka osoba neni nijak zvIast upraven v OZ, uplatituje se Gprava
pravni osobnosti a svépravnosti fyzickych osob. Fyzickd osoba nabyvéa pravni osobnosti
narozenim a zanikd smrti, tak je tomu i u moZnosti byt zaméstnavatelem — nesmi ale od
narozeni samostatné jednat v pravnich vztazich.” Samostatné mize jako zaméstnavatel
jednat za podminky dosazeni plné svépravnosti, kter¢ dosdhne dovrSenim véku 18 let,
uzavienim manzelstvi pfed nabytim zletilosti a pfiznanim svépravnosti, o kterém rozhodl
soud pifed nabytim zletilosti. Je zde podminkou dosazeni véku 16 let. V OZ ale existuje
vyjimka, ze pokud zdkonny zastupce udéli nesvépravnému souhlas k samostatnému
provozovani obchodniho zavodu, mize samostatn¢ pravné jednat a zaméstnavat

zaméstnance bez zastoupenig. (Souskova, Spirit, 2014, s. 45)

3 Ust. § 15 az 16 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
4 Ust. § 6 tamtéz

5 Ust. § 30 zdkona ¢. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik,

8 Ust. 252 a7 255 zdkona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
" Ust. § 23 zakona ¢&. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik,

8 Ust. § 30 az 33 tamtéz
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Zaméstnavatel — jako pravnicka osoba nabyva pravni osobnosti vznikem®, konéi
jejim zanikem!a muZe zaméstnavat zaméstnance. V pracovnépravnich vztazich je
pravnickou osobou i stat. Prava a povinnosti, kterd ma stat vii¢i zaméstnanctim, za n¢j
vyfizuje pfisluind organizacni slozka statu, jenz je jménem statu zaméstnavatelem?®!.
Rozhodujici slovo maji ¢lenové pravnické osoby (tj. individualni nebo kolektivni) a jsou do
této funkce dle OZ'? voleni, jmenovani ¢&i jinak povolani a musi byt pIné svépravni, pficemz
zpusob a rozsah jejich rozhodovani je ur¢en zadkonem. OZ toto ,,rozhodovani* neboli jednani
za pravnickou osobu definuje jako zastupovani. V ptipad¢ kolektivniho a zakladatelského
pravniho jednani mtze kazdy ¢len rozhodovat samostatné nebo je urcen jeden ¢len pravnim

jednanim viéi zaméstnanctm. 1 (Souskova, Spirit, 2014, s. 46)

3.2 Pojem pracovni pomér

Pracovni pomér je zjednoduSené zékladni pracovnépravni vztah pro fyzické osoby
vykonavajici zavislou praci. Jedna se také o uzavieni pracovni smlouvy mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, neni-li Stanoveno jinak. Stejné tak jako zaméstnavatelé maji
zaméstnanci povinnosti, mezi které patii vykonavani prace osobné, dle pozadavkl
zaméstnavatele, po dohodnutou dobu na uritém misté. DodrZzovani povinnosti
vyplyvajicich z pravnich piedpist tykajicich se pracovni ¢innosti je dal$i povinnosti
zaméstnance. Uvazek je vymezen druhové, coZ znamena, Ze praci je mozné zadavat pouze
v ramci dohodnutého druhu prace. Mistni vymezeni je omezeno dohodnutym mistem préace
a prace vymezena €asové ma piesné¢ dany zacatek dne ndstupu a dobu trvani pracovniho
poméru. Rozdil mezi osobou samostatné vydélecné ¢innou a zaméstnance je takovy, ze
zaméstnanec vykonava praci jménem zameéstnavatele na jeho odpovédnost a naklady za

mzdu ¢i plat. Dle ZP je hlavnimi povinnostmi zaméstnavatele je pfidélovat praci

° Dle ust. § 122 OZ pravnickou osobu lze ustanovit pravnim jednanim, zdkonem, rozhodnutim organu
vefejné moci, poptipadé jinym zplisobem, ktery stanovi jiny pravni ptedpis.

0 Dle ust. § 168 OZ vyplyva, ze pravnicka osoba se zrusuje pravnim jednanim, uplynutim doby,
rozhodnutim organu vefejné moci nebo dosazenim ucelu, pro ktery byla ustavena. Na dobrovolné zruSeni ma
pravo rozhodnuti pfislusného organu.

11 Ust. § 9 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zékonik prace

12 Ust. § 152 zakona ¢. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik

18 Ust. § 161 az 167 tamtéz
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zaméstnanci dle pracovni smlouvy, vyplacet odménu, zajistovat vhodné pracovni podminky

a dodrzovat dalsi dohodnuté nebo stanovené podminky** . (Souskova, Spirit, 2014, s. 52)

3.2.1 Formy zaméstnani

Pracovni pomér na dobu urditou a neurcitou

Existuje n¢kolik forem zaméstnani, pracovni pomér na dobu urcitou a dobu neurcitou.
Od 1. 1. 2007 jiz neplati rozd€leni hlavni a vedlejsi pracovni pomér.

Pracovni pomér na dobu urcitou a na dobu neurcitou je totéz pouze s rozdilem, Ze doba
urcitd piesné vymezi, kdy pracovni pomér skonci. Neni-li uvedena doba trvani, automaticky
je pracovni pomér na dobu neurcitou. Co se tyka prace na dobu urcitou, zdkonik prace jasné
uvadi nasledujici podminky: ,, Doba trvani pracovniho poméru na dobu urcitou mezi tymiz
smluvnimi stranami nesmi presahnout 3 roky a ode dne vzniku prvniho pracovniho poméru
na dobu urcitou mize byt opakovana nejvyse dvakrat. Za opakovani pracovniho poméru na
dobu urcitou se povazuje rovnéz i jeho prodlouzeni. Jestlize od skonceni predchoziho
pracovniho pomeéru na dobu urcitou uplynula doba 3 let, k predchozimu pracovnimu pomeéru

na dobu urcitou mezi tymiz smluvnimi stranami se neprihlizi. “*°

Dohody o pracich konanyvch mimo pracovni pomér

Dale se zamé&stnani dle zdkoniku préce rozliSuje na dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér, mezi néz patii dohoda o pracovni ¢innosti a dohoda o provedeni prace. 1
Tyto formy pracovnépravniho vztahu se uzaviraji predevSim v piipadé, ze by klasicky
pracovni pomér nebyl ticelny. Obé dohody musi byt sepsadny pisemné ve dvou vyhotovenich.
Podminky jsou stanovené stejné jako pro pracovni pomér, neni-li v zdkoné uvedeno jinak.
To vSak neplati Vv pfipadech: pfevedeni na jinou praci a prelozeni, docasné piidéleni,
odstupné, pracovni dobu a dobu odpocinku; vykon prace vSak nesmi ptesdhnout 12 hodin
beéhem 24 hodin po sobé jdoucich, piekazky v préaci na strané zaméstnance, dovolenou,

skonceni pracovniho poméru, odménovani, s vyjimkou minimélni mzdy, a cestovni nahrady.

Dohody Ize zrusit dohodou obou stran, podanim vypovédi i bez uvedeni diivodu, zakonem

14 Ust. § 38 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace
15 Ust. § 39 odst. 2 zdkona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
16 Ust. § 74 a7 77 tamtéz
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stanovenou patnactidenni vypovédni lhitou, okamzitym zruSenim za podminek stejnych

jako pracovniho poméru. Ve vsech ptipadech je nutnd pisemna verze.

e Dohodu o pracovni cinnosti lze uzaviit s fyzickou osobou, pokud rozsah
odpracovanych hodin neptekroci polovinu tydenni pracovni doby (20 hodin), a to po
dobu maximaln¢ 52 tydnt. Musi obsahovat domluvenou praci, rozsah pracovni doby
a délku trvani dohody.

e U dohody o provedeni prace nesmi vykonand prace piesahnout vice nez 300 hodin
Vv kalendainim roce. Vykonava-li zaméstnanec pro zaméstnavatele v tom samém
kalendainim roce jesté jinou ¢innost na zakladé dohody o provedeni prace, hodiny

se s¢itaji. Dohoda musi uvadét dobu, na kterou je uzaviena. (Zakony pro lidi, 2020)

3.2.2 Vznik pracovniho poméru

Pracovni smlouva

Pted samotnym vznikem pracovniho poméru si zaméstnavatel vybira zaméstnance
podle svych pozadavkill, pficemZ nesmi po uchaze¢i vyZadovat informace tykajici se
predevsim te€hotenstvi, rodinnych a majetkovych zalezitosti, sexualni orientaci, pivodu, vife
apod. Podle zakona o specifickych zdravotnich sluzbach, musi uchaze¢ podstoupit
lékaiskou prohlidku, jinak je bran jako zdravotné nezpusobily. Sezndmeni uchazece
S pravy a povinnostmi je také nutné pied uzavienim pracovni smlouvy?’.

Zameéstnavatel ma povinnost s kazdym zaméstnancem sjednat pisemnou pracovni
smlouvu ve dvou obéma stranami podepsanych vyhotovenich. Jedno obdrzi zaméstnanec
a druhé zaméstnavatel. ZP vyzaduje splnéni tfi tzv. podstatnych nalezitosti, a to druh
price, misto vykonu prace a den nastupu do zaméstnani.® S druhem prace musi byt
zaméstnanec predem seznamen a je povinen praci vykonavat osobn¢. Zameéstnavatel mize
zamestnanci ukladat pouze povinnosti dané pracovni smlouvou napft. jako ,,napli prace*.
Misto vykonu prace muze byt jedno ¢i vice mist. V ptipad¢ sjednani vykonu prace napft.
v ramci celého kraje, zaméstnavatel miize zaméstnance preloZit na jiné misto. (Souskova,

Spirit, 2014, s. 56)

17 Ust. § 41 anasl. zékona ¢&. 373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach
18 Ust. § 34 odst. 1 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace
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»Neni-li v pracovni smlouvé sjednano pravidelné pracoviste pro ucely cestovnich
nahrad, plati, Ze pravidelnym pracovistem je misto vwkonu prdace sjednané v pracovni
smlouve. Jestlize je vSak misto vykonu prace sjednano sireji nez jedna obec, povazuje se za
pravidelné pracoviste obec, ve které nejcasteji zacinaji cesty zaméstnance za ucelem vykonu
prace. Pravidelné pracovisté pro ucely cestovnich nahrad nesmi byt sjednano Sireji nez
jedna obec.“® V piipadg, ze zaméstnanec nenastoupi do prace ve sjednany den nastupu a do
tydne nedd zameéstnavateli vaznou informaci o piekazce v praci, mize zaméstnavatel

(pisemng) odstoupit od smlouvy.

Jmenovani

Vedle pracovni smlouvy existuje jako zplisob uzavieni pracovni poméru jmenovanim.
Do funkce je mozné jmenovat vedouci pracovniky v ptipadech stanovenych zakonem. Podle
nékterych zvlastnich predpist je i dano, kterych pracovnikli se jmenovani tyka a ostatni

pravidla. (Souskova, Spirit, 2014, s. 63)

3.2.3 Zména pracovniho poméru

Jakakoliv zména v pracovnim poméru musi byt sjednana pisemné obéma Sstranami.
Legislativa zminuje nékolik zmén pracovniho poméru:

e Prevedeni na jinou praci mize zaméstnavatel ve vyjimeénych piipadech natidit
zaméstnanci bez jeho souhlasu. ZP také vymezuje ptipady, kdy je zaméstnavatel
povinen zaméstnance prevést na jinou praci?® To plati v ptipadech, Ze
zaméstnanec neni jiz zdravotn& zplsobily vykonavat praci, nesmi vykonavat praci
dle 1ékarského posudku napt. z diivodu onemocnéni z povolani, zaméstnankyné je
téhotna nebo kojici a vykonava praci, kterd neni vhodna pro tyto zeny, je-li to
nebezpecné pro ostatni fyzické osoby z diivodu infekéniho onemocnéni, nesmi-li
zaméstnanec dle 1ékatrského posudku pracovat na no¢ni sméné, té¢hotna ¢i kojici Zena
nebo matka ditéte do konce devatého mésice po porodu pracujici v noci (pozada-li
0 to). Dale jsou v ZP uvedeny pfipady, kdy zaméstnavatel miiZze zaméstnance

prevést na jinou praci: paklize dal zaméstnanci vypovéd z diivodl uvedenych

19 Ust. § 34 pism. a) tamtéz
20 Ust. § 41 odst. 1 tamté>
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v § 52 pism. f) a g) ZP, bylo-li proti zaméstnanci zahajeno trestni fizeni z umysiné
trestni ¢innosti spachané pfi plnéni pracovnich tkold nebo zpusobil skodu na majetku
zameéstnavatele nebo zaméstnanec doc¢asné pozbyl predpoklady pro vykon sjednané
prace.?'Dalsi podminky uvadi ZP § 41 odst. 5-7. (Souskova, Spirit, 2014, s. 66)

e Pracovni cesta (§ 42 ZP) je vyslani zaméstnance k vykonu prace na jiné misto, nez
je sjednané v pracovni smlouvé. Musi byt ¢asové vymezeno a pfedem dohodnuto se
zaméstnancem, ktery vykonéava praci dle pokynt vedouciho zaméstnance. Je mozné
také vyslat zaméstnance na pracovni cestu k jinému zaméstnavateli a povétit ho
vedenim zaméstnance za pfedem vymezeného rozsahu.

e PreloZeni do jiného mista (§ 43 ZP) — Zamé&stnanec muze byt preloZzen do jiného
mista vykonu prace, nez je uvedeno v pracovni smlouvé, pouze v piipadé jeho
souhlasu a je-li to nezbytné nutné. (Souskova, Spirit, 2014, s. 68)

e Docasné pridéleni — Dohodu o docasném pfidéleni zaméstnance k jinému
zaméstnavateli miize zaméstnavatel dle ZP?? uzaviit, ubéhlo-li od vzniku pracovniho
poméru 6 mésicti. Dohoda musi obsahovat tdaje o do¢asném zaméstnavateli, den
ptidéleni, druh a misto prace v pisemném provedeni. Prace je vykonévana za plat ¢i
mzdu (pfipadné cestovni ndhrady, pfi¢emz si nesmi zaméstnanec pohorsit. MiiZe byt
podana pisemna vypovéd s divodem ¢i bez divodu na zaklad€ patnactidenni
vypovédni lhiity. Agenturni zaméstndvani je zakazano a docCasné piidéleni se

nepouziva k prohloubeni ¢i zvySeni kvalifikace.(SouSkova, Spirit, 2014. s. 69)

Jmenovani na vedouci pracovni misto (§ 40 ZP)

Navrat do prace (napf. po skon¢eni matefské dovolené, karantény apod.) (§ 47 ZP)
Zména subjektu pracovniho poméru (§ 338-341 ZP)

Smrt zaméstnavatele (§ 342 ZP)

Pfechod vykonu prav a povinnosti z pracovnépravnich vztahi (§ 339 pism. a) ZP)
(Souskova, Spirit, 2014, s. 71-74)

2L Ust. § 41 odst. 2 zdkona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
22 Ust. § 43 pism. a) tamtéz
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3.2.4 Skonceni pracovniho poméru

Skonéeni pracovniho poméru a problematiku snim spojenou upravuje ZP?.
Ptedpokladem pro skonceni pracovniho poméru je existence pravni skutecnosti:
e pravni udalost — smrt zaméstnance / zaméstnavatele, po uplynuti sjednané
doby;
e dvoustranné pravni jednani — dohoda o rozvazani pracovniho poméru;
e jednostranné pravni jednani — vypovéd, zruSeni pracovniho poméru ve
zkusebni dobé€, okamzité zruseni pracovniho poméru.

Pro cizince plati stejné podminky jako pro ¢eské obCany. Navic ale existuji pravidla,
kdy pfi jejich nedodrzeni miuize také skonCit pracovni pomér. Zaméstnavatel muze
zameéstnanci bez statni piislusnosti ukoncit pracovni pomér v piipad€, Zze mu bylo zruseno
povoleni k pobytu, byl mu ulozen trest vyhosténi ze zemé nebo mu uplynula doba povoleni

k zamé&stnani.

Dohoda o rozvazani pracovniho poméru

Dohodou o rozvazani pracovniho poméru dochazi k ukonceni pracovniho poméru
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kterd musi byt vyhotovena pisemné pro obé¢ strany.
Nemusi byt uveden diivod a je nutné uvést den ukondéeni pracovniho poméru.?* (Souskova,

Spirit, 2014, s. 75)

Vypovéd

Vypovéd je jednostrannym pravnim jednanim, takZe neni potieba souhlasu druhé
strany. Musi vSak byt dodrZeny nalezZitosti dané¢ zdkonem. Pracovni pomér nekon¢i hned po
predani vypovédi, ale po uplynuti vypovedni lhity, kterd trva dle zakona 2 mésice, ale
mohou si dohodnout delsi dobu. Vypovédni lhita bézi od prvniho dne nasledujiciho mésice
od ptredani vypovéedi. I zde musi byt pisemna verze pro ob¢ strany a milize byt odvolana,
souhlasi-li s tim druhy G¢astnik?.

e Vypovéd’ ze strany zaméstnance mize byt dana bez uvedeni divodu, ale

zaméstnanec ji musi dorucit zaméstnavateli pisemné a dodrZet vypovédni lhitu, ktera

23 Ust. § 48 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prace
24 Ust. § 49 tamtéz
%5 Ust. § 50 tamtéz
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byva zpravidla dvoumeési¢ni, pokud se nedohodnou jinak. To vSak neplati v pripadé

vypoveédi v souvislosti s piechodem prav a povinnosti z pracovnépravniho vztahu na

jiného zaméstnavatele, u kterého zaméstnanec nechce pracovat. (Souskova, Spirit,

S. 76)

vvvvv

tomu u vypovédi ze strany zaméstnance. Zaméstnavatel musi uvést legislativni

diivod?:

o rusi-li se zaméstnavatel ¢i jeho ¢ast,

o premistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho cast,

o stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym,

o nesmi-li zaméstnanec dale vykonavat praci z divodu pracovniho urazu,
nemoci z povolani ¢i ohrozeni touto nemoci, nebo jestlize dosadhl na
pracovisti ur¢eném rozhodnutim piislusného organu ochrany vefejného
zdravi nejvyssi ptipustné expozice

o neni-li zaméstnanec dlouhodobé zdravotné zptsobily,

o nespliuje-li ptredpoklady dané pravnimi ptedpisy a pozadavky pro
vykonavani této prace (v piipadé nenapravi-li tyto nedostatky do 12 mésict
od pisemného upozornéni)

o ma-li zaméstnavatel divody k okamzitému zruseni pracovniho poméru, nebo
pro zavazné poruSeni povinnosti ¢i opakované porusovani méné zdvaznych
povinnosti,

o je-li porusen zvlast hrubym zpisobem rezim pracovni neschopnosti

V prvnich 14 dnech.

Dalsi skutecnosti, kdy zaméstnavatel nesmi dat vypoved’ zaméstnanci, uvadi § 53 ZP.

Mezi tyto skutecnosti patii napt. zdkaz vypovéedi t¢hotné zaméstnankyni nebo pii ¢erpani

MD/RD. (Souskova, Spirit, s. 77, 78)

Okamzité zru$eni pracovniho poméru

Okamzité zruseni pracovniho poméru je jednostranné pravni jednani a nevyZzaduje

souhlas druhé strany a dodrzeni vypovédni lhity. Pracovni pomér tak konci doruenim

%6 Ust. § 52 tamtéz
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vypovedi. Musi byt dodrzeny piesné stanovené podminky a je nutné uvést davod, ktery
odpovida zdkonnym divodim. Okamzité zruSeni musi byt pisemné doruc¢eno druhé strané
do 2 mésici od seznameni se s divodem (subjektivni lhiita), nejpozdéji vSak do jednoho
roku (objektivni lhita).

e Ze strany zaméstnance muze zaméstnanec okamzité zruSit pracovni pomeér,
nemuze-li dale vykonavat praci z divodu vazného ohrozeni Zivota. Dale z divodu
nevyplaceni mzdy nebo platu do 15 dnil po uplynuti splatnosti.

e Ze strany zaméstnavatele smi zaméstnavatel okamzité propustit zaméstnance, je-li
odsouzen za trestny ¢in nebo porusil-li zvlast’ hrubym zptisobem povinnosti tykajici

se vykonavané prace?’. (Souskova, Spirit, 2014, s. 81-83)

ZruSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé

Pracovni pomér mize byt okamzité zruSen ve zkuSebni dobé jak ze strany
zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele bez udani divodu v pisemné formé.
Zamgéstnavatel ale nesmi ve zkuSebni dobé zrusit pracovni pomér v dob¢é prvnich ¢trnacti

kalendéinich dndi v pracovni neschopnosti zaméstnance?®. (Souskova, Spirit, 2014, s. 83)

Skonéeni pracovniho poméru na dobu urcitou

V piipadé pracovniho poméru na dobu ur¢itou miiZze pracovni pomér skoncit bez udani
divodii. Zaméstnavatel musi zaméstnance na toto ukonceni upozornit alespont tfi dny
predem. Pokracuje-li zaméstnanec dal i po této dob¢ s védomim zaméstnavatele, pracovni

pomér se méni na dobu neurgitou?®.

Dals$imi moZznostmi skonceni pracovni poméru mohou byt hromadné propousténi, kdy
zaméstnanci naleZi odstupné ve vysi dané zdkonem a smrt zaméstnance/zaméstnavatele®.

(Souskova, Spirit, 2014, s. 84)

27 Ust. § 55 az 56 tamtéz
28 Ust. § 66 tamtéz
29 Ust. § 48 tamtéz
30 Ust. § 62 tamtéz
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3.3 Nabor zaméstnancu

Nébor zaméstnancti neboli recruitment (z anglictiny) patii mezi personalni ¢innosti,
které jsou nezbytné pro kazdého zaméstnavatele, spolecnost. Zakladnim principem vybéru
zaméstnancl je navazani komunikace mezi uchazeCem o zaméstnani a zaméstnavatelem.
Cilem néboru je ziskat co nejvice vhodnych kandidatii na neobsazenou pozici, kteti maji
odpovidajici kvalifikaci dle pozadavkd zaméstnavatele ¢i legislativnich pfedpisti (napf.
zdravotni zpusobilost nebo Cisty trestni rejstiik). Cely proces by mél prob&hnout co
nejrychleji s ohledem na naklady. (Mat&jka, Vidlaf, 2007, s. 31)

3.3.1 Proces naboru

Jesté pred tim, nez samotny proces naboru zacne probihat, mél by si zaméstnavatel
uvédomit, zda je nutné pozici obsazovat. Nékdy ma k dispozici i jiné moZnosti jako
napiiklad vyuzit do¢asného obsazeni agenturnim zaméstnancem, sloucit s jinym pracovnim
mistem ¢i misto Upln€ zrusSit. Pokud se zaméstnavatel rozhodne pro nabor nového
zamestnance, je potifeba vymezit pifesnou charakteristiku pracovniho mista a pozadavky na
nového zaméstnance. Pozadavky je mozno rozdélit na nezbytné, Zadouci, vitané a okrajové.
(Sikyt, 2016, s. 104)

Poté pfichdzi na tfadu stanovit si, jakym zpiisobem budou uchaze¢i vyhledavani —
externé nebo interné. Interni zpusob je vybér vhodného kandidata zfad stavajicich
zaméstnancl. Externi zptlisob je jak Casové, tak finanéné nédkladnéjsi, ale na druhou stranu
ma zaméstnavatel k dispozici Sirokou Skalu vhodnych uchazeci. Existuje nékolik
naborovych technik, napf: inzerce, socialni sité, vyuZiti personalnich agentur, ufad prace
apod. Dalsi krok obnasi uvefejnéni jasného, ptesného, tplného a pravdivého inzeratu
o nabizené pozici. Je velmi dulezit¢ déavat si pozor, aby nabidka neobsahovala
diskriminaéni prvky. Jakmile se shromazdi dostatek potiebnych dokumentii od uchazecd,
které jsou jakousi pfipravou na osobni pohovor, separuji se na vhodné a nevhodné. Castym
zpusobem je vybérové fizeni na vice kol, coz pomize k objektivnéjsimu vybéru
nejvhodnéjsiho kandidata. (Sikyt, 2016, s. 105)

Po vybéru nejvhodnéjsiho kandidata je obeznamen s vysledkem vybérového tizeni

a pracovni nabidkou. Souhlasi-li s ni, je zahdjeno jednani o nastupu a dalSich potfebnych
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nalezitostech. Neuspésni kandidati musi byt s vysledkem vybérového fizeni informovani

a zamitnuti. (Sikyt, 2016, s. 109)

3.3.2 Nastroje naboru zaméstnancu

Pro vhodny vybér zaméstnanctli je nutné, aby mél personalista k dispozici nastroje
naboru. Existuje celd fada takovych prostfedkt, ale nejcastéjSimi z nich jsou: inzerce,

socialni sité, interni nabor, persondlni agentury (headhunting), arady prace a skoly.

Inzerce

Inzerce patfi mezi nejrozsifenéj$i zpusoby. Jde o komunikacni prostfedek mezi
zaméstnavatelem a kandidaty. MzZe mit nékolik podob. S vyvojem IT technologii vystiidala
tiSténou verzi online inzerce. Nyni jsou nejcastéjsi zpusoby hledani pracovnich nabidek na
specializovanych pracovnich portalech, na webovych strankach personalnich agentur nebo
pfimo zaméstnavatelii. Samoziejmé je také dilezité brat ohled na cilovou skupinu — napf.
seniofi prevdzné preferuji tiSt€énou verzi. Dal§imi moznymi zplsoby, jak informovat
vetejnost o pracovnich nabidkach mize byt radio, televize, billboardy apod. Velmi dileZita
je prezentace daného inzeratu, kterda mnohdy hodné vypovi o nabizené praci. Urcité by se
méla vénovat pozornost zptisobu a délce prezentace, naplni prace, pozadavkim, pracovnim

podminkam, formalnim nalezitostem apod. (Styblo, 2004, s. 34)

Socidlni sité

V poslednich cca 10 letech se rozsifila komunikace mezi zaméstnavatelem a kandidaty
pfes socialni sit€. Mohou slouZit k inzerci pracovnich nabidek, aktivnimu oslovovani
potencidlnich kandidati nebo tfeba k propagaci firmy. Vyhodou je rychlost, efektivnost,
informovanost a Casto uSetfeni nédkladii. Nevyhodou je, zZe ne vSichni lidé vyuzivaji sluzeb
téchto socialnich siti nebo ptipadna ztrata produktivity nebo povésti zaméstnavatel. Mezi
nejzndméjsi portaly patii LinkedIn, Twitter, Facebook, ale 1 Instagram ¢i Youtube.

(Horvathova a spol., 2016, s. 300)
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Interni nabor

Interni nabor piedstavuje, jak jiz bylo vyse uvedeno, vybér vhodného kandidata
V ramci spolecnosti. Vyhodou muze byt rychlost, motivace zaméstnancu, ucelnéjsi vyuziti
zaméstnance pii jeho schopnostech a znalostech. Naopak mezi nevyhody muze patiit
problém s obsazenim pozice pracovnika, kterého jsme pfesunuli na novou pozici, stavajici

zaméstnanci nepfinesou nové napady. (Dohnalova, 2015, s.111)

Personalni agentury

Personalni agentury jsou V dne$ni dobé hojné vyuZivany zaméstnavateli. Vznik
personalnich agentur je datovan od zacatku 90. let 20. stoleti a jsou ukotveny i v zdkonu
o zaméstnanosti. Agentury mohou byt bud’ pouhym zprostiedkovatelem kontaktu, napf.
zadanim inzeratu, oslovenim kandidata z vlastni databaze nebo napt. pomoci socialnich siti,
nebo existuje tzv. outsourcing procesu. Zde ma agentura na starost ¢ast vybérového fizeni
dle smlouvy, kdy selektuje oslovené kandidaty a vybere par nejlepsich uchazec, které posle
zaméstnavateli. Ten uz si sam vybere kandidata, ktery mu vyhovuje nejvice. Prace agentur
sebou ale také nese n€kolik nevyhod. Pfikladem muze byt izolovanost zaméstnavatele od
procesu selekce, vybrany zaméstnanec muze byt zaméstnan u dané agentury, ale také
nemusi. Nejvetsi nevyhodou je vSak to, Ze se jednd o celkem nakladnou zalezitost.
Zamg¢stnavatelé mnohdy plati tfeba jednorazovy trojnasobek platu vybraného zaméstnance
agentufe. Tuto variantu tedy pievazné preferuji vétsi spolecnosti, at’ uz z hlediska nakladd,

ale 1 ¢asu. (Frischmann, Zufan, 2017, s. 76)

’.

Utad prace
Utad prace je ve spolupraci jak suchazeCi o zaméstnani, tak se zaméstnavateli
Vv ptipad€ zprostfedkovani zaméstnani. Zaméstnavatel neni povinen hlésit na Ufad prace

volna pracovni mista. Tato sluzba je zdarma.

.

koly

Casto je také vyuzivana spoluprace se $kolami, které poskytuji zaméstnavateltim
teoretické znalosti a Sikovné studenty, kteti k nim mohou nastoupit. I Skoly maji uzitek z této
spoluprace ve formé zajiSténi praxe po své studenty, praktické prednéasky, spoluprace na

obohacujicich projektech, odborné staze aj. (Bélohlavek, 2016, s. 31)
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3.3.3 Metody vybéru zaméstnancu

Jakmile je rozhodnuto o zpisobu komunikace mezi zaméstnavatelem a uchazeci
o zamgéstnani, za¢nou se do vyb&rového fizeni ptihlasovat kandidati. Nyni je dilezité zvolit
metodu vybéru nejvhodnéjsiho kandidata. Nejprve se personalista rozhoduje binarné, coz
znamena, jestli uchaze¢ viibec spliuje dané pozadavky, a to predevsim studiem zaslanych
zivotopist a dalSich dokumentt jako naptiklad motiva¢niho dopisu, certifikatii, osvédceni
apod.). Jakmile jsou piedbézné¢ vybrani potencionalni zameéstnanci podle Zzivotopist
a zminovanych dokumenti, pfichdzi na fadu pfedem zvolend metoda vybéru. (Frischman,
Zufan, 2017, s. 72)

Nejéastéjsi metodou je jiz zmifiovany Zivotopis (viz pfiloha 3). Zivotopis je
charakteristikou uchazece, kde jsou uvedeny jeho osobni tdaje, dosazené vzdélani, dosazena
praxe a specifické znalosti a dovednosti, jako jsou napf. cizi jazyky, znalost prace na PC
nebo fidi¢sky prikaz. Dulezita je také Uprava zivotopisu. Neni na Skodu stru¢né uvést
pfipadné zajmy a pfilozit vhodnou fotografii, kterou i n€ékdy zaméstnavatel vyzaduje.
Celkovou formulaci zivotopisu je vhodné pfizpusobit pozici, na kterou se hlasime. Nem¢l
by byt zbyte¢né dlouhy (1-2 strany) a uloZzeny ve formé PDF nebo MS WORD programu.
(Sikyt, 2016, s. 105)

Dalsi zmetod je osobni dotaznik, jehoz cilem je ziskat co nejvice informaci
o kandidatovi. Jde zejména o informace, které uchaze¢ zapomnél uvést v zZivotopise. Na
zéklad¢ osobniho dotazniku si také zaméstnavatel mize udélat piedstavu o jeho osobnosti.
vybér zaméstnancti. Osobnimu pohovoru mize predchazet i telefonicky pohovor v ramci
uspory casu. Osobni pohovor je pfilezitost, jak se dozvédét o uchazeci mnoho informaci,
jako jsou jeho znalosti a dovednosti, ale také ho poznat po osobni strance, zhodnotit, jak se
hodi do kolektivu, jak reaguje. Na druhou stranu se také uchaze¢ rad dozvi podrobnéjsi
informace o nabizené pozici, spole¢nosti, kolektivu apod. Pteci jen se jedna o dvoustranné
jednéni. Pfed samym zapocetim osobniho pohovoru je nezbytna ptiprava — pfipravit si
vhodné otazky, zajistit prostor, navodit piijemnou atmosféru, pripravit si potiebné podklady,
v€as informovat vSechny zacastnéné apod. Na zavér podékovat uchazeci a informovat ho
o dal§im postupu. (Bélohlavek, 2017, s. 32; Siky#, 2016, s. 105)

Metoda assesment centrum se v CR zagala vyuzivat v poloving 90. let 20. stoleti.

Jedna se o komplexni posouzeni uchazeci, které je zalozeno na chovani uchazeci pii feSeni
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modelovych a ptipadovych situaci, posuzovani vysledkl prace, ktera je zadavéna bud’
individualné, nebo se pracuje ve skupin€é. Vyuzivd se zde kombinace vice metod —
rozhovory, testy, pfipadové situace apod. VEtSinou trva cca 1-2 dny za casti 4-8 uchazect
a 2-4 hodnotiteli.

DalSimi hojné¢ vyuzivanymi metodami jsou simulované testy a vzorKky prace.
Uchaze¢ napt. musi vypracovat zadany ukol na PC, aby si zaméstnavatel ovéfil jeho znalosti.
Uchaze¢ také navrhuje mozna feSeni daného problému, sepisSe e-mail klientovi apod.
Rozsitené jsou také testy, pomoci kterych jsou zjistovany jak kvalifika¢ni, tak intelektové
schopnosti. U psychicky zatézovych povolani Se vyuzivaji tzv. testy osobnosti neboli
psychodiagnostika. Tyto testy by mél provadét specializovany pracovnik. Klinicka
psychologie vyuziva projektivnich testii ke zjiSténi skrytych tendenci osobnosti. Dale takeé
existuji testy rychlosti a vykonu, reference, metoda delegovani, hodnoceni 360° apod.

(Bélohlavek, 2016, s. 33; Matéjka, 2002, s. 37)

3.3.4 Diskriminace v naboru

Diskriminace v naboru je pomérné Castym jevem. Problémem je, Ze se tézko
prokazuje. Jde o rozdilné zachazeni ve vécech prava na zaméstnani a ptistupu k zaméstnani
z diivodi etnického piivodu, pohlavi, véku, rasy, narodnosti, sexualni orientace, zdravotniho
postizeni, viry, nabozenského vyznani, nebo svétového nazoru. Do diskriminace z divodu
pohlavi se fadi 1 t€hotenstvi, matefstvi (otcovstvi) a pohlavni identifikace. Jako diskriminaci
nelze povaZzovat napft. pozadavek minimalniho véku a odbornou praxi, pokud je to pro danou
pozici nezbytné. Stejné tak za icelem ochrany zdravi nelze oznacit za diskriminaéni jednani
u téhotnych zen, zdravotné postiZenych osob nebo osob mladsich 18 let. Diive se dokonce
vV inzeratech uvadél pozadovany vék & pohlavi kandidata. Zeny taky musely pred nastupem
do zaméstnani piinést potvrzeni od gynekologa, Ze nejsou téhotné. Stejné tak postiZeni lidé
byli velmi omezeni jak v pracovnim, tak v osobnim zivoté. V dnesni dob¢ se diskriminace
vyskytuje méng.

Podle zakona o zaméstnanosti (dale jen ,,zdkon o zaméstnanosti®): ,, Zaméstnavatel
nesmi pri vybéru zaméstnancii vyzadovat informace tykajici se narodnosti, rasového nebo
etnického puvodu, politickych postoju, clenstvi v odborovych organizacich, nabozZenstvi,

filozofického presvédceni, sexudlni orientace..., dale informace, které odporuji dobrym
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mravium, a osobni udaje, které neslouzi k plnéni povinnosti zaméstnavatele stanovenych
zvlastnim pravnim predpisem. Na Zadost uchazece o zaméstnani je zaméstnavatel povinen
prokazat potiebnost pozadovaného osobniho udaje. Hlediska pro vybér zaméstnancu musi
zarucovat rovné piilezitosti viem fyzickym osobdam uchdzejicim se o zaméstnani. 3

Nejcastéjsimi divody diskriminace pti vybéru zaméstnancu jsou vek, pohlavi a rasa.
VéKk je bezpochyby velmi dalezitym faktorem pii vybéru zaméstnancti. Ne vzdy musi byt
odmitnuti zaméstnance z diivodu veéku diskriminaci. Napt. pozici vysoko postaveného
feditele neobsadi osmnactiletym uchazeCem nebo starsiho Clovéka na fyzicky naro¢nou
praci. 1 vtéchto ,jasnych® piipadech se vinzerci nebo na pohovoru nesmi objevit
diskrimina¢ni jednani. Za neptimou diskriminaci (vice v kapitole 3.5.2) Ize oznacit napf.
vétu: ,,Do mladého kolektivu prijmeme spolupracovniky.“ Pro vékové hranice vSak plati
vyjimky dané zakonem, jako napft. u soudct (min. 30 let), prace s hmotnou odpovédnosti
(min. 18 let) nebo fidi¢i tramvaji (min. 21 let) a dalsi. Nema-li zaméstnavatel
ospravedlnitelny diivod, pro¢ se taZze na v€k uchazee, lze tuto otdzku povazovat za
diskriminac¢ni. Toto diskriminac¢ni kladeni otdzek se Casto objevuje zejména u mladych Zen,
které planuji v budoucnu zalozit rodinu, ¢i u osob starSich 50 let. Zde je hlavnim divodem
odchod do penze.

Pohlavi patii také mezi nejobvyklejsi divody diskriminace. Stejné tak jako je to

u veku, na nékteré prace se zkratka hodi pouze jedno pohlavi, a to napt. u modelek
predvadgjicich damské spodni pradlo. Jak bylo vySe uvedeno, téhotenstvi, matefstvi
a rodiCovstvi souvisi s diskriminaci z dtivodu pohlavi. Tento typ diskriminace se
Vv inzeratech pftili§ nevyskytuje. Obvyklejsi je to ale na pohovorech. Za diskriminaéni otazky
jsou povazovany napt.: ,,Kolik mate deti?, Kolik let je vasim détem?, Mate pripadné hlidani
V dobé nemoci ci prdace prescas?, Kdy planujete mit deti? “.

Rasa je nejen pii vybéru zaméstnancl diskrimina¢nim problémem. Tézko se takovato
diskriminace objevi v inzeratu, ale na pohovorech je nutné chovat se k riznym rasam stejné

jako ke vSem ostatnim. (Braintools, 2020)

Diskriminace v pracovni inzerci

Diskriminaéni jednani se vyskytuje jiz v pracovni inzerci, kde zamé&stnavatelé mohou

byt pfi svych pozadavcich na uchazece v rozporu se zakonem. Ptikladem tohoto chovani

31 Ust. § 12 odst. 2 zakona ¢&. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti
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muze byt: ,Pfijmeme muze na pracovni pozici...“, ,pfijmeme ucetni“, ,,pfijmeme
skladnika“ apod. Zde je jasné, ze se jedna o diskriminaci z diivodu pohlavi. Pokud by ale
zameéstnavatel uvedl ospravedlnujici divod k tomu, Ze upiednostituje napt. muze, musel by
to alespon kratce zminit v inzeratu, jako napft.: ,,Pfijmeme muZze na danou pozici, jelikoz se
jedné o fyzicky naro¢nou préci, kde je tieba zvedat biemena téz$i 15 kg. Spravné by me¢l
také vypadat inzerat napft.: ,,Pfijmeme muze/zenu na danou pozici“ nebo ,,Pfijmeme
ucetni/icetniho®. Dale se Casto objevuje pozadavek na Cisty trestni rejstiik. I toto je
vrozporu se zakonem, nebot’ to neni nezbytné pro vykon funkce. Vék je dalSim
diskrimina¢nim pozadavkem. Jak bylo vySe uvedeno, pokud je to pro vykon zaméstnani
nezbytné, nepovazuje se za diskriminaci. Inzerat tohoto typu vypada napt-.: ,,...do mladého
kolektivu hledame..., ,,...poZadujeme min. 20 let praxe na pozici fidice...* apod. Ptiklad
diskrimina¢niho inzeratu je zobrazen v pftiloze 4.

I ptfes kontrolni Cinnost uUfadi prace se stale objevuje diskriminacni jednani
Vv pracovnich inzercich, ale v dnesni dobé uz je to o poznani lepsi, nez tomu bylo diive.
Zintenzivnéni kontroly ze strany Ufadd prace by mohlo pomoci v oblasti této problematiky,

avsak problémem byvaji omezené kapacitni moznosti. (Hubdlek a spol., 2008, s. 33)

3.4 Pojem rovnost

Kazdy jedinec je jedinecny, s rozdilnym charakterem, jinymi vlohami atd. Z tohoto
divodu je nemozné vnimat rovnost stejné, a proto také nelze urcit ideal rovnosti pomoci
prava. Vyskyt rovnosti je vzdy v né¢jakém konkrétnim spojeni, jako napft. dle pohlavi ¢i rasy,

a druhy rovnosti jsou slu¢ovany s uréitym piipadem. (Stangova, 2010, s. 41)

3.4.1 Rovnost jako pravni problém

Rovnost jako pravni problém neznamena uplnou stejnost nebo identitu, ale Ize hovofit

o jakési Sanci a prilezitosti jednotlived. Tito jednotlivci jsou v postaveni, které je

srovnatelné. Uz v davnych dobach byla rovnost brana jako idealni spolecensky stav. Jelikoz
je rovnost abstraktni kategorii, nejednd se o pravni pojem.

Pojem rovnost a jeho obsah se vlivem zmén v celospolecenskych aktivitach v historii

méni. Diive byly spory na téma odliSného chapani rovnosti bézné, ale v dneSni dobé nejsou
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spory pfili§ aktudlni mezi témi, ktefi rovnost podporuji a témi, ktefi jsou proti ni.
V soucasnosti se spiSe vedou spory o tom kdy, kde a v ¢em by se méla rovnost mezi ob¢any
vyskytovat. Na tyto otazky lze najit odpovédi v antidiskriminacéni legislativé.

Princip svobody a princip rovnosti se Casto stavaji predmétem konfliktd. Mize se
jednat o konflikty mezi pozadavkem rovnosti a zdjmem na zachovani odlisnosti ve formé
ochrany mensin. Ekonomicka situace se také Casto stava pozadavkem rovnosti. Lidé, kteti
se neztotoznuji s antidiskrimina¢ni legislativou, zastavaji nazor, ze zékaz diskriminace
a pozadavek rovnosti je narusovani svobody obcantl.

Stejna prava, privilegia, ochrana a povinnosti pro vSechny, to je obecné povazovano
za stav rovnosti. Soucasné se vSak nejedna o totoznost, jelikoz kazdy ¢loveék je individualni.

Rovnost je povazovana za jeden ze zdkladnich stavebnich kamenli moderni

demokratické spolecnosti.

3.4.2 Typy rovnosti

Na rovnost se 1ze divat hned z n€kolika rGznych Uhli pohledu. Existuje nékolik typii
rovnosti, ale v zakladnim déleni se vymezuji Ctyfi typy rovnosti — formalni, materialni,

ptilezitostni a rovnost vysledk.

Rovnost formalni

Formalni rovnost je brana tak, ze spravedlivé je, kdyz si jsou vSichni stejné rovni.
Hovofi se o abstraktni a individualistické kategorii. Je kladen dlraz na jednotlivece, na jeho
kvality a zasluhy. Neni hodnocen podle negativnich stereotypti, jako je naptiklad pohlavi,
rasa, narodnost, etnikum apod. Tyto pfedsudky byvaji s lidmi automaticky spojovany, coz
je z hlediska rovnosti spravné, ale na druhou stranu tato ignorace spole¢enského pivodu
Casto muze vést k problémim. Divodem je, Ze identita kazdého jedince se mimo jiné
neodlucitelné sklada z dané piisluSnosti ke kulturni, etnické nebo ndboZenské skupiny.

U formalni rovnosti neni bran v potaz jeji vyvoj a dynamika. Taktéz se ani nezabyva
nasledky, které mohou znevyhodiiovat nékteré osoby. Resi se pouze aplikace na viechny
srovnatelné jedince. Vyskyt této rovnosti je napf. v procesnim pravu pii stanoveni riznych

lhtit ke stanoveni pravnich tkoni. (Drexlerova, 2009, s. 5)
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Rovnost materialni

Rovnost materialni zohlediiuje jak jeji dynamiku, tak i dany kontext. Tim se li§i od
stejnost jedinct, ale také redlnou situaci, v niz se osoba nachazi. Dochazi k porovnani téchto
dvou rovin, nejedna se o pouze o zdkonnou rovnost. V pfedchozim ptipadé se
nezohlednovalo ani spolecenské postaveni. Materialni rovnost bere ohled i na tyto
skute€nosti.

Na piikladu zakladni Skoly multietnického slozeni Ize demonstrovat rozdil mezi
materialni a formalni rovnosti. Skola nafizuje viem studentiim nosit $kolni uniformu podle
vnitiniho predpisu. Dle formalni rovnosti by zde nemél nastat zadny problém, nicméné
rovnost materialni se zcela neztotoziiuje s témito pravidly. Dité, které je kiestan ¢i zid, si na
sebe muze obléknout cokoliv. Problém vznikd u muslimskych divek, kterym jejich

nabozenska vira udava chodit zahalena zdvojem, coz se neztotoziuje se Skolnimi predpisy.

Rovnost pfileZitosti

Rovnost prilezitosti se povazuje za podskupinu rovnosti materidlni. Podstatou
rovnosti pfilezitosti je rovny pfistup k danym statkim nebo rovnych moZnosti
K jejich ziskani.

Hlavni myslenkou je, Ze nikdy nemiize byt dosazeno opravdové rovnosti, pokud se
zucastnéni jednotlivcil nenachézeji na stejnych tzv. ,startovnich pozicich®. Cilem k dosaZeni
této rovnosti je tedy odstranéni nerovnosti na jejim pocatku, protoZe by aplikace rovného
a spravedlivého piistupu mohla vést az k prohloubeni pocatecni nerovnosti. Pomoci aplikace
,predbézného* pravidla dochazi ke snaze k vyrovnani pozic jedincii, coz je cilem aplikace
rovnosti pfileZitosti. Touto aktivitou se pfedchazi uplatnéni pravidla rovného zachazeni.
Jedna se o druh pozitivnich opatieni, jejimz Gcelem je dosazeni konecného efektu rovnosti.

(Drexlerova, 2009, s. 6)

Rovnost vysledkt

Vyse uvedend rovnost piilezitosti mize ptejit v rovnost vysledki. Je pravym opakem
formalni rovnosti. Rozdil spo¢ivd v tom, Ze formalni rovnost nehledi na své disledky, kdezto
pro rovnost vysledkd jsou jadrem zkoumani pravé vysledky tohoto poc¢inani. Hodnoceni

vysledku se miize zamétovat jak na konkrétni jednotlivee, tak 1 na cilené skupiny (statistické
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posuzovani). To je dal$im rozliSenim mezi rovnosti vysledki rovnosti formalni, které je
zcela individualistickd. Zohlednéni rovného pfistupu vysledkl patii mezi silné stranky.
Identické zachazeni ¢lenti ve skuping totiz miize vést k zachovani nebo posileni jiz trvajici
nerovnosti.

Naprava ¢i kompenzace nerovného postaveni jedince mize byt jednim z ucelt
vyuziti rovnosti vysledki. V ptipadé aplikace rovnosti vysledkl na danou skupinu mutize byt
ucelem statistické zjiStovani zastoupeni skupin ¢i diagnostika nerovnosti a jeji mozné
potieby pfijeti pozitivnich opatfeni.

I tento typ nerovnosti ma i své nevyhody, ackoli by se mohl zdat jako idealni feseni.
Jednou z hlavnich slabin jsou naklady, které musi stat uvolnit na vytvofeni a uplatnéni
pozitivnich opatfeni i bez garantované¢ho vysledku. To plati také v piipad€, nejsou-li
zohlediiovény pfiiny nerovnosti a diskriminace. Nékdy totiz nemusi byt pfiinou
diskriminace urcitého jedince jeho spole¢enské postaveni, nybrz je nasledkem jeho osobnich
predpokladii jako napt. pile, kvalifikace apod., které nejsou divodem jeho nerovného

postaveni. (Drexlerova, 2009, s. 7)

3.4.3 Rovnopravnost a rovné zachazeni

Pojem rovné zachdzeni souvisi s pojmem rovnosti. Rovné zachdzeni se posuzuje
z hlediska ostatnich jedinct, ktefi by s ostatnimi jedinci méli jednat rovnocenné, a tim by se
zachovala vzajemna rovnost. Méli by mit srovnatelné Sance a pfilezitosti.

Obecny princip rovnosti ve spolecenskych vztazich realizuje rovnopravnost a rovné
zachazeni. Poskytnutim souboru prav vSem jednotlivciim, je zajiSténa relativni rovnost
i u odlisnych jedincti. Rozdil mezi rovnosti a rovnopravnosti, rovnym zachazenim je takovy,
Ze rovnost je stav, zatimco rovnopravnost a rovné zachazeni lze charakterizovat jako proces.
Aby bylo dosaZeno rovnosti ¢i byla zachovana, je podminkou akce v§ech ¢lent spolecnosti.
Plati pravidlo, Ze kazdy clov€ék ve srovnani s ostatnimi by mél pouZzivat rovnopravné
postaveni. Povinnosti vSech lidi je jednat s druhymi srovnatelné, coz je jejich pravem.

Jakousi podmnoZinou rovného zachazeni a rovnopravnosti je pozadavek rovnych
pfrilezitosti, tzn. poskytovani rovnych Sanci k dosaZeni urcitého statku (vyrovnani danych
rozdili). Rovné zachazeni tedy neni totéz jako stejné zachéazeni, nebot’ by se existujici

rozdily pouze zachovaly ¢i prohloubily, kdyby se se vSemi jednalo stejné. Je tedy nutné
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poskytovat znevyhodnénym jedinciim urcité vyhody a zamezit zneuzivani silnych jedinci
svého postaveni. JednoduSe feceno je nutné v pozitivnim slova smyslu jednat se slabSimi

jedinci nerovné s cilem dosazeni relativni rovnosti vSech. (Drexlerova, 2009, s. 8)

3.5 Pojem diskriminace

Pojem diskriminace se Casto pouziva, ale neni vzdy zcela jasné, o jaké jednani jde.
Obecné lze pojem diskriminace nahradit slovnim spojenim ,,nerovné zachéazeni“, ale to
neznamena, ze kazdé nerovné zachazeni musi byt diskriminaci. O diskriminaci se jedna
Vv piipad¢, kdy je jednani spocivajici v méné vyhodném zachézeni z daného diivodu ve stejné
situaci a neni pro takovéto chovani ospravedlnitelny divod. V tom ptipad¢ se tedy jedna
o poruseni zdkona. Dle pravnich pfedpist se diskriminace dé€li na pifimou a nepiimou. Za
diskriminaci je také povazovano obtéZovani, sexudlni obtézovani, navadéni a pokyn
k diskriminaci a pronasledovani.

Diskriminace je protikladem rovného zachdzeni a podstatou je rozdilné zachéazeni se
srovnatelnymi jednotlivei nebo rovné jednani s jedinci v rozdilném postaveni. V obecném
slova smyslu se diskriminace bere jako naplnéni rovného zachazeni. Z pravniho hlediska
toto jednani nemusi byt za diskriminacni vilbec povazovano.

Samotny pojem pochdzi z latinského discrimino, co znamené rozdélovat, rozliSovat,
¢init rozdil, rozeznavat. V jinych souvislostech se také uziva napf. v matematice,
psychologii, ekonomii. Nejednd se vSak o pojem pravni. Obecné z pravniho hlediska
diskriminace vyjadfuje vylouceni, omezeni rozliSovani nebo znevyhodnéni danych osob.
Také se jedna o uplatiiovani rozdilnych podminek, omezovani ¢i odnéti prav urcitych jedinct
pro ekonomické nebo spoleCenské postaveni, rasu, narodnost, pohlavi, nébozenstvi,
politické nazory atd. NejCastéji se diskutuje z hlediska mezinarodniho prava o diskriminaci
na zaklad¢ stani ptislusnosti.

Mezi zékladni prvky diskriminace obecné jsou diskriminacni kritérium (dochazi
k diskriminaci) a odlisné zachazeni s danymi jedinci. Vycet diskriminac¢nich divoda se
Vv priibéhu let méni, a to v zavislosti na spoleCenském vyvoji. V sou€asnosti jsou na seznamu
diskriminac¢nich kritérii. Nejde vSak o konecny vycet, ktery by se v budoucnu nemohl nijak

ménit ¢i dopliiovat. Diskriminace je vétSinou vnimana jako negativni jednani. Je vSak

34



hodnotové neutralni. Toto jednani ma sviij diivod, at’ uz legitimni ¢i je spolecnosti obecné

uznavanym cilem. (Drexlerova, 2009, s. 9)

3.5.1 Diskriminaéni divody

Problematika spojend s diskriminaci je upravena v nékolika pravnich spisech.
Zakladni pravni akty vymezuje Listina zakladnich prav a svobod. Clanek ¢&. 13 Smlouvy
o zalozeni Evropskych spolecenstvi uvadi totéz s drobnymi odliSnostmi a dale také smérnice
Rady evropského hospodatského cClenstvi. Antidiskriminaéni zakon pak stanovuje
diskrimina¢ni divody:

® rasa,

etnicky ptivod,
e narodnost,
e pohlavi — do této kategorie jsou zatazeny dalsi podkategorie:
o téhotenstvi,
o matefstvi nebo otcovstvi,
o pohlavni identifikace,
o sexualni orientace,
o ¢k,
e zdravotni postiZeni,
e nabozenské vyznani,

e vira, svétovy nazor. (NeS¢akova, 2012, s.203)

3.5.2 Druhy diskriminace

Existuje nékolik druhti diskriminace, zalezi vSak také na pojeti dané situace a thlu
pohledu. O pfirozenou diskriminaci se jedna v pifipadé€, kdyZ jsou pouZzivany piiméfené
prostiedky. Dal§imi druhy diskriminace jsou opravnénd, neopravnéna, piimd, nepiima,
pozitivni a negativni. Podstatou pozitivni diskriminace je poskytnuti urcitych vyhod s cilem
znevyhodnéni daného jedince nebo celé skupiny oproti ostatnim. Upfeni urcitych prav, tedy

znevyhodnéni osoby ¢i skupiny osob je definici negativni diskriminace.
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Diskriminace opravnénd

Opravnéna diskriminace zachéazi s nékterymi jednotlivci rozdilné, divodem je vSak
dosazeni legitimniho cile. Tzn., ze se jednd o pravem aprobovany a spolecnosti z obecného
hlediska uznavany cil.

Toto jednani mlze byt snahou o odstranéni realnych nerovnosti, které mohou byt
zpisobeny jak samovolné, tak vysledkem ptedchozi diskriminace, a také se muze jednat
o vyrovnani vSech zucastnénych jedincii. Piikladem mize byt napt. jazykova tleva pro
cizince pii vzdélavani. Dilezité je také respektovani dané nerovnosti, kterd je pfirozena.
V tomto piipad¢ je vhodnym piikladem pracovnépravni postaveni k t€éhotnym a kojicim
zenam. Tim padem se z hlediska rovného zachazeni jedna s rozdilnymi lidmi jinak. V obou
ptipadech tedy lze hovofit o podpote principu rovnosti. V nekterych ptipadech 1ze hovofit
0 ,,vyssich zadjmech spole¢nosti, coz napiiklad zakazuje n¢které prace zenam a mladistvym
za ucelem ochrany psychického a fyzického vyvoje, zivota a zdravi nebo télesné integrity.

V demokratickych stitech neni opravnéna diskriminace zakazana, n¢kdy dokonce
pifimo stitem uskute¢iiovdana. Pomoci tzv. pozitivnich opatfeni realizuji pozitivni
diskriminaci ur€itym jedincim ¢i skupinam poskytovanim vyhod znevyhodnénym ¢lentim
spolecnosti. Tato pozitivni opateni slouzi k odstranéni redlnych nerovnosti nékterych
jedinct a docilit relativni rovnosti s druhymi. (Drexlerova, 2009, s. 10)

Podle Bobka a spol. (2007, s. 28) k divodim vzniku a existence pozitivnich opatieni
byvaji:

a) naprava piedchozich kiivd,
b) redistribuce statkd,
C) Vetsi reprezentace mensinovych skupin

d) vétsi socialni soudrznost, snizovani spoleenského napéti.

Diskriminace neopravnéna

Mezi obecné znaky neopravnéné diskriminace se fadi diskriminaéni divod, rozdilné
zachazeni, negativni vysledek a naplnéni podminky, kdy nelze predlozit zdkonny divod, Ze
by se jednalo o pfiméfeny a opravnény cil. Negativni vysledek predstavuje takové jednani,
kdy dojde vétSinou k poruseni rovnosti. Piikladem muze byt napf. nerovné zachazeni
k vlastnimu prospéchu, znemoznéni pfiilezitosti danym osobam ¢&i celym skupinam

a zhorSeni jejich postaveni apod.
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Diskriminace neopravnéna postrada na rozdil od diskriminace opravnéné objektivni
a rozumny divod, jenz by ospravedliioval takovéto jednani. Dochazi k omezeni prav
konkrétni skupiny s naslednym znevyhodnénim va¢i ostatnim jedincim. Tento druh

diskriminace je zakazan. (Drexlerova, 2009, s. 11)

Diskriminace pfima

Pfimé diskriminace je charakterizovana pravné neospravedlnitelnym jednanim
s danou osobou ¢i skupinou osob ve srovnatelném piipadé mén¢ vyhodnym zplisobem oproti
ostatnim osobam. (Drexlerova, 2009, s. 12)
Dle Bobka a spol. (2007, s. 43) Ize diskriminaci chapat jako:
1) ve srovnani s porovnatelnou skupinou vyfazeni jednotlivce ¢i skupiny,
2) jenz je problémem pro daného jednotlivce nebo skupinu,

3) jenz nelze ospravedlnit danou pravni metodologii.

Za ptimou diskriminaci je povazovano nepiiméfené zachdzeni se zaméstnancem nebo
osobou uchdazejici se 0 zaméstnani, a to ve smyslu, Ze jednani s nim neni pfi uplatiovani
jeho prav srovnatelné s jednanim s jinou osobou v podobné situaci. Praxe uvadi, Ze neni
podstatné, jestli k diskriminaci dochazelo opakované ¢i jednorazové nebo o ni bylo
pokouseno. Podstatné stale zlstava, je snadno odhalitelnd a zakdzana. (Drexlerova, 2009,
s. 12)

Diskriminace nepiima

Diskriminace nepiima se ne tak snadno rozpozna jako diskriminace piima. Podstatou je
jednéni, kdy je dojde k znevyhodnéni jednotlivce ¢i skupiny na zdkladé neutrdlniho
ustanoveni. Od diskriminace pfimé se 1i8i tim, Ze se hiife rozpoznava a mnohdy se projevi
az v disledcich daného diskriminaéniho jednani. V nékterych ptipadech se nikdy negativni
dasledek neprojevi nebo az postupem casu. Timto postizené osoby si Casto ani neuvédomuyji,
ze doslo k né&jaké diskriminaci.

V pracovnim pravu se za nepiimou diskriminaci povazuje zvyhodnéni uchazece
o zaméstnani nebo zaméstnance na ukor ostatnich, 1 kdyZ se toto jednani mize zdat jako
neutralni rozhodnuti dle vy¢lenénych diskrimina¢nich diivodi. Znaky nepiimé diskriminace

podle judikatury Evropského soudniho dvora jsou:
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e prosazeni pro vSechny stejného pravidla bez rozdilu,
e rozdilné zachéazeni je vysledkem uplatnéni pravidla,
e timto zachazenim dochazi k znevyhodnéni urcité skupiny vymezené
diskriminac¢nim divodem,
e zaroven neni toto jednani odivodnéno opravnénym ucelem ani jinymi
prostiedky.
Diskrimina¢ni jednani je nutno soudit v celém kontextu, jelikoz by v nékterych
ptipadech mohlo ptsobit zkreslené. Proto je potfeba zohlednit veSkeré s danou situaci
souvisejici okolnosti. Dalsimi dilezitymi faktory v posuzovani diskrimina¢niho jednani jsou

naptiklad misto, ¢as, kulturni prostiedi apod. (Drexlerova, 2009, s. 13)

Neprima diskriminace z diivodu zdravotniho postiZeni
Nepiima diskriminace z diivodu zdravotniho postizeni je druh diskriminace, kdy

zaméstnavatel opomiji ¢i odmitd respektovat potfebnd opatieni, kterd by umozilovala
zaméstnanci se zdravotnim postiZzenim pfistup k pfisluSnému zaméstnani, vykonu pracovni
¢innosti ¢i funkénimu nebo jinému pribéhu prace v zaméstnani. Dale by mél zaméstnavatel
umoznit zaméestnanci vyuzivat pracovni poradenstvi, odborné vzdélavani nebo sluzby pro
vetejnost. Tato opateni by neplatila v ptipadé nepfiméreného zatiZeni, kdy je brano v tivahu:

e mira uzitku pro osobu se zdravotnim postizenim z realizace opatteni

e finan¢ni tnosnost pro osobu realizujici opatieni

e dostupnost finan¢ni a jiné pomoci k uskute¢néni opatteni

e nahradni opatteni, ktera zajisti uspokojeni zdravotné postizenych osob

ObtéZovani

Obtézovani je takové jednani, které by zaméstnanec nebo uchaze¢ o zaméstnani
oznacil jako chovani snizujici jeho dlstojnost nebo vede k vytvareni neptatelského,
zneklidiiujiciho ¢i ponizujiciho prostfedi, a to napf. uraZkami, homofobnimi vtipy nebo

rasistickymi narazkami apod. (Hubalek a spol., 2008, s. 17)
Sexualni obtéZovani

Cilem sexualniho obtézovani ve formdch verbalniho, neverbalniho ¢i fyzického

projevu, ktery ma sexualni povahu, je poSkodit distojnost zaméstnance nebo uchazece
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o zameéstnani. Dochdzi k vytvofeni ponizujiciho, nepratelského, zastrasujictho nebo
urézejiciho prostiedi. Mezi projevy sexualniho obtéZovani patii napt. pozadavek sexudlniho
styku, dotykani, sexudlni narazky a poznamky, ukazovani erotickych Casopist, posilani
erotickych obrazkl, nechtény télesny kontakt apod. Sexudlni obtézovani je casto
kumulativniho charakteru. Je tedy nutné reagovat hned na zacatku jakychkoliv pokusii

o sexudlni obtézovani, protoze pozdéji by mohly pfejit k zdvaznéjsim formam.

Pronasledovani

Uplatnénim prav na ochranu pied diskriminaci doslo k nevhodnému zachdzeni,
postihu nebo jinému znevyhodnéni, tedy pronasledovani. Postih zaméstnance ¢i uchazece
o zameéstnani za uplatnéni prava na rovné zachédzeni je ze strany zaméstnavatele zakézan.
Nesouhlas zaméstnance muze byt ve form¢ podani stiznosti na ufad prace nebo inspektorat
prace. Muze si také stézovat nadfizenému nebo na persondlnim oddéleni. V krajnich
ptipadech miize podat zalobu k soudu nebo svédcit ku prospéchu osobé, ktera se stala obéti

diskrimina¢niho jednéni apod.

Pokyn k diskriminaci
Pokyn k diskriminaci dava pievazné nadfizena osoba podiizenému zaméstnanci

k diskriminaci tfeti osoby. Jedna se o zneuziti nadfizeného postaveni.

Navadéni k diskriminaci
Navadéni k diskriminaci je na rozdil od pokynu k diskriminaci méné autoritativni.
Jde o takové chovani, kdy jedna osoba podnécuje, navadi druhou osobu k nerovnému

zachazeni s uchazeem o zaméstnani.

Zajistovani rovného zachazeni
Zéakladem zajisténi rovného zachéazeni je ptfijmout opatieni, ktera jsou nezbytna pro
ucinnou ochranu pted diskriminaci. Ten, kdo je povinen zajistovat rovné zachazeni, musi

jednat s ohledem na dobré mravy, ostatni okolnosti a osobni vztahy.
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Zdravotni postiZeni

Zdravotni postizeni mize byt télesné, smyslové, dusevni, mentalni aj. Toto postiZzeni
muZe omezovat osoby pii uplatnéni prava na rovné zachdzeni. Podle 1ékatskych poznatkt
musi byt postizeni dlouhodobého razu a musi trvat aspon 1 rok. Také je nutné diferencovat
zdravotni postizeni od zdravotniho stavu. Zdravotni postizeni — fyzické, dusevni, psychické
— brani osobam pusobit v bézném profesnim zivoté s pravdépodobnou dlouhodobosti.

(Hubalek a spol., 2008, s. 18)

3.5.3 Diskriminace v zaméstnani

Podle zakoniku prace je zaméstnavatel povinen drzet se zasad rovného zachazeni
k zaméstnancum v piipadech jedna-li se o:
e pracovni podminky,
e odménu za vykonanou praci poskytovani jinych penézitych plnéni,
e odbornou ptipravu,

e prilezitost funkéniho ¢i jiného postupu v zaméstnani.

Zakonik prace neuvadi konkrétné divody k diskriminaénimu jednani, nybrz pouze
odkazuje na antidiskriminac¢ni zdkon. Uzavie-li se pracovni pomér, je zakdzana diskriminace
Z diivodu rasy, etnického ptivodu, pohlavi, narodnosti, véku, zdravotniho postiZeni, sexualni
orientace, nabozenského vyznani, svétového nazoru nebo viry. Zakonik prace také zakotvuje
zasadu rovného odménovani. Dle této zasady je zaméstnavatel povinen vyplacet stejnou
odménu za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty vSem zaméstnanctiim, ktefi tuto praci

vykonavaji pro stejného zaméstnavatele.®? (Hubélek a spol., 2008, s. 23)

Hubalek (2008, s. 23) uvadi, ze povolani je: ,, Cinnost fyzické osoby vykondvana za vplatu
V zavislém nebo nezavislém postaveni, jejiz radny vykon zvlastni pravni predpisy podminuji
splnénim  kvalifikacnich predpokladii, zejména dosazenim predepsaného vzdelani

«

a popripade i doby praxe.*

32 Ust. § 16 az 17 zékona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
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Odménovani jsou: , Veskerd plnéni, penézZita nebo nepenéZitd, opakujici se nebo
jednorazova, ktera jsou primo nebo neprimo poskytovana osobé pri  zavislé

¢innosti. “ (Hubalek a spol., 2008, s. 24)

Stejna prace je charakterizovana jako: ,Prace stejné slozZitosti, odpovédnosti
a namdahavosti, ktera se kona ve stejnych pracovnich podminkdch, pri stejné pracovni

vykonnosti a vysledcich prace. “ (Hubalek a spol., 2008, s. 24)

Socialni vyhoda je: ,,sleva, osvobozeni od poplatkii nebo penézité nebo nepenézité plnéni,
poskytované nezavisle na narocich ze socialniho zabezpeceni primo nebo neprimo urcité
skupiné fyzickych osob s obvykle nizsimi prijmy nebo vyssimi Zivotnimi ndklady nez

ostatni.* (Hubalek a spol., 2008, s. 24)

Odmeénou jsou vSechna penézita a nepenézita plnéni, ktera se mohou bud’ opakovat, nebo
jsou jednorazova. Tato plnéni jsou vykonavéna pro osobu pii zavislé ¢innosti. Na odménu
jako pojem je nutné hledét v §irSim pojeti. Do odmény se zapocitava standardné zakladni
mzda Ci plat, ale také dalsi pozitky, které jsou poskytovany jak v penézich, tak v jiné piimé
¢1 nepiimé souvislosti s danym vykonem pracovni ¢innosti. Judikatura Evropského soudniho
dvora povazuje za odménu také napt. nemocenské davky, zaméstnanecké penze, odstupné
pti vypovedi z nadbytecnosti, diichod pro poziistalé, specialni bonusové platby poskytované
zaméstnavatelem, placené volno, proplaceni pres€ast pii vykondvani vycvikového kurzu
vV ramci zaméstnani, zvySeni platu vztahujici se na zménu platové tfidy, penize (dar)
vyplacené nejcastéji pred svatky, ptispévky na dopravu a mnoho dalSich. (Hubalek a spol.,
2008, s. 24)

U prace stejné hodnoty je stejna namahavost, slozitost a odpovédnost. Je vykonavéna ve

srovnatelnych pracovnich podminkach, vysledcich prace a pracovni vykonnosti.

Pracovni podminky sleduji obtiznost prace, ktera plyne z rezZimu pracovni doby. Pfikladem
je prace na smeny, v noci nebo piesc¢as. Posuzuje se také Skodlivost nebo obtiznost
pusobenim negativnich vlivii pracovniho prostfedi a také jak hodné je pracovni prostiedi

rizikové.
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Mezi pracovni vykonnost se fadi kvalita a intenzita konané prace, pracovni schopnosti

a zpusobilost a vysledky prace v poméru s mnozstvim a kvalitou.

Slozitost, odpovédnost a namahavost prace se soudi podle n¢kolika kritérii — vzdélani
a praktické znalosti, slozitost prace, organizacni a fidici naro¢nost, mira odpovédnosti za
zpisobené skody, zdravi a bezpecnost, negativni vlivy prace, fyzickd, smyslova a dusevni

zatéz. (Hubalek a spol., 2008, s. 25)

3.5.4 Diskriminace osob starSich 50 let

Osoby starsi 50 let se fadi mezi nejohrozenéjsi skupiny z hlediska nezaméstnanosti
a uplatnéni na trhu préace. Dle statistik napt. z roku 2013 tvofily osoby starsi 50 let vice nez
¢tvrtinu vSech nezaméstnanych osob, zejména lidé v kategorii 55-59 let. Z toho vétsi podil
zaujimaly Zeny. Dvodu, pro¢ starsi lidé nemohou tak snadno najit zaméstnani, je nékolik.
Je diilezité pozorovat danou problematiku z pohledu zaméstnavateld, ktefi maji velky podil
na vytvafeni pracovnich mist, a personalisti. Je zapotiebi brat v potaz, zda se jedna
o spolecnost ¢i Ufad a jakou Cinnost vykonava. Existuji zde tedy rozdily mezi napft.
vyrobnimi, primyslovymi, finan¢nimi podniky. Diilezitou roli tu také hraje personalni fizeni
a jeho nastaveni. Dal§im z rozhodujicich faktor( jsou regiony. Velikost podniku je dalsim
faktorem, ktery maze o téchto podminkach rozhodovat. Firma s 10 zaméstnanci si nemiize
dovolit takové podminky jako spolecnost s vice nez 250 zaméstnanci. (Sokocova, 2014,
s. 42)

3.5.5 Postaveni Zen na trhu prace

Pro zZeny, stejné jako pro muze, pfedstavuje prace nezastupitelné postaveni v Zivote.
Znamena to pozadovanou existenci, materialni zajisténi, ale také pocit seberealizace a urcité
uziteCnosti ve spolecnosti. Pro ¢lovéka to také znamend uspokojeni jeho potieb ctizadosti,
sebetctu a sebeuplatnéni. ,,/ kdyz je prdace pro clovéka casové narocnd, namdhava
a vycerpavajici, na druhé strané mu zajistuje osobnostni rozvoj, pocit uspokojeni a zivotniho

smyslu“ (Smajsova Buchtova, 2002, s. 11)
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Cermékova (1999, s. 52) uvadi: , Prestoze je Zendm i muziim zajisténa tistavou
a zakonikem prdce rovnost, skutecnost je jina. Rovné prilezZitosti garantované zdkonem
neznamenaji  garantovani rovnych podminek. Formalni rovnost vypovida malo
o neformalnich socialnich vztazich v pracovnim systému. *

Nerovnost mezi muzi a zenami na trhu prace muze byt také podporovana tfadou
nepravych stereotypli spjatych s pracovnim zivotem tykajicich se obecné Zen. Tyto
stereotypy jsou jakymisi predsudky, které uvadi Gregory (2003, s. 125):

e nezajem pracovat,

e nemaji z4jem o svou kariéru,

e neumi se prosadit ve svété obchodu,

e neochota nebo neschopnost pracovat pres¢as nebo v nevyhovujici
pracovni dobu,

e neochota nebo neschopnost cestovat v ramci prace,

e nerozhodnost,

e nedostateCna agresivita,

e priliSna pasivita a emoce.

Buchtova (2002, s. 84) uvadi, ze hlavni pti¢inou diskriminace Zen na trhu prace je
uptednostiiovani muzi zaméstnavateli z divodu vétsi flexibility a nezatizenosti z hlediska
starani se o domdacnost. Také u nas v Ceské republice neni pfili§ bézné mit zkracenou
pracovni dobu, ba naopak, nebo jsou velmi rozsitené vicesménné provozy.

Dalsi pficinou diskriminace Zen je dle ndzoru KiiZkové a Pavlici (2004, s. 80):
., Nejcastejsi pricinou diskriminace Zen v praci je jejich fakticka, budouci nebo
predpokladana zatéz materstvim, praci v domacnosti a dalSimi rodinnymi povinnostmi.

Platova nebo také mzdova nerovnost je dal§im prvkem genderové diskriminace Zen.
Statisticky je dokézano, Ze rozdil platového ohodnoceni mezi muZi a Zenami v Ceské
republice ¢ini 25-30 %. Nelze tyto udaje uvést piesné, co se tyka pozic ¢i kvalifikace, ale
V ramci nejvyssich pozic pii stejné urovni kvalifikace a vzdélani je uvadény rozdil nejveEtsi.
V Ceské republice plati, ze &im vy$si pozice, tim je zaznamenan vét§i rozdil v mzdovém
ohodnoceni a pracuje zde mén¢ Zen. Obecné je také dano, ze vysokoskolsky vzdélané zeny

jsou ohodnoceny prumérné o 35 % mzdy méné nez muzi s vysokoSkolskym vzdélanim.

(Ktizkova, Pavlica, 2004, s. 72).
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Jako nejrozsitenéjsi typ diskriminace v ramci Evropy je povazovana diskriminace
Z hlediska pohlavi. ,, Podle zkusenosti neviadnich organizaci patii k hlavnim diskriminacnim
faktorim materstvi (Ci potencialni materstvi) a k nejvétsimu propadu v pracovnim Zivote

zeny dochazi prave po porodu. *“ (Skalova, 2007, s. 12)

Postaveni Zen na trhu prace po matei'ské dovolené

Zeny s malymi détmi patii do ohroZené skupiny osob na trhu prace z hlediska
zameéstnatelnosti. Jsou vyrazn¢€ znevyhodnény, protoze je pro né slozité najit takovou praci,
ktera by vyhovovala jejich ¢asovym pozadavkim, aby skloubily pracovni a rodinné
povinnosti. Prace prescas, sluzebni cesty, sménnost, celodenni prace apod. je pro zenu
S malymi détmi nemyslitelnd. Pro zaméstnavatele je také Zena po matetské dovolené
automaticky bradna za osobu s vysS§i absenci. Samozfejmé maji moZnost peCovat napf.
o nemocné déti 1 muzi, ale vétSinou tato povinnost pada na zenu. Zde se dostavame i1 k vyse
zminovanému vy$§imu platovému ohodnoceni muzi. To je dal§im davodem, proc¢
zaméstnavatelé daji radgji pfednost muzi pted Zenou. (Halaskové, 2001, s. 101)

S narozenim ditéte ptfichazeji okamziky plné radosti, $tésti a naplnéni. Spolu s témito
ptijemnymi chvilemi se Zena musi pfipravit i na spoustu starosti a povinnosti, které¢ doposud
nemusela feSit. Pfi nastupu Zeny po matetfské dovolené do zaméstnani je nutné skloubit
pracovni a osobni Zivot. MlZe se to zdat byt neredlné, ale existuje mnoho moznosti, jak
odvadeét kvalitni praci a zaroven perfektné pecovat o celou rodinu. Mnohdy mohou Zeny
trpét pocity nedostateénosti, maji vycitky, Ze klesly hluboko pod svoje ambice a kvalifikaci
apod. (Dudova, 2007, s. 25)

Pro Ceské Zeny je typické, ze ve své kariéfe maji 3-4 roky mezeru (n€kdy i vice). Asi
1-2 % Zen je ochotna ziistat s ditétem doma pouze minimalni dobu (ptl roku) a poté se vraci
do zaméstnani. Vétsinou se vsak jedna o vysoce postavené zeny. Pojem ,,child employment
gap“ je oznadeni pro mezeru zaméstnanosti v diisledku péce o dité. Ceska republika v ramci
celé EU zaujima 40,5 %, prvni pozici.

Délka rodi¢ovské dovolené je v Ceské republice nadstandardni ve srovnani
s ostatnimi zemémi Evropské unie. Ptivodné byl rodicovsky prispévek stanoven na 3 roky,
ale vroce 1995 byl prodlouzen na 3-4 roky. V roce 2008 byla zavedena vicerychlostni
rodi¢ovska dovolend pro rodice, kteti chtéli vybrat rodicovsky ptispévek diive nez za 3 roky

nebo az za 4 roky. Zaméstnanost zen s détmi do 3 let véku je mensi nez 10 %, 30 % je to
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u zen se 3-letymi détmi a 60 % matek 4-letych déti. Zaméstnanost matek, které maji déti
starsi 4 let, se pohybuje okolo 70-85 %. Maminky v Ceské republice vétinou vyuZivaji
moznost byt 3 roky s ditétem doma a zhruba 30 % matek je s détmi doma jesté déle.

(Sirovatka, 2008, s. 85)

Navrat do zaméstnani po skonceni materské a rodi¢ovské dovolené

Navrat zaméstnankyné do zaméstnani po skonceni matetské a rodiCovské dovolené
byvéa Casto pro zameéstnavatele problémem. V mnoha piipadech to konéi rozvazanim
pracovniho poméru. Mohou nastat ptipady, kdy je zaméstnankyné nespokojena s pracovni
dobou, vzdalenosti zaméstnani, pracovni misto bylo zruseno nebo ho zaméstnavatel presunul
atd.

Zakonik prace upravuje podminky pfi nastupu zpét do zaméstndni po skonceni
matefské dovolené. V ZP je uvedeno: ,, Nastoupi-li zaméstnankyné po skonceni materské
dovolené nebo zaméstnanec po skonceni rodicovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je
zaméstnankyné opravnéna cerpat materskou dovolenou, do prdce, je zaméstnavatel povinen
zaradit je na jejich piivodni prdci na pracovisté. Neni-li to mozné proto, Ze piivodni prace
odpadla nebo pracovisté bylo zruseno, zaradi je zaméstnavatel podle pracovni smlouvy. “*
K tomuto piipadu vSak moc Casto nedochazi. Nejcastéji jde zaméstnankyné na rodicovskou
dovolenou a az poté se vraci do zaméstnani. Tento piipad vsak neni upraven v ZP, ale ZP
pouze uvadi, Ze zamé&stnavatel je povinen dané osobé pridélit praci dle pracovni smlouvy.
KdyZ zaméstnavatel nemiize zaméstnankyni pfidélit praci dle pracovni smlouvy, protoze
nema praci, kterd odpovidéa pracovni smlouvée, existuje moznost domluvit se na jeji zméng.
Pokud se nedohodou, jedna se o tzv. piekazku v praci ze strany zaméstnavatele. V tomto je
zaméstnavatel povinen dévat zaméstnanci prumérnou ndhradu mzdy (platu) po celou dobu,
kdy zaméstnanec nevykondva praci.®*

Po névratu se zamé&stnanec/zaméstnankyné mohou setkat se ¢tyFmi situacemi:
a) Zaméstnavatel existuje, nikam se nepfesunul a ma o zaméstnankyni zajem
e Vtomto piipad¢ plati vySe uvedené. Zaméstnanec/zaméstnankyné je po

skonceni rodicovské dovolené opravnéna dostat praci dle pracovni smlouvy,

3 Ust. § 47 zakona &. 262/2006 Sb., zdkonik prace
3 Tamtéz § 38 odst. 1 pism. a)
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nikoliv svou plvodni praci a pracovisté. Zaméstnavatel nesmi menit
podminky pracovni smlouvy, nedohodne-li se tak se zaméstnancem.
b) Ukonceni pracovniho poméru dohodou
e Zameéstnavatel se mize se zaméstnancem dohodnout na ukonc¢eni pracovniho
poméru. V pfipad¢, Ze zaméstnanci nalezi odstupné dle ZP, je potieba
v dohodé uvést divod ukonceni pracovniho pomeéru. Dohoda musi byt
V pisemné formé.*
¢) Ukonceni pracovniho poméru z diivodu pfesunu zaméstnavatele
e Zaméstnavatel je povinen uzaviit dohodu o skonceni pracovniho poméru
z divodu piemisténi zaméstnavatele nebo jeho ¢asti. Zde zaméstnankyni
nalezi odstupné.
d) Zaméstnavatel pfijal na pozici zamé&stnankyné, ktera se vraci z rodi¢ovské dovolené
jinou osobu na dobu ur¢itou
e Jedna se o prekdzku v praci na strané zaméstnavatele, ne o nadbytecnost.
Nadbyte¢nost je charakterizovana v zakoniku prace: ,, Stane-li se
zaméstnanec nadbytecnym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo
prislusného organu o zmené jeho ukolii, technického vybaveni, o snizeni stavu
zaméstnancii za ucelem zvySeni efektivnosti prace nebo o jinych
organizacnich zméndach. “*® V piipadé prekazky v praci je zaméstnavatel

povinen zamé&stnankyni vyplacet primérnou nadhradu mzdy.

3.6 Moznosti obrany proti diskriminaci

Diskriminace v zaméstnani se objevuje pomérné casto. Existuje ale spoustu
moznosti, jak se proti nerovnému zachdzeni branit:
e vyjednavani ¢i podani stiznosti nadfizenému,

e mediace,

% Dle ust. § 52 pism. a) az c) zakoniku prace nalezi odstupné zameéstnanci, ktery dostal vypovéd’ ze strany
zamestnavatele z diivoda: rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ést; premistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho
¢ast; stane-li se zameéstnanec nadbyteénym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo piislusného orgénu o
zméné jeho ukoll, technického vybaveni, o snizeni stavu zaméstnanci za ucelem zvySeni efektivnosti prace
nebo o jinych organiza¢nich zménach.

36 Ust. § 52 pism. c¢) zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
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e podani podnétu na Gfad prace nebo inspektorat prace, soudni cesta. (Hubalek

a spol., 2008, s. 39)

Vyijednavani ¢i podani stiznosti nadfizenému

Jakmile se objevi piipad diskrimina¢niho jednani, obét’ by méla nejprve vyjednavat
¢1 podat stiznost svému nadiizenému pracovnikovi ¢i odborové organizaci, pokud zde
pusobi. Poté by méla pozadat zaméstnavatele o zjednani zpravy. Zaméstnavatel je dle
zakoniku prace povinen tuto zélezitost se zaméstnancem projednat. Miize se stat, ze tato

moznost selze. Pak ptichdzi v Givahu dalsi z niZze uvedenych moznosti. (Hubalek a spol.,

2008, s. 39)

Mediace

Mediace je alternativni forma fteSeni konflikth mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Konkrétné se jedna o mimosoudni cestu, kterd by nasla vyhovujici feSeni
pro ob¢ strany. K tomu dopomaha tieti osoba — mediator. Mediator je jakysi prostfednik,
jehoz postaveni je nezavislé. Cilem tohoto procesu je uzavieni media¢ni dohody, ktera
stanovi optimalni pravidla a vztahy.

Mediace se muze zdat jako nejvhodnéjsi varianta k feSeni jakychkoli sporti z divodu
jeji rychlosti a efektivnosti. Podminkou ale je, Ze jsou ob¢ strany ochotny pfistoupit
k danému jednani. Ne vzdy to tak byva, zejména v piipadé€ feseni konfliktt diskrimina¢niho
charakteru.

Cilem celého procesu mediace je nalézt pii¢inu konfliktu a eliminovat je do
budoucna. Mediatorovym ukolem je naslouchat vSem zucastnénym, k cemuz vyuziva
specialnich komunikaénich technik, a stanovit nejlepsi feSeni. Vysledkem je, jak uz bylo
vyse uvedeno, uzavieni zivazné media¢ni dohody. V Ceské republice existuje nékolik
organizaci poskytujicich mediaci.

Mediace je vhodnym nastrojem pro feSeni diskrimina¢nich konflikth. Nékdy jen
byvéa problémem presvédCit jednu stranu (vétSinou zaméstnavatele) o ucelnosti této
moznosti. Zde se mlzZe projevit neochota zaméstnavatele Gcastnit se mediace, proto je
zapotiebi ho nejprve pisemné upozornit o vyskytu nerovného zachazeni na pracovisti.
Jestlize ani na zéklad€ tohoto upozornéni nebude zaméstnavatel ochoten pfistoupit na

navrhované feSeni uvedené v pisemném upozornéni, je vhodné predlozit moznost mediace.
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Pokud se zaméstnavateli nezamlouva toto feSeni ani po upozornéni hrozicich sankci,

nezbyva jina moznost nez se obratit na soud ¢i spravni organ. (Hubalek a spol., 2008, s. 40)

K dal$im, razantnéjS$im feSenim, bychom méli pfistupovat v piipad€ netispéchu vyse
uvedenych moznosti. Jedna se o ozndmeni spravnim organtim, které¢ provadéji kontrolni
¢innost. Diskriminaéni jednani jiz pied uzavienim pracovniho poméru obstaravaji uiady
prace, po uzavieni pracovniho poméru spada diskriminacni jednani do kompetence
inspektorat prace. Prislusny ufad prace se vybira podle sidla zaméstnavatele. Stejné tak
je tomu 1 u inspektorati prace, které jsou ¢lenény podle kraji. Jeden inspektorat zastupuje

dva kraje. (Hubalek a spol., 2008, s. 41)

Podani podnétu na utradu prace

Utad prace vykonava ¢&innost, ktera souvisi s feSenim nerovného zachazeni
souvisejici s uchdzenim se o zaméstnani v oblasti plisobnosti zakona o zaméstnanosti, ktery
stanovi povinnost zaméstnavatelii zachdzet rovné se vSemi osobami, které uplatiiuji pravo
na zaméstnani.®’ Nerovné zachazeni ma v tomto piipadé hned nékolik podob napf.
diskriminace v pracovni inzerci nebo nabidky prace zvefejnéné na ufadech prace. Setka-li
se uchaze¢ s inzeratem, ktery se mu bude zdat diskrimina¢ni, m¢l by upozornit dany trad
prace podanim podnétu. Ten proveéfi nahldSeny inzerat a v pfipadé pochybeni ulozi
zaméstnavateli sankci.

Osobni kontakt se zaméstnavatelem miiZe byt dalSim typem diskrimina¢niho jednani.
Konkrétné¢ se zaméstnavatel muize ptat na udaje, které jsou v rozporu Se zakonem
o zaméstnanosti. Pokud ho zaméstnavatel vyzaduje jako podminku pfijeti do zaméstnani,
mél by se uchaze¢ o zaméstnani opét obratit na piislusny trad prace a ten provede kontrolu
na zaklad¢ podnétu. Ptitomnost svédkl, udaje o zaméstnavateli a jméno osoby, s niz byl
veden rozhovor, se budou v fizeni hodit.

Castym piipadem je skryté odmitnuti uchazede o zaméstnani pii osobnim kontaktu
se zamestnavatelem. Mize to byt z riznych divodl napt. vék, rasa, etnicky ptivod ¢i rodinné
povinnosti. Tento typ je bohuZel obtizné prokazat, protoZe nejsou pfitomni svédci. MoZnosti
obrany pred timto typem nerovného jednani je kontaktovat Gifad prace, ale vétSinou uchazece

odkaze na soudni cestu. (Hubalek a spol., 2008, s. 42)

37 Ust. § 4 odst. 1 zakona ¢&. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti
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Podani podnétu na inspektoratu prace

Inspektorat prace ma v kompetenci feSeni nerovnosti v pracovnépravnich vztazich
V oblasti pusobnosti zakoniku prace tzn. po uzavieni pracovni smlouvy. Zasadu rovného
zachazeni je zameéstnavatel povinen dodrzovat se vSsemi zaméstnanci. Musi se jednat o jejich
pracovni podminky, odménovani za préci, jind penézitd plnéni, odbornou piipravu
a 0 moznost dosazeni funk¢niho ¢i jiného postupu v préci. Jakykoliv druh diskriminace je
dle zakoniku prace zakazan®®, stejné tak udéleni postihu ¢ znevyhodnéni zaméstnance
zamé&stnavatelem z divodu domahani svych prav®.

Ma-li zaméstnanec pocit, Ze je s nim zachazeno nerovn¢, mél by se nejprve obratit
na svého zaméstnavatele s zddosti o zjednani napravy. Neuspé&je-li, pak by mél kontaktovat

ptislusny inspektorat prace s podnétem ke kontrole. Zakon €. 251/2005 Sb., o inspekci prace,

udava vycet moznych prestupkli zaméstnavatele. (Hubalek a spol., 2008, s. 43)

Soudni cesta
Soudni cestu je pokud mozno vhodné volit jako posledni variantu, kdyZ selzou vyse
uvedené moznosti. SloZitd procesni Uprava, kterd sebou nese spoustu rizik, mize vést pro
poSkozené k zamysleni. Nejdiive je dobré poradit se se svym advokatem, zvazit vSechny
klady a zapory, a azZ poté se pustit do této moznosti. Zakonik prace stanovuje urcitou
promlceci lhtutu k podani Zaloby, a proto je tedy nutné jednat rychle. Napt. v ptipade
domahani se neplatného rozvazani pracovniho pomeéru, kdy je promlceci lhiita 2 mésice.
Soudni cesta ma né€kolik etap:
e pied podanim zaloby,
e podani zaloby,
e projednéni véci soudem,
e odvolaci rizeni,
e mimotadné opravné prostredky,
e fizeni pfed Ustavnim soudem
e fizeni pfed Evropskym soudem pro lidské préava.

(Hubalek a spol., 2008, s. 44)

38 Ust. § 16 odst. 1 a 2 zdkona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
39 Ust. § 14 odst. 2 zékona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
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MozZna pomoc Zenam — matkam v Ceské republice

Diskriminace zen — matek je velmi rozsifenou zaleZitosti, a proto by matkam mohl
pomoci jiny druh obrany — pomoci proti diskriminaci neZ vy3e uvedené moznosti. V Ceské
republice je k dispozici mnoho jinych nabidek v oblasti sluzeb péce o dité. Ministerstvo
prace a socialnich véci zajistuje problematiku v oblasti péée o dité. Existuje nékolik
moznosti, ze kterych si mohou rodi¢e vybrat. Jedna se o matetské Skoly, v¢. lesnich
matefskych Skol, chivy a soukroma zafizeni vedena jako zivnost, détské skupiny

a mikrojesle. Diive byly zfizovany i jesle.

Mateiska skola

Mateiské Skoly jsou asi nejrozsifenéjsi formou péce o déti, kterou dnes rodice voli.
Funguji pievazné pro déti od tii let do nastupu na povinnou Skolni dochézku. Jedna ttida je
uréena pro maximalné 24 déti, vyjimeend pro 28 déti. Skolka ma celotydenni provoz
a ucitelky mayji kratsi uvazek z diivodu naro¢nosti zameéstnani. Mateiska skola funguje podle
Skolniho vzdélavaciho programu, ktery si sama vypracuje. Program musi byt v souladu
s Ramcovym vzdélavacim programem pro piedskolni vzdélavani. Jednd se o zévazny
vychovné vzdélavaci dokument vydany Ministerstvem Skolstvi, mladeze a t€lovychovy. Pro
déti od 5 let plati od 1. 9. 2017 povinné piedskolni vzdélavani a déti od 4 let maji prednost
piijeti do matetské Skoly. Zfizovatelem je obec, kraj, stat nebo svazek obci a jsou prevazné
vetejného charakteru. Déale mlzZe byt zfizovatelem soukromy subjekt, cirkev a cirkevni

spole¢nost. (MPSV, 2017, s. 7)

Jesle

Jesle byly diive poskytovany ve zdravotnickych zatizenich, ale k 31. 3. 2013 byla
tato ¢innost zrusena z diivodu zbytecného pecovani o déti do 3 let véku ve zdravotnickych
zafizenich. Podle nédvrhu novely zékona ¢. 247/2014 Sb., zékon o poskytovani sluzby péce
v détské skupiné€, ze dne 20. 7. 2020 (viz obr. 1), kterd by méla po schvaleni Poslanecké

snémovny a Senatu a podpisu prezidenta piejit v platnost dne 1. 7 2021.
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Zivnosti péée o déti

Do kategorie zivnosti péce o déti se fadi vétSina soukromych skolek, chiivy pro déti
apod. Jedna se o podnikatelskou Cinnost v rezimu vazané ¢i volné zivnosti péce o déti, sluzby
jsou tedy placené. U vazané Zivnosti je potfeba odborné kvalifikace osob pecujicich o déti,
volnd zivnost tuto podminku nevyzaduje. Dle legislativy je nutné dodrzovat predepsané

hygienické pozadavky, které plati v ptipad¢ péce o dité¢ v jiném prostiedi nez doma.

Détska skupina

Détska skupina je zafizeni, které zajistuje pravidelnou péci o déti od 1 roku do
nastupu do $koly. V kolektivu je maximalné 24 déti, ale pfevazné jsou skupiny mensi do 12
déti. Pocet pe€ujicich osob ve skupiné je stanoven zakonem dle poctu déti ve skupin€. Zakon
také stanovuje odbornou kvalifikaci pro vykon ¢innosti, a to piedevS§im pedagogickou,
socialni nebo zdravotnickou. Péce o déti je dana predem vypracovanym planem vychovy
a péce. Dalsi podminky provozu détské skupiny jsou, Ze zafizeni musi byt otevieni vSechny
vSedni dny alespoil 6 hodin denné. Jedna se o neziskovou a nepodnikatelskou ¢innost. Co se
tykd ziizeni détské skupiny, tak neni tak narocné jako vybudovani mateiské Skoly.
Dostupnost je tedy piiznivéjsi.

Vlada dne 20. 7. 2020 projednala a schvalila zakon o ,,poskytovani sluzby péce o dité
Vv jeslich®. Konkrétné se jedna o schvaleni novely zakona ¢. 247/2014 Sb., 0 poskytovani
sluzby péce o dité v détské skuping, kterou piipravilo MPSV. Mimo jiné se také vratilo
obr. 1. Nutno podotknout, Ze novelu musi schvalit jest¢ Poslaneckd snémovna a Senat

a prezident Ceské republiky musi zakon podepsat. (MPSV, 2017, s. 8)
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Obrazek 1 Néavrh novely zdkona

NAVRH NOVELY ZAKONA 247/2014 SB.

O POSKYTOVANI SLUZBY PECE V DETSKE SKUPINE
(STAV K 14. 7. 2020)

prejmenovani na jesle a povinné pouZivani slova jesle v nazvu
pro déti od 6 mésicl pfi maximalni kapacité 4 déti

v ostatnich pfipadech pro dét od 1 roku

sluZfba pouze pro déti do 3 let (do 31. srpna nasledujiciho po
3. narozeninach ditéte)

» omezeni uznavanych kvalifikaci pecujicich osob pouze na
zdravotnické kvalifikace (vSeobecnd, praktickd a détska sestra,
parodni asistentka, zdravotné-socialni pracovnik, zachranafr,
psycholog a |ékaf) a nové wytvofenou profesni kvalifikaci
Chidva pro déti v jeslich

IMENA NA JESLE

7 500 Ké mésiéné na plné obsazené misto na provoz

200 KEé mésiéné na plné obsazené misto na stravovani

obsazenost dle smluv s rodici

plny normativ na obsazené misto odpovida vice nez 6

hodinam dochazky ditéte, polovitni normativ je za 3-6 hodin

4mésicni obdobi zaloh a wyactovani

zastropovani prispévku od rodicd urdi viada usnesenim

s k Zadosti o zapis do evidence se pfiklada réamcova rozvaha
financovani provozu

« pouze pro rodide zapojené na trh prace

=
-
.y
o
o
=
=T
=
L

- platnost od 1. 7. 2021

= pfechodna doba pro stavajici détské skupiny do 31, 8. 2024
(do téra doby jich mohou wwuZivat i déti starsi 3 let)

« doba na zajisténi kvalifikovanych pecujicich osob
do 31.12. 2021

Zdroj: Mojedetskaskupina

Mikrojesle

Mikrojesle zatim nejsou v Ceské republice upraveny zikonem, ale MPSV ovéfuje
tento projekt, ktery je hrazeny z Evropského socidlniho fondu. Bude se také jednat
0 neziskovou ¢innost. Jedna se o péci pravidelného charakteru pro déti od 6 mésicu do 4 let,
ktera je brana jako doplnck rodinné péce. Pocet pecujicich je stanoven podle poctu déti —
1 pecujici osoba se stara o maximalné 4 déti. I u mikrojesli jsou stanovena urcita pravidla.
Provoz musi byt 5 dni v tydnu minimélné 8 hodin denné. Zfizovatel je obec, ptispévkova
organizace obce, neziskové organizace nebo pravnické osoby, kterd vykonava ¢innost skol
a Skolskych zatizeni v partnerstvi s obci. Pokud vykonava ¢innost pecujici osoba ve vlastni

domacnosti, miize zaroven pecovat i 0 maximalné 2 vlastni déti. (MPSV, 2018, s. 9)

Kombinace prace a rodiny

Mezi hlavni socidlni prekazky v kariétfe zen jisté patii skloubeni pracovnich
a rodinnych povinnosti. To se dotykéa zejména vyssich pracovnich pozic, kde se ptili§ nebere

ohled na rodinné zélezitosti. Tato problematika je oznaCovana jako tzv. rolovy konflikt.
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V soucasnosti je na zeny kladen velky tlak. Jednak je dilezité separovat rodinny a pracovni
zivot, kde je vyzaduje zaméteni pozornosti zeny predevsim na rodinu. Déle se industridlni
spolecnost orientuje na univerzalistické hodnoty, které vyzaduji zajisténi rovnych podminek
pro rozvoj a uplatnéni jejich schopnosti. Z toho vyplyva, ze zeny by mély byt plné funkéni
jak v oblasti rodinné péce, tak pracovnich povinnosti. Pracovni trh nabizi n¢kolik variant
feSeni pro matky, aby jim bylo umoznéno zvladani vSech povinnosti. (Ktizova, Pavlica,
2004, s. 18)
o Casteény tivazek je obvykle prace na poloviéni Gvazek, ktery trva 4 nebo
6 hodin denné. Bohuzel se na trhu prace nevyskytuje mnoho takovych
nabidek nebo se zeny musi ve vybéru hodné omezit a zménit své pozadavky
na zaméstnani.
e Job sharing, neboli sdilené pracovni misto, neni v Ceské republice pfilis
roz§ifenou formou prace, ale i to mize byt pro matky moznym feSenim.
Jedna se o pracovni pozici, kterou sdili vétSinou 2 osoby. Domlouvaji se
spolu na rozdéleni prace a pracovni doby — obvykle 4+4 nebo 6+2.
Odpovédnost spadd na oba pracovniky
e PruzZna pracovni doba je v souc¢asnosti pomérné rozsifena a oblibena forma
pracovni doby. Pracovnik si sém mulZe rozvrhnout dobu stravenou v praci,
pficemz napf. musi plnit dané podminky. Témi mlze byt pozadavek
odpracovanych hodin za tyden, pevné jadro, kdy zaméstnanec musi byt na
pracovisti, ale mize si posunout zacatek a konec pracovni doby apod.
e Homeoffice je také velmi rozsifenou formu prace. Casto také byva
pozadovéana zaméstnanci alesponl vybrané dny v tydnu, pokud to jeho napln
prace umoziuje. Je to vyhodné zejména u matek s malymi détmi a osob

v

dojizd&jicich daleko do zaméstnani. (Ktizkova a Pavlica, 2004, s. 77)

Mozné zpiisoby FeSeni diskriminace osob starSich 50 let

Age management

rowr

Koncept age management Ize ve stru¢nosti popsat jako personalni fizeni s ohledem
na vek, potencial a schopnosti zaméstnanct. Hlavnim principem age managementu je, aby
bylo kazdému zaméstnanci umoznéno rozvijet a pln¢ vyuZzivat svijj potencial. Cilem je také

podpofit ,,starSi* zaméstnance, aby nebyli znevyhodnovani kvili svému véku.
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Diky cilenému a aktivnimu prosazovani strategii konceptu age managementu
dochdzi k vétSimu povédomi o veékové struktufe zaméstnanci organizace. Pevnéjsi
spravedlivé postoje, hodnoty a zasady, vétsi znalosti v organizaci, motivace, stimulace,
a vetsi zajem zaméstnancti pracovat — to jsou dalsi strategické rysy age managementu. Dalsi
charakteristikou je celkovy ptistup, vedouci k feSeni demografickych zmén v pracovni
prostedi, dochazi k podporovani vékové diverzity a jsou fizeny pracovni procesy zejména
v oblasti socialniho a fyzického prostiedi.

Age management se nemusi tykat pouze ,,star§i osob®, ale mohou zaméstnavatelé
vyuzivat i pro ostatni zaméstnance ve spolecnosti. Mezi né se fadi napt. absolventi, rodice
pecujici o déti do 15 let.

Ke znevyhodiovani osob starSich 50 let dochdzi i v pfipadech, kdy hledaji nové
zaméstnani a jsou pobizeni k odchodu do ptfed¢asného diichodu. Spole¢nosti samoziejmé
tvrdi, ze nedochazi k znevyhodnovani této kategorie osob, nicmén¢ praxe hovoii zcela jinak.
V téchto ptipadech se doporucuje podstoupit genderovy audit, ktery analyzuje lidské zdroje
a v€kové slozeni zaméstnancl. Vysledky genderového auditu ukézou zékladni informace
0 situaci v organizaci a ta by méla zavést potiebna opatieni, ktera by dopomohla ke
spravedlivému postoji ke starnuti jak stavajicich zaméstnanci, tak potencionalnich.

Rizeni, ktera zohlediiuji strukturu zaméstnanct podle véku, kladou diiraz na to, Ze by
Vv persondlnim fizeni mély byt brany v potaz vékové faktory. Kazdy zaméstnanec by mél mit
pocit, Ze je stale aktivni soucasti tymu. Toto fizeni vymezuje osm zékladnich cilu:

e spravedlivé postoje ke starnuti,

e informovanost o starnuti,

e jednim ze zakladnich Ukolti manaZerli a nadfizenych by mélo byt fizeni
zohlednujici v€kovou strukturu,

e fizeni zohlediyjici vékovou strukturu by mélo byt soucasti politiky lidskych
zdroj,

e podpora pracovnich schopnosti a produktivity,

e celozivotni uceni,

e pracovni ivazky s ohledem na v¢k,

e Dbezpecné a distojné opusténi zameéstnani a odchod do diichodu.
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V soudasné dobé se v Ceské republice podili nékolik spole¢nosti na feditelskych
projektech, které se zamé&fuji na age management. Jedna se napf. o spoleénosti SkodaAuto,

UniCredit Bank nebo Ceska spofitelna. (Bejtkovsky, 2014, s. 28)

Vyhody prijeti konceptu age management:
e udrzeni konkurenceschopnosti a snizovani nakladt
e kvalitni pracovni sila a zaméstnanecka struktura
e lepsi profil a image organizace
e lepsi vztahy na pracovisti — jak ve vztahu zaméstnanec x zaméstnavatel, tak

zameéstnanec x zameéstnanec.

Realizace konceptu age managenet v podnikatelském prostiedi:

e fizeni starnoucich zaméstnanci  ve spojeni s udrzitelnosti
a konkurenceschopnosti

e uzaméstnanci starSich 50 let udrzovani a ocefiovani zkusenosti

e utvafeni veékové diverzity pracovnich sil a feSeni vékovych bariér
a diskriminace

e vytvafeni organiza¢ni kultury spojené s podporou age managementu

e ucinné¢ proskolovani nadfizenych pracovniki, aby dovedli prosazovat

vékovou diverzitu. (Bejtkovsky, 2013, s. 29)

Podle Bejtkovského (2013, s. 30) by se mélo uvazovat o propojeni konceptu age
managentu s ostatnimi personalnimi oblastmi (viz obr. 2) jako je: organizace prace, oblast
stimulii pracovni motivace a oblast vzdélavani a rozvoje kvalifikace. Kazda z téchto
oblasti je uzce spjata s age managementem a na jednotlivé zaméstnance hledi individualné.
Diky tomu by kazdy m¢l znat své postaveni a povinnosti v organizaci a disledkem by bylo
naplnéni jejich cili. Bejtkovsky také uvadi n€kolik doporuceni a pravidel pro efektivni
propojeni vyse zminovanych oblasti s konceptem age managementu. Principem doporuceni
a pravidel vSak neni podpora osob starSich 50 let chapana jako pozitivni diskriminace, ale
implementace konceptu s individualnim pfistupem. Je nezbytné vnimat demograficky vyvoj
populace a zohlednit ho ve strategickych cilech organizace. Nutné je také vyc¢lenit chapani

stereotypil, které jsou s osobami starsimi 50 let automaticky spojovany.
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Obrazek 2 Specifikace podminek personalniho tizeni

Zdroj: Bejtkovsky, 2013

3.7 Pravni ramec ochrany pred diskriminaci

V Ceské republice je ochrana pied diskriminaci zakotvena nejen v &eskych pravnich
ptedpisech, ale pocitaji s ni 1 pravni pfedpisy Evropské unie a mezindrodni smlouvy, které
jsou pro CR zavazné. Na tyto dokumenty navazuji dalii zakony, které jejich vychodiska

specifikuji.

3.7.1 Ceska pravni uprava

V Ceském pravnim fadu ochranu pted diskriminaci poskytuje predevsim tstavni zékon
& 2/1993 Sb., Usneseni predsednictva Ceské narodni rady o vyhlaseni LISTINY
ZAKLADNICH PRAV A SVOBOD jako sou¢asti stavniho potadku Ceské republiky.
Listina zakladnich prav a svobod (dale jen ,,LZPS*) upravuje princip rovnosti a zakaz
diskriminace, coz vyjadiuje ¢l. 1, podle kterého jsou lidé svobodni a rovni v dustojnosti
i v pravech. Tento dokument vymezuje zakladni prava a svobody, které ,,(...) Se zarucuji
v§em bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a nabozZenstvi, politického ¢i jiného
smysleni, narodniho nebo socidlniho puvodu, prislusnosti k narodnostni nebo etnické

mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni“*® LZPS piiznava prava a svobody

40 Ust. ¢1. 3 zakona ¢. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod
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»kazdému*, tedy kazdé fyzické osobé, a to bez rozdilu. Tato prava jsou soudné¢ vymahatelna
a jejich poruseni je trestné.

Navazujicim ptedpisem je zakon €. 189/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich
prostiedcich ochrany pied diskriminaci a o zméné nékterych zakonu
(antidiskriminaéni zdakon) (ddle jen ,antidiskrimina¢ni zdkon*), ktery zapracovava
vychodiska LZPS, ptedpist Evropské unie a mezindrodnich smluv. Antidiskrimina¢ni zdkon
blize vymezuje pravo na rovné zachéazeni a zakaz diskriminace ve vécech:

e préava na zamestnani a piistupu k zaméstnani,

e k povolani, podnikdni a jiné samostatné¢ vydelecné ¢innosti (v€etné zacleniovani do

profesniho Zivota),
e pracovnich, sluzebnich pomért a jiné zavislé ¢innosti (véetné odménovani),
e (Clenstvi a ¢innosti v odborovych organizacich, raddch zamé&stnancii, organizacich
zameéstnavatell a v profesnich komorach,

e socialniho zabezpeceni,

e pfiznani a poskytovani socialnich vyhod,

e pristupu ke zdravotni péci a jejiho poskytovani,

e pfistupu ke vzdélani a jeho poskytovani (v€etné odborné ptipravy),
pfistupu ke zboZi a sluzbam, v¢etné bydleni, pokud jsou nabizeny vetejnosti nebo pfi jejich
poskytovani.*! Antidiskriminaéni zdkon vymezuje mimo jiné zakladni pojmy, jako jsou
napiiklad diskriminace, jeji druhy (pfima, nepiimd) a davody (rasa, etnicky ptvod,
narodnost, pohlavi, sexudlni orientace, vk, zdravotni postiZzeni, ndbozenské vyznani, vira ¢i
svétovy ndzor). Déle ustanovuje piipustné formy rozdilného zachézeni (co se za diskriminaci
nepovazuje), zasady rovného zachizeni pro muze a Zeny v systémech socidlniho
zabezpeceni pracovnikii (povinnosti zameéstnavatele vic¢i zaméstnancim) a pravni
prostiedky ochrany pfed diskriminaci. Na tento pravni predpis v souvislosti
s antidiskrimina¢nim chovanim dalsi zdkony odkazuji nebo jej ramcové dopliuji. Princip
rovnosti a zdkaz diskriminace se objevuje v oblasti soukromého 1 vefejného prava a lze
nalézt mnoho specidlnich ustanoveni, kde se tento princip uplatiiuje. Nasledn€ budou nékteré

Z nich zminény.

4 Ust. § 1 zakona &. 189/2009 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich prostiedcich ochrany pted diskriminaci
a 0 zmeén¢ nékterych zakonu
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Napftiklad zakon €. 634/1992 Sb., o ochrané spotiebitele, zakazuje prodavajicim pfi
prodeji vyrobkli nebo poskytovani sluzeb spotiebitele diskriminovat*’a soucasné uklada
konkrétnim institucim dohled nad ochranou spotfebitele*.

Mezi zésady a cile vzdélavani podle zakona ¢&. 561/2004 Sb., o predskolnim,
zakladnim, stiednim, vy$§im odborném a jiném vzdélavani (Skolsky ziakon), patii rovny
ptistup ke vzdélavani bez jakékoli diskriminace, na ktery maji pravo vsichni obéané CR
a Evropské unie*,

Zaikon ¢. 257/2001 Sb., o knihovnach a podminkiach provozovani verejnych
knihovnickych a informa¢nich sluZeb (knihovni zakon), mimo jiné vymezuje knihovnu
jako zafizeni, které zaruCuje rovny ptistup vSem bez rozdilu, kde jsou poskytovany vetejné
knihovnické a informaéni sluzby* a piedurduje provozovateli knihovny tuto povinnost
zajistit?e,

Zakon ¢. 99/1963 Sb., ob¢ansky soudni Fad, prenasi dikazni bfemeno ve sporech
o diskriminaci na zaklad¢ ,,(...) pohlavi, rasového nebo etnického piivodu, nabozenstvi, viry,
svetoveho nazoru, zdravotniho postizeni, veku anebo sexudlni orientace v oblasti pracovni
nebo jiné zavislé cinnosti véetné pristupu k nim, povolani, podnikani nebo jiné samostatné
vydélecné cinnosti vcéetné pristupu k nim, clenstvi v organizacich zaméstnancii nebo
zaméstnavatelii a clenstvi a Cinnosti v profesnich komordch.“*" Trestni pravo také
zohlednuje diskriminaci. Zakon €. 251/2016 Sb., o nékterych piestupcich, zahrnuje mezi
ptestupky proti obanskému souZiti, kdyZ se nékdo dopusti prestupku tim, Ze ,, (...) Zpusobi
Jjinému ujmu pro jeho prislusnost k narodnostni mensiné nebo pro jeho etnicky puvod, pro
jeho rasu, barvu pleti, pohlavi, sexualni orientaci, jazyk, viru nebo ndbozZenstvi, vék,
zdravotni postizeni, pro jeho politické nebo jiné smysleni, ¢lenstvi nebo cinnost v politickych
strandch nebo politickych hnutich, odborovych organizacich nebo jinych sdruzenich, pro

jeho socialni piivod, majetek, rod, zdravotni stav anebo pro jeho rodinny stav.‘®

42 Ust. § 6 zakona ¢. 634/1992 Sb., 0 ochrané spotiebitele

4 Ust. § 23 tamtéz

4 Ust. § 2 odst. 1 pism. a) zakona &. 561/2004 Sb., o pedskolnim, zadkladnim, stfednim, vy$$im odborném
a jiném vzdelavani (Skolsky zékon)

4 Ust, § 2 pism. a) zakona &. 257/2001 Sb., o knihovnach a podminkach provozovani vefejnych
knihovnickych a informacnich sluzeb

4 Ust. § 4 odst. 6 tamté>

47 Ust. § 133 pism. a) zakona €. 99/1963 Sb., ob&ansky soudni fad

48 Ust. § 7 odst. 3 pism. b) zdkona &. 251/2016 Sb., o n&kterych ptestupcich
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Zakon ¢. 40/2009 Sb., trestni zakonik (dale jen ,,TZ*), pak v souvislosti s diskriminaci
povazuje za trestny ¢in:
e podnécovani nenavisti vuci skupiné o0sob nebo k omezovani jejich prav
a svobod (§ 356 TZ),
e apartheidu, segregaci nebo diskriminaci (§ 401 odst. 1 pism. f TZ),
e apartheidu a diskriminaci skupiny lidi (§ 402 TZ) a
e perzekuci obyvatelstva v dobé ozbrojeného konfliktu (§ 413 TZ).

3.7.2 Pravo Evropské unie

Jednim ze zakladnich pravnich dokumenti Evropské unie, ktery upravuje zékaz
diskriminace a vyzdvihuje pravo rovnosti je Smlouva o Evropské unii a smlouva
o fungovani Evropské unie a to ve ¢lancich 8, 10, 19 a 157. Napftiklad ¢lanek ¢. 8 deklaruje,
ze Evropska unie pii svych ¢innostech usiluje o odstranéni nerovnosti a podporuje rovné
zachazeni pro muze i Zeny. Nepochybné dal§im dulezitym dokumentem je Listina
zakladnich prav Evropské unie, kterd vénuje tématu Rovnost hlavu III ve ¢lancich 20-26,
jejiz nazvy jsou: Rovnost pted zdkonem, Zakaz diskriminace, Rovnost zen a muzii, Prava
ditéte, Prava starSich osob, Zaclenéni osob se zdravotnim postizenim.

DalSimi pravnimi pfedpisy, které vyZaduji, aby clenské staty EU dosahly vysledku,
ktery je zde vymezen, jsou smérnice. Mezi nimi lze zminit Smérnici Rady 2000/43/ES ze
dne 29. ¢ervna 2000, ktera zavadi zasadu rovného zachazeni s osobami bez ohledu na jejich
radu nebo etnicky pivod. Oblast zaméstnani z hlediska diskriminace a rovnosti upravuje
Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kde se stanovi obecny ramec pro
rovné zachazeni v zaméstnani a povolani z divodu sexualni orientace, zdravotniho
postizeni, v€ku a nabozenstvi. Smérnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004,
kterou se zavadi zasada rovného zachazeni s muzi a Zenami v pfistupu ke zbozi a sluzbam
ajejich poskytovéani, zajiStuje také povinnost rovného zachdzeni z divodu pohlavi
roz$ifenou v pristupu ke zboZi a sluzbam.

Dale 1ze jmenovat Smérnice Evropského parlamentu a Rady:

e (.2006/54/ES ze dne 5. ¢ervence 2006 o zavedeni zasady rovnych ptilezitosti

a rovného zachéazeni pro muze a zeny v oblasti zaméestnani a povolani,
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e .2004/38/ES ze dne 29. dubna 2004 o pravu ob¢ant Unie a jejich rodinnych
piislusnikii svobodné se pohybovat a pobyvat na tizemi ¢lenskych statt
Mezi pravni akty Evropské unie patii i nafizeni, kterd jsou zdvazna pro vSechny
clenské staty EU a uplatiiuji se automaticky a jednotné. Na zdkaz diskriminace a rovné
zachazeni navazuje:
e Nafizeni Evropského parlamentu a Rady 492/201/EU ze dne 5. dubna 2011
0 volném pohybu pracovnikii uvniti Unie,
e Naftizeni Evropského parlamentu a Rady 883/2004/ES ze dne 29. dubna 2004

0 koordinaci systému socidlniho zabezpeceni. (Vetejny ochrance prav, 2020)

3.7.3 Mezinarodni smlouvy

Organizace spojenych narodu piijala za své existence mnoho mezinarodnich umluv,
které podporuji ochranu lidskych prav a princip rovnosti. Jako prvni nejvyznamnéjsi byla
prijata v roce 1948 VSeobecna deklarace lidskych prav. Tento dokument slouzi jako
katalog lidskych prav a mezi né v prvnich dvou ¢lancich zminuje, Ze tato prava maji vSichni
bez rozdilu, protoze ,, (...) vSichni lidé se rodi svobodni a sobé rovni v diistojnosti i pravech.
Jsou nadani rozumem a svédomim a maji spolu jednat v duchu bratrstvi. “ (€l. 1, VSeobecna
deklarace lidskych prav)

Dal$imi smlouvami upravujicimi lidska prava a princip rovnosti jsou Mezinarodni
pakt o obcfanskych a politickych pravech a Mezinarodni pakt o hospodarskych,
socialnich a kulturnich pravech. Tyto 3 vySe zminéné pravni akty jsou n€kdy souhrnné
oznacovany jako Mezinarodni charta lidskych prav. Nasledné byly stejnou organizaci pifijaty
dalsi dvé tematické umluvy, které jsou zamétené protidiskriminacné:

e Mezinarodni imluva o odstranéni v§ech forem rasové diskriminace,

e Mezinarodni imluva o odstranéni vSech forem diskriminace Zen.

Dalsim dalezitym pravnim dokumentem vydanym Radou Evropy byla Umluva
o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod, kde je ¢lanek 14 nazvany pfimo Zakaz
diskriminace a pravi, Ze ,,(...) UZfvani prav a svobod priznanych touto Umluvou musi byt
zajisténo bez diskriminace zaloZené na jakémkoli diivodu, jako je pohlavi, rasa, barva pleti,

jazyk, nabozenstvi, politické nebo jiné smysleni, ndrodnostni nebo socialni puvod,
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prislusnost k narodnostni mensine, majetek, rod nebo jiné postaveni.” (Drexlerova, 2009,
s. 61)

V neposledni fad¢ jeste 1ze zminit nejnovejsi pravni dokument z roku 2010, ktery se
zabyva predeviim pravy osob se zdravotnim postizenim — Umluva o pravech osob se

zdravotnim postizenim. (Vetejny ochrance prav, 2020)

3.8 Pravni ochrana pred diskriminaci z hlediska pracovnépravnich

vztahu

Pro tuto diplomovou préaci je dulezit¢ vyzdvihnout piedevs§im pracovnépravni
ptedpisy, kde se objevuje téma diskriminace. Mezi prvnimi lze zminit zakon ¢&. 262/2006
Sb., zakonik prace, ktery zakotvuje povinnost rovného zachazeni a zakazuje diskriminaci
Vv pracovnépravnich vztazich hned v nékolika odstavcich, a zakon ¢&. 435/2004 Sb.,
o zaméstnanosti. Této pravni uprave jsou vénovany podkapitoly nize.

Zakon €. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani (dale jen ,,zakon o vojacich), zakon
¢.234/2014 Sb., o statni sluzbé (dale jen ,,zakon o statni sluzbé€) a zakon ¢. 361/2003 Sb.,
0 sluZebnim poméru prislusniki bezpecnostnich sbori (dile jen ,,zakon o sluZebnim
poméru"), upravuji princip rovnosti a zadkaz diskriminace ve sluzebnim poméru. V zdkoné
0 vojacich je na rovnost odkazano konkrétné v § 2 odst. 3, ktery uklada sluZebnim orgdniim
povinnost zajiStovat rovny pfistup a rovné zachazeni vSem uchaze¢lim o povolani do
sluZzebniho poméru a v§em vojakiim, o té€chto opatfenich maji povinnost uchazece a vojaky
informovat*®. Zakon o statni sluzb& v &asti paté, hlavé I § 98 pfimo odkazuje na zékonik
prace®, z néhoz vychazi rovné zachazeni a zakaz diskriminace. Zakon o sluzebnim poméru
zakazuje na pfimou a nepiimou diskriminaci v jednotlivych oblastech (vyplyvajicich
zLZSV) a pridava klauzuli: ,, Obtézovani a sexualni obtéZovani se povazuje za formu
diskriminace, za diskriminaci se povazuje i jednani zahrnujici podnécovani, navadeni anebo

vwvolavani natlaku smérujiciho k diskriminaci.«®

49 Ust. § 4 odst. 4 zdkona ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani
%0 Ust. § 16 az 17 zékona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
51 Ust. § 77 odst. 2 zékona ¢&. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfislusnikti bezpecnostnich sborii
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3.8.1 Zakonik prace

Nejvyraznéji je tématu ochrany pied diskriminaci v pracovnépravnich vztazich
samostatné vénovano V zakoniku prace Vv ¢asti prvni, hlavé IV. nazvané Rovné zachéazeni
a zakaz diskriminace. Zde je specifikovano, Zze zaméstnavatelé maji povinnost zajistit rovné
zachazeni vS§em svym zaméstnanciim s ohledem na jejich pracovni podminky, odménovani
za praci, odbornou pfipravu ¢i povySeni. V odst. 2 je poukdzdno na zdkaz jakékoliv
diskriminace hned z n€kolika divodu, napiiklad pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo
etnického ptivodu, narodnosti, véku, nabozenstvi, manzelského a rodinného stavu atd.
Rovnéz zdkon specifikuje, Ze za diskriminaci neni povazovano ,,(...) rozdilné zachazeni,
pokud z povahy pracovnich cinnosti vyplyva, zZe toto rozdilné zachdzeni je podstatnym
pozadavkem nezbytnym pro vykon prace®®.

Na toto pravidlo navazuje zdkonik prace v § 110, ktery ur€uje za stejnou praci stejnou
mzdu, plat nebo odménu z dohody vS§em zaméstnanciim, a definuje pojmy, jako jsou stejna
prace, slozitost, odpovédnost a namahavost prace, pracovni podminky a pracovni vykonnost.

Dale ve dvanacté casti ZP, kterd se vénuje informovani a projednavani, ptisobnosti
odborové organizace, radé zaméstnancll a zastupcl pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi
pii préci, je stanoveno, ze ,,(...) zdstupci zaméstnancu nesméji byt pro vykon své cinnosti
znevyhodnéni nebo zvyhodnéni ve svych pravech, ani diskriminovani .«

Zakonik prace mysli i na agenturni zaméstnavani. Pracovni agentury samoziejmé také
musi dodrzovat zékonik prace, ale specificky pro piipad diskriminace v pracovnich
a mzdovych podminkach je zde zdiraznéno v § 309 odst. 5. Pravidlo pro agentury prace zni,
ze musi zabezpecit, aby zminéné podminky nebyly pro ptidéleného zaméstnance horsi, nez
jsou nebo by byly podminky srovnatelného zaméstnance. Pokud by nebyla tato podminka
naplnéna, mé pfidéleny zaméstnanec i bez Zadosti pravo se u agentury prace, kterd ho
zamé&stnava, domahat napravy.>

Rovnéz je diskriminace zakdzana a rovné zachdzeni je natfizeno v § 319 odst. 1 pism.

f) ZP vii¢i zaméstnanciim zaméstnavatele z jiného clenského statu Evropské unie, ktery je

vyslan k vykonu prace v souvislosti s nadnarodnim poskytovanim sluzeb na izemi CR.

52 Ust. § 16 odst. 1 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace
53 Ust. § 276 odst. 2 tamtéz
54 Ust. § 307 az 309 tamtéz
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3.8.2 Zakon o zaméstnanosti

V zékoné ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, se zadkaz diskriminace a princip rovnosti
objevuje taktéz, ale vztahuje se pouze na pravni vztahy, které jsou timto zdkonem upraveny.

V zékoné o zaméstnanosti je vyjmenovano, co zahrnuje statni politika zaméstnanosti
v CR. Mezi né patii: ,, opatieni na podporu a dosazeni rovného zachdzeni s muzi a Zenami,
s osobami bez ohledu na jejich rasovy a etnicky piivod, s osobami se zdravotnim postizenim
a s dalsimi skupinami osob, které maji ztizené postaveni na trhu prace, pokud jde o pristup
k zameéstnani, rekvalifikaci, pripravu k praci a ke specializovanym rekvalifikacnim kurziim,
a opatieni pro zaméstnavani téchto osob.*“>®

Rovnému zachézeni a zakazu diskriminace pfi uplatiovani prava na zaméstnani je
vénovano také v tamtéz zakoné v § 4 ve 2 odstavcich. Urcuje G€astnikiim pravnich vztahi
podle tohoto zakona (Ministerstvo a Utad prace, zaméstnavatelé, pravnické a fyzické osoby
a dal$i subjekty podle zvlastnich pravnich pfedpisti) povinnost zajistit rovné zachazeni se
vSemi fyzickymi osobami, které uplatituji pravo na zaméstnani. Soucasné je pii uplatiiovani
tohoto prava zakazéana jakékoliv diskriminace. Prdvo na zamé&stnani ob¢anovi nelze odepfit
z davodu napf. pohlavi, sexualni orientace, narodnosti atd. To je podobné jako v zakoniku
prace.

Zékaz diskriminace dle zakona o zaméstnanosti se vztahuje také na vybérova fizeni.
KdyZz zaméstnavatel vypisuje inzerat, nesmi z n¢ho byt patrné, ze preferuje ¢i nepreferuje
urcitou skupinu osob (napf. dle narodnosti, v€ku, naboZenstvi, sexudlni orientace atd.).
Stejné tak nesmi zaméstnavatel pfi vybérovém fizeni vyZadovat informace tykajici se tohoto
charakteru, dale pak informace odporujici dobrym mraviim a osobni udaje, které nesouvisi
S pracovni pozici. Pokud o to zaméstnavatel pozada, uchaze¢ o zaméstnani ma pravo pozadat
zaméstnavatele o prokazani potfebnosti pozadovaného osobniho tidaje. Zaméstnavatel je

povinen této zadosti vyhovét.>® (Drexlerova, 2009, s. 60)

% Ust. § 2 odst. 1 pism. j) zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti
56 Ust. § 12 odst. 2 zakona &. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti
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4 Prakticka cast

Tato cast diplomové prace se zabyva vyhodnocenim vysledkii vyzkumného Setieni.
Bylo stanoveno nékolik cilt, pro jejichz naplnéni bylo uskutecnéno dotaznikové Setfeni.
Dotaznik obsahoval 22 otazek a zamétoval se na diskriminaci Zen po MD/RD a osob starSich
50 let. Otazky byly vytvoreny tak, aby bylo mozné naplnit cile prace. Vyzkum se dale
zaméfoval na porovnani ziskanych dat se sekundarnimi daty ziskanymi na UP a CSU.
Pro podlozeni ziskanych dat byly provedeny rozhovory s problematickymi skupinami —
zenami po MD/RD a osobami star$imi 50 let.

Vlastni Setfeni se zaméfuje na analyzu pfic¢in a disledkll diskriminace v pracovnim

pravu, ktera bude v souladu s vyzkumem identifikovana.

4.1 Pribéh vyzkumu

Pro efektivni ziskdni dat byly pouzity dv€ metody — kvantitativni a kvalitativni. Jako
paradigma byl pouzit pozitivismus, Ktery se snazi vysvétlit chovani lidi skrz pficiny
a nasledky.

Kvantitativni vyzkumna metoda byla aplikovana pii sbéru dat a jejich nasledné
analyze pomoci vytvofeného dotazniku. Pfesnou podobu dotazniku si lze prohlédnout
v ptiloze 2. Cilovou skupinou vyzkumu byly zejména osoby starsi 50 let a Zeny po MD/RD.
Nicméné dotaznik byl urcen pro osoby vSech v€kovych kategorii, jelikoZ pro dal$i analyzu
byly dilezité nazory i ostatnich osob pro ziskani obecného hlediska na diskriminaci
V pracovnim pravu. Nebyl zde ani kladen diraz na konkrétni povolani, diskriminace se tyka
vSech odvétvi. Otazky v dotazniku, kterych bylo celkem 22, byly sestaveny systematicky od
nejobecngjSich otazek, po ty konkrétnéjsi. Ty se tykaly dotazil k diskriminaci osob starSich
50 let a zen po MD/RD. Byly zde obsazeny jak oteviené, tak uzaviené otazky, kde byla
moznost vybéru znckolika variant, pfipadné¢ varianta doplnéni vlastni odpovédi.
Respondenti méli moznost na konci uvést svou e-mailovou adresu pro pozdé¢jsi ziskani
vysledku celého vyzkumu. Celkem bylo osloveno 320 respondentt prostiednictvim e-mailu.
Nelze vSak urcit, kolik osob zaregistrovalo zddost o vyplnéni dotazniku na socidlnich sitich.

Sifeni dotazniku bylo provedeno pomoci nékolika kroktl. Prvni krok pro rozsifeni
dotazniku byl uskute¢nén metodou snowball. Jedna se o typ nepravdépodobnostniho vybéru,

pii némZ nemaji vSechny osoby stejnou Sanci byt vybrany do vybérového souboru.
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Rozesilani dotaznikl prostiednictvim e-mailu byla druha faze jeho $ifeni. Soucasti e-mailu
byla krom¢ samotného dotazniku zadost o jeho vyplnéni a zapojeni se tak do vyzkumného
Setfeni k diplomové praci. Byla formovana takovym zpusobem, aby vzbudila respondentovu
zvédavost a m¢l pocit uspokojeni, Ze mohl byt napomocen. Zaroven bylo nutné respondenta
ujistit, Zze ho vyzkum zdrzi jen par minut. E-mailové adresy byly vyhledavany na webovych
strankach rtiznych instituci a spolecnosti volné pfistupnych na internetu. Poslouzily také
soukromé kontakty dotazujiciho. Vyuziti socidlnich siti Facebook a LinkedIn rovnéz
dopomohlo k ziskani velkého mnozstvi odpovédi.

Dotaznik byl vytvoien pomoci portalu Survio, ktery je hojné vyuzivan k témto uceliim.
Pro usnadnéni rozesilani dotazniki portal Survio vygeneroval online odkaz, ktery se
jednoduse posilal prostfednictvim uvedenych zplsobl. Soucasti dotazniku byl privodni
dopis (viz pfiloha 1). Obsahoval zakladni informace o dotazujicim a tématu diplomové
prace. Déle za jakym ucelem je vyzkumné Setfeni provadéno, pro koho je uréeno a doba
trvani. Dulezitou poznamkou byl fakt, ze se jedna o zcela anonymni vyzkum.

Material byl pomoci e-mailu rozesilan ve dvou fazich. Dva tydny po odeslani prvniho
e-mailu byl poslan druhy pro ty, ktefi zapomnéli, nebo z jiného diivodu zatim dotaznik
nevyplnili, 1 kdyz se do Setfeni chtéli zapojit. Na socidlnich sitich byl odkaz na dotaznik
opakovan¢ vkladan s prosbou o jeho vyplnéni po dobu 3 tydnii kazdy druhy den. Celkem
byly cilené sesbirany odpovéedi od 100 respondentti.

Kvalitativni metoda se uplatnila ve vyzkumu prostfednictvim rozhovorl se ¢tyfmi
respondenty. Vzhledem ke koronavirové situaci rozhovory radéji neprobihaly osobné, ale
formou telefonického spojeni. VSe bylo se souhlasem respondenta nahravano pro piesné
zachyceni vSech informaci. Pro rozhovor byly vytvofeny specifické otdzky pro kazdou
zkoumanou skupinu zvlast'. Zpravidla byly doplnény o konkrétni zkuSenosti s diskriminaci
v zaméstnani. To byl také jeden z parametri vybéru vhodnych osob pro vyzkumné Setfeni.

Telefonické rozhovory probihaly v riiznou denni dobu podle Casovych moznosti
jednotliven, které byly pfedem domluveny. Dotazujici se pokazdé snazila ujistit, Ze je na
rozhovor dostatek klidu a ¢asu, nebot’ i to je faktorem pro co nejpiesnéjsi vysledky pro dané
vyzkumné Setfeni.

Jak uz bylo vySe uvedeno, dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni, stejné tak
rozhovory. Diplomova prace tedy neobsahuje konkrétni jména respondentd ani jinych

osobnich tidajl ve snaze ptedejit poruseni slibu, Ze vyzkum je anonymni.

65



4.2 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola bude obsahovat analyzu vyzkumného Setfeni, které bylo provadéno
pomoci dotaznikti rozeslanych mezi jednotlivé respondenty. K vyhodnoceni celého
vyzkumného Setfeni budou postupné pouzity tii pohledy — analyza vyzkumného Setfeni
z pohledu celku, z pohledu vybranych problémovych skupin a pomoci rozhovora.

Analyza vyzkumného Setfeni z pohledu celku bude popisovat vysledky jednotlivych
otazek. Komparace vysledki s daty ziskanymi z vefejnych portald UP a CSU bude obsahem
analyzy z pohledu vybranych problémovych skupin. Posledni podkapitola se zaméti na
rozhovory s vybranymi ¢tyfmi respondenty. Pro podlozeni vyzkumu byly vybrany dvé Zeny,
které maji déti a setkaly se s diskriminaci v zamé&stnani. Dale byl uskute¢nén rozhovor se
dvéma osobami star§imi 50 let, které se setkaly s diskriminaci z diivodu véku.

Cel¢ Setfeni bude zaméfeno na problematiku diskriminace v pracovnim pravu

v Kréalovéhradeckém kraji, kde byly Sifeny dotazniky mezi obyvatele tohoto kraje.

4.3 Analyza vyzkumného Seti‘eni z pohledu celku

Analyza vyzkumného Setfeni z pohledu celku bude obsahovat rozbor vysledkt vsech
otazek dotazniku pro ziskani obecného pohledu na diskriminaci v pracovnim pravu. Pro

prehlednost budou vytvoteny grafy, ptipadné tabulky.
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Otazka ¢. 1 — Pohlavi?

Cilem prvni otazky bylo zjistit pohlavi respondentil. Zamérné byl vybran stejny pocet
muzl 1 Zen, jak lze vidét v grafu 1. Rozd¢€leni respondentli na muZze a zeny mélo pomoci

zjistit ndzory na diskriminaci v pracovnim pravu U obou téchto skupin.

Graf 1 Otazka ¢. 1

H Pohlavi

MUZI ZENY

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 2 — Pokud jste Zena, mate déti?

Déale bylo tfeba selektovat u Zen, zda maji déti kvili podrobng$i analyze
diskriminace zen po MD/RD, ktera bude podrobnéji zkoumana v nésledujici podkapitole.
K tomu slouzila otdzka €. 2 a byla uréena pouze pro zeny. Zde stacila informace o tom, jestli
ma zena dité, vék nebyl urcujici. Predpokladem bylo, Ze star§i Zeny maji také sviij nazor na
diskriminaci v zaméstnani zen po MD/RD, piipadné alespon zkuSenost, byt uz to neni
aktualni. Graf 2 znazornuje pocet Zen s détmi, ktery byl témét vyrovnany s rozdilem 2 zen,

coz bude zjednodusenim pro vyzkum V nasledujicich kapitolach.

Graf 2 Otazka ¢. 2

B Pocet zen s détmi

ANO NE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 3 — Kolik je Vam let?

Dilezitou otazkou bylo zjistit vék respondenttl, pfedevsim pro ziskani odpovédi pii
podrobnéjsim zkoumani diskriminace osob starSich 50 let a Zen po MD/RD. Dotazniky vSak
byly rozesilany respondentim vsech vékovych kategorii z diivodu $ir§iho pohledu na danou
problematiku i ostatnich skupin. Z grafu 3 Ize ziskat ptehled o v€ku vSech dotazovanych
osob, pfi¢emz byl zdmérné do vyzkumného Setfeni vybran piiblizné€ stejny pocet uchazecl
jednotlivych veékovych kategorii pro snazS$i porovnavani. VEkové rozmezi mozZnych
odpovédi bylo v dotazniku uréeno pro jednodussi komparaci hodnot s daty na CSU a UP za
rok 2019 v ramci Kralovéhradeckého kraje, které bude uvedeno v dal§im postupu. Pro

ptehlednost byla data o véku uvedena v tabulce 1.

Tabulka 1 Udaje o poctu respondentti jednotlivych vékovych kategorii

Vék Celkem dle dotazniku
15-24 let 19
25-34 let 21
35-44 let 19
45-54 let 22
55 a vice let 19

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020

Graf 3 Otazka ¢. 3

B pocet respondentti podle véku

15-24  25-34  35-44 45-54 S5 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 4 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Otazka €. 4 zjiStovala nejvyssi dosazeni vzdélani respondentti. Ti méli na vybér z péti
moznosti — zakladni, vyucen/a, uplné stfedni/odborné, vyssi odborné, vysokosSkolské.
Jednotlivé kategorie byly rozdéleny podle udaji, jak je uvadi CSU, ale zjednodusené
sectenim vzdy dvou moznosti pro snazsi orientaci respondenta.

Dotaznik ukézal, Ze nejvice respondentll dosahlo vysokoSkolského vzdélani (55),
na druhém misté byly osoby s uplnym stiednim/odbornym vzdélanim (28) a tfeti pozici
zaujimali 1idé s vy$§im odbornym vzdélanim (12). Dotaznikového Setfeni se zucastnilo
pouze 5 0sob s vyucenim a Zadna osoba se zakladnim vzdélanim. V tabulce 2 jsou uvedena

ziskana data o poctu respondentti s danym vzdélanim, ktera jsou zpiehlednéna v grafu 4.

Tabulka 2 Udaje o po¢tu respondenti dle vzdélani

Dosazené vzdélani Celkem dle dotazniku

Zakladni 0
Vyucen/a 5
Uplné stiedni/odborné 28
Vyssi odborné 12
Vysokoskolské 55

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu, 2020

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020

Graf 4 Otazka ¢. 4

H Dosazené vzdélani
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Otazka ¢. 5 — Jaké je VaSe povolani?

Pata otazka stanovila piehled o povolani dotazovanych respondentl. Jejich profese
byly velmi riiznorodé, nicméné nejvice respondenttl bylo zaméstnano v oblasti HR — lidské
zdroje (od HR specialistli po manazerské HR pozice). To lze povazovat za vyhodu, protoze
pravé tento obor ma nejvice zkuSenosti se zaméstnavanim osob a stejné tak maji prehled
0 diskriminaci Vv pracovnim pravu zdruhé strany, tedy ze strany zaméstnavatele.
Z dotaznikového vyzkumu pomoci této otazky se nepodaiilo vyhodnotit souvislost mezi
povolanim a diskriminaci v pracovnim pravu jednak kviili mozné subjektivité odpovedi osob
Z HR prostiedi, jednak z divodu rtiznorodosti ostatnich profesi.

Vzhledem ktomu, Ze dotaznikového Setieni se zGc¢astnilo nejvice osob
s vysokoskolskym vzdélanim, se objevovaly spiSe pozice jako napi. facility manager,
manazer strategického ndkupu, procesni inzenyr, feditel apod. Graf 5 zobrazuje vybrané

pozice, které vykonavaji respondenti dotazniku.

Graf 5 Otazka ¢. 5

urednice statni spravy HR Specialist
obecni uiednik IT administrater  Strategicky marketing
GI5S a DB specxialista HR a Reeruitment Referentika

Farmaceuticky asistent .z speciais
Facility manager perﬁﬂﬂaliﬁta hasie PFrogramator

VSeobecna sestra

— Uéitelka HR statni urednik

HR specialista
Proceni inZenyr

Manaier strategického nakupu Recepeni | HR admin  Materska develena

Anslytik gopjar EHS Engineer
interni auditer Referent nakeru

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 6 — Setkal/a jste se nékdy s diskriminaci v zaméstnani?

Na zaklad¢ odpovédi vybranych respondenti jednotlivych v€kovych skupin bylo
zjiStovano, zda se nékdy setkali s diskriminaci v zaméstnani. Piesné polovina vSech

dotazovanych osob, tedy 50, odpovédéla ano, druhd polovina ne.

Graf 6 Otazka ¢&. 6

B Setkani s diskriminaci

ANO NE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 7 — Pokud ano, jaka byla forma této diskriminace? (viz ot. ¢. 6)

Otazka ¢. 7 navazovala na otdzku €. 6. Odpovidali na ni pouze ti respondenti, ktefi
zvolili u otazky €. 6 moznost ano. Hlavnim vyznamem této otazky bylo ziskat odpovéd’,
s jakym konkrétnim druhem diskriminace v pracovnim pravu se dotazovani setkali. M¢li na
vybér zosmi variant — pohlavi, platova, v€k, zdiavodu rodi¢ovstvi, vzdalenost do
zaméstnani, sexualni obtéZovani a rasa. Posledni moznost byla oteviena pro piileZitost uvést
jinou odpovéd’, ktera nebyla v nabidce. Graf 7 podava piehled o po¢tu vyskytovanych druhd
diskriminace dle ziskanych dat pomoci dotazniku. Jak jiz bylo uvedeno v analyze Sesté

otazky, s diskriminaci se setkalo 50 osob ze 100 dotazovanych.

Graf 7 Otazka &. 7

® Druh diskriminace
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 8 — Znate néjaké mozZnosti obrany proti diskriminaci?

Vysledky osmé otazky zjistovaly, zda respondenti znaji néjaké zpisoby, jak se branit
proti diskriminaci. Graf 8 znazorfuje, Ze ze sta tdzanych osob odpovédélo 53 respondenti
ne a 47 z nich by védeli, jak se branit. Z vysledkil plyne, Ze vétsi polovina dotazovanych
osob nevi, jak by si s diskriminaci v zaméstnani poradila.

U odpovédi ano méli respondenti uvést, jaké moznosti obrany proti diskriminaci
znaji. Odborna literatura uvadi mozné zpisoby obrany, které popisuje kapitola 3.6. VéEtSina
respondentli do dotazniku neuvedla vSechny moZné zpisoby, n€kteti uvadéli jinak fecené
moznosti feSeni diskriminace, jako napf. zavést preventivni opatfeni formou Skoleni, kde by
zaméstnanci byli seznameni s druhy diskriminace a moznosti obratit se na HR oddéleni.
Dalsi odpovédi byly napf. ,,nedat se*, zvefejnit platy ve spolecnosti, ozvat se a nebat se
zmé&nit pozici, obratit se na etickou komisi, zména postoje ndzoru na muze a Zeny,
ombudsman, prestat svou praci odvadét v takové kvalité a rozsahu. Jeden z respondentd,
ktery se setkal s diskriminaci v zaméstnani kvili obezité, se rozhodl zhubnout a stal se
z n¢ho kulturista. Nejvice zaméstnancli by se vSak s problémem diskriminace obratilo na

svého nadfizeného nebo HR oddéleni.

Graf 8 Otazka ¢. 8

B Znalost moznosti obrany proti diskriminaci

ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 9 — Jaké formy diskriminace se podle Vas vyskytuji nejcastéji?

Zjistit nejcastéjsi formy diskriminace bylo cilem této otazky. Respondenti méli
sefadit sedm druhil diskriminace od nejvyskytovanéjsi po tu nejméné Castou. Konkrétné se
jednalo o vek, pohlavi, rodiCovstvi, rasa, plat, sexudlni orientace, obtéZovani na pracovisti.
Jako nejcastéjsi formu diskriminace dotazovani zvolili vék (26), na druhém misté se podle
nich nejvice vyskytuje diskriminace z hlediska pohlavi (21) a na tieti nejcastéjsi pozici je
diskriminace z diuvodu rodicovstvi (18). Déle se v pofadi za sebou umistila diskriminace
platova (16), z hlediska rasy (11), sexualni orientace (5) a nejméné Castym druhem
diskriminace je podle dotazovanych obtézovani na pracovisti (3). Pfehled vysledkl o poctu
odpovédi na jednotlivé druhy diskriminace jsou uvedeny v grafu 9.

Dotaznik byl vytvofen pro analyzu diskriminace v pracovnim pravu se zaméfenim
na osoby starsi 50 let a zeny po MD/RD. Vysledky odpovédi na otazku ¢. 9 dokazuji, ze
diskriminace z diivodu véku a pohlavi, skterym souvisi rodiovstvi, je nejcastéjSim

problémem diskriminace v pracovnim pravu.

Graf 9 Otazka ¢. 9

® Druh diskriminace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 10 - Myslite si, Ze je diskriminace Zen v dneS$ni dobé aktualni?

Aktudlnost diskriminace Zen byla zjiSt'ovana v otazce ¢. 10. Odpovéd’ ano zvolilo 67
dotazovanych a 33 osob odpovédélo, Ze diskriminace Zen neni v dnesni dobé aktualni (viz
graf 10). U respondentt, ktefi odpovédé€li ne, bylo dale zkoumano, zda tuto moznost volili
vice muzi nez Zeny. Vysledky, jez zaznamenava graf 11, ukazaly, Ze pouhych 9 Zen ze 100
zastdva nazor, ze diskriminace Zen neni v dne$ni dobé aktudlni. Toto zkoumani tedy
dokazuje, Ze téméf o dvé tietiny dotazovanych muzi vice neZ Zen si mysli, Ze diskriminace

zen neni V dne$ni dobé problémem.

Graf 10 Otazka ¢. 10

B Aktualnost diskriminace Zen

ANO NE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020

Graf 11 Otazka ¢. 10

B Diskriminace Zen neni aktualni

MUZI ZENY

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 11 — Jaky je podle Vas nejcastéjsi duvod diskriminace Zen?

Analyzu diskriminace Zzen dopliovaly odpovédi na otdzku nejcastéjSich davodi
tohoto druhu diskriminace. Respondenti vybirali celkem z 9 divodl, znichz Vv jedné
varianté byla moznost uvést sviij vlastni/jiny divod. Graf 12 znazornuje poradi nejcastéjSich
davodu diskriminace zen. Nejvice udavanym divodem, proc jsou zeny diskriminovany, byl
brzky odchod na matetskou dovolenou (27,3 %). Jako druhy nej¢astéjsi diivod respondenti
uvedli, Ze mladé Zeny jsou omezeny péci o déti (24,9 %). DalSim nejvice vyskytovanym
divodem byla odpovéd’, Ze muzi hlite sndseji zenu jako nadfizeného pracovnika (16,1 %).
Dale se postupn¢ umistily moznosti, Ze muzi maji vice fyzické sily (11,2 %), muzi zastanou
vice prace (7,3 %), muZzi jsou schopnéjsi (4,9 %), muzi jsou nekonfliktni (3,4 %). Jako
posledni byla mozZnost uvedeni vlastniho divodu (2 %), jako napi. — specifické profese
zkratka Zeny vykonavat nemohou, Zeny pecuji i o jiné ¢leny rodiny (rodice), v pfevazné

muzskych spole¢nostech jsou na vysokych pozicich preferovani muzi.

Graf 12 Otazka ¢. 11

JINA | 2% Duvod diskriminace Zen

MUZI JSOU PRACOVITEJSI A
S, [0)
ODOLNEJS] 2,90%

MUZI JSOU NEKONFLIKTNI |13,40%
MUZI JSOU SCHOPNEJSI [14,90%
MUZI ZASTANOU VICE PRACE |'7,30%

MUZI MAJI VICE FYZICKE SILY 11,20%

MUZI HURE SNASEJf ZENU JAKO 7
RIZENE i 16,10%
NADRIZENEHO PRACOVNIKA

MLADE ZENY JSOU OMEZENY PECT
s 0,
O DETI 24,90%

MLADE ZENY PUJDOU BRZY NA
0,
MD/RD 27,30%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 12 — Myslite si, Ze je diskriminace Zen po mateiské/rodicovské dovolené

opravnéna?

Ve dvanacté otazce méli respondenti odpoveédét, zda je diskriminace zen po MD/RD
opravnénd. Pouhd desetina respondentli odpovédéla, Ze je dana diskriminace opodstatnéna.
Mezi témito respondenty nebyla ani jedna Zena, kterd mé déti. Nazor, ze diskriminace zen
po MD/RD je opravnénd, zastavali pfedevSim muzi (7) nebo bezdétné Zeny. Jinak 90
dotazovanych zastava nazor, Ze diskriminace Zzen, které se vratily z MD/RD, je

nespravedliva. Vysledky zobrazuje graf 13.

Graf 13 Otazka ¢. 12

B Opravnénost diskriminace Zzen po MD/RD

ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka €. 13 — Pokud ano, jaky je diivod diskriminace Zen po materské/rodi¢ovské

dovolené? (viz ot. ¢. 12)

Otazka €. 13 navazovala na otazku €. 12 a zjiStovala diivody diskriminace Zen po
MD/RD. Tato otazka byla uréena pouze pro respondenty, ktefi na predchozi otazku
odpovédéli ano. V otdzce bylo mozné zvolit 1 vice odpovedi. Téchto osob bylo pouze 10
a byli mezi nimi muzi i Zeny. Objevil se napf. i nazor respondentky ve véku 25-29 let s détmi
a vysokoskolskym vzdélani, kterd uvedla, Ze diskriminace Zen je opravnénd z divodu
¢astého pozadovani volna kvili détem.

Dotaznik ukazal pouze zvoleni dvou nejcastéjsich divoda (viz graf 14), a to vyse
zminovaného Castého pozadovani volna kvili détem (8) a naro¢né pozadavky na pracovni
dobu (6). Dalsi mozné divody uvedené v dotazniku byly, Ze nemaji dostatek zkuSenosti

a uvést jiny divod.

Graf 14 Otazka ¢. 13
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 14 — Je podle Vas diskriminace osob starSich 50 let v dneSni dobé aktualni?

Tato otazka poskytla informaci o aktudlnosti diskriminace osob starSich 50 let.
Ptevazovala odpovéd’ ano, kterou zvolilo 69 respondenttl, zbyvajicich 31 osob si nemysli,
ze je diskriminace osob starSich 50 let aktualni. Dle odpovédi v dotazniku, které znazornuje

graf 15, Ize konstatovat, ze je diskriminace osob nad 50 let aktualnim problémem.

Graf 15 Otazka ¢. 14

B Aktualnost diskriminace osob starsich 50 let

ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 15 — Je podle Vas diskriminace osob starSich 50 let opravnéna?

Zda je diskriminace osob starSich 50 let podle respondentii opravnénd, ukazuji
vysledky patnacté otazky v grafu 16. Variantu ano zvolilo pouhych 13 osob. Naopak 87
respondentl si nemysli, ze je diskriminace osob starSich 50 let opravnéna.

Porovname-li odpovédi s otdzkou €. 12, zjistime, Ze se odpovédi piili§ nelisi. Lze
tedy uvést, ze 80-90 % respondentd se ptiklani k nazoru, Ze by osoby star$i 50 let a zeny po

MD/RD nemély byt diskriminovany.

Graf 16 Otazka ¢. 15

B Opravnénost diskriminace osob starSich 50 let

ANO NE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 16 — Jaky je podle Vas diivod diskriminace osob starSich 50 let?

Otazka zjistovala nejcastéjsi divody diskriminace osob starSich 50 let. Respondenti
vybirali ze sedmi moznych odpovédi (viz graf 17), pti€emZ mohli zvolit jednu nebo vice
moznosti. Nej€astéjSim diivodem bylo dle respondentl horSi u€eni se novym vécem (48),
druhym nejvice volenym divodem bylo, Ze se neradi pfizpuisobuji novym navykim (45)
a na tieti pozici uvadéli neznalost novych pracovnich postupt/technologii (39). Dalsi
odpovédi dle poradi byly nezapadnuti do mladého kolektivu (29), nezvladaji uz tolik prace
(28), ptjdou brzy do dichodu (26) a jiny ditvod (4). Mezi divody, které respondenti sami
volili, pattila ,,hloupost™ a tzv. ,kult mladi“, lidé pracujici ve statni spravé by meéli dostat
vysoky plat dle tabulek, tudiz rad¢ji zaméstnaji absolventy. Dal§im divodem byl horsi

zdravotni stav starSich osob a neochota ucit se novym vécem.

Graf 17 Otazka ¢. 16

IINY ® Duvod diskriminace osob starSich 50 let

PUJDOU BRZY DO
DUCHODU

NEZVLADNOU UZ
TOLIK PRACE

NEZAPADNOU DO
MLADEHO
KOLEKTIVU

NEZNAJI NOVE
PRACOVNI
POSTUPY/TECHNO
LOGIE

NERADI SE
PRIZPUSOBUJI
NOVYM NAVYKUM

HITJRE SE UCI
NOVYM VECEM

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020



Otazka ¢. 17 — PovaZujete pozitivni diskriminaci (tzn. zvyhodnéni znevyhodnénych

0sob s cilem dosaZeni rovnosti) za spravny pristup na trhu prace?

Cilem této otazky bylo ziskat informaci o pfistupu dotazovanych respondentii o tom,
jak se stavi k pomoci znevyhodnénych osob na trhu prace. Vysledky dotazniku ukazaly, ze
54 0sob povazuje pozitivni diskriminaci za spravny piistup, zatimco 46 respondentii tento
nazor nesdili. Témér polovina vSech dotazovanych osob nesouhlasi se zvyhodnovanim

nékterych skupin obyvatel. Vysledky jsou zobrazeny v grafu 18.

Graf 18 Otazka ¢. 17

B Pozitivni diskriminace jako spravny piistup?

ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 18 — Pokud ano, uved’te, u které skupiny znevyhodnénych osob byste ji

upiednostnili? (viz ot. ¢. 17)

Otazka ¢. 18 navazovala na otazku ¢. 17. Byla ur€ena pouze pro respondenty, ktefi
odpovédeli v otazee €. 17 moznost ano. Otazka zjist'ovala, kterou skupinu znevyhodnénych
0sob by z hlediska pozitivni diskriminace uptfednostnili — osoby starsi 50 let ¢i Zeny po
MD/RD. Odpovidalo 54 respondentt, jak je vidét v grafu 19.

Vysledky ukézaly, Ze respondenti, konkrétné 34, by spiSe upfednostnili Zeny po
MD/RD. Zbyvajicich 20 osob by dalo pfednost osobam starSich 50 let.

Graf 19 Otazka ¢. 18

B Uprednostnéni znevyhodnénych osob

Zeny po MD/RD Osoby starsi 50 let

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 19 — Maji podle Vas Zeny stejnou moZnost kariérniho ristu jako muzi?

Moznosti stejného kariérniho ristu Zen a muzl zjiStovala otazka ¢. 19. Odpovéd ne
vyzadovala uvedeni ditvodu. Ze 100 dotazovanych respondentl zvolilo 73 z nich moZnost
ano. 27 osob si mysli, Ze Zeny nemaji stejné moznosti jako muzi z hlediska kariérniho rtstu
(viz graf 20). Divody, které tyto osoby uvadély, byly pfevazné péce o rodinu. Déle se
objevily nazory, jako napft. Zeny musi nejprve dokézat, Ze zvladnou vedouci pozici i rodinu,
muz na vedouci pozici si k sobé jako kolegu radéji zvoli také muze, pfedsudky, muzi jsou
povazovani za schopnéjsi a 1épe si ziskaji respekt podiizenych, zenu vSeobecné stoji vice
usili dostat se na vedouci pozici, muzi nesnesou byt podfizeni Zené ¢i zastaralé nastaveni ve
spole¢nosti.

Zajimavosti bylo, Ze odpovéd’ ne volily pouze zeny. Z vysledki dotazniku tedy

vyplyva, ze muzi nepiipoustéji, ze by zeny mély omezeni v kariérnim ristu.

Graf 20 Otazka ¢. 19

B Stejnd moznost kariérniho ristu u muzi i zen

ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka ¢. 20 — Maji podle Vas Zeny stejné velky vybér povolani jako muzi?

Dana otazka zjiStovala nazor respondentli, zda maji Zeny stejné¢ velkou moZnost
vybéru povoldni jako muZzi. V ptfipadé zvoleni odpovédi ne, méli uvést divod svého
rozhodnuti.

Témet dvé tretiny dotazovanych (63) zvolilo moZnost ano. Zastavaji tedy ndzor, ze
Zeny a muzi maji rovné moznosti ve vybéru povoléani. Zbyvajicich 37 osob tvrdilo opak (viz
graf 21). Jako divody svého tvrzeni vétSina respondentll uvadéla, Ze Zeny nemohou
vykonavat vSechna povolani z divodu fyzické ndmahy. Dale se objevily odpovédi typu —
muzi jsou obecné¢ vice upiednostiiovani v top managementu, zeny se priliS nehodi na
technické pozice — zaméstnavatelé radéji upfednostni muZe, muzi mohou oproti Zendm
vykonavat jakoukoliv praci (napt. administrativa).

Z dotazniku vyplyva, Ze podle vétSiny respondentli maji Zeny stejné moznosti ve
vybéru povolani. Nutno poukazat na zdivodnéni odpovédi respondentd, kteti tvrdili opak.
Pravdou je, Ze dle zdkona mohou Zeny v zaméstnani nosit biemena téZzka max. 15 kg, coz
mUlZe znamenat pro fadu povolani problém. Proto zamé&stnavatelé daji prednost rad¢€ji muzi

pred Zenou. To vSak nelze oznacit jako diskriminacni jednani.

Graf 21 Otazka ¢. 20

| Stejné velky vybér povolani u zen

ANO NE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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Otazka €. 21 — Mohou podle Vias Zeny po materské/rodicovské dovolené vykonavat

vedouci pozici?

Podle vétsiny respondentt (89) mohou Zeny po MD/RD vykonavat vedouci pozici.
Pouze 11 osob tvrdi opak. Vysledky vyzkumu jsou zobrazeny v grafu 22. Jako divody svych
odpovédi uvadeéli napt., Ze zalezi na délce své neptitomnosti z divodu rodi¢ovské dovolené,
mohou tuto ¢innost vykonavat az po n¢jaké dob¢, nejsou psychicky vyrovnané a nevyspalé
¢1 predsudky, Ze nedokézou skloubit praci a rodinu.

Tato otazka se svym obsahem podoba vyse uvedené otazce €. 19. Rozdil mezi témito
otazkami je, ze devatenacta otdzka se tyka upfednostiiovani muzi v kariérnim rastu pred
zenami. Otazka €. 20 se konkrétn€ zabyva vykondvanim vedouci pozice Zenami po MD/RD.
I kdyZ se otazka ¢. 19 nezabyvala informaci o véku Zen ¢i zda maji déti, respondenti své
odpovédi, pro¢ Zena nema stejné moznosti kariérniho ristu, zaméetovali ptimo na vykonavani
vedouci pozice.

Dotaznik ukézal, Ze vétSina respondentli se piiklani k tomu, Ze Zeny maji stejné

moznosti jak v kariérnim ristu, tak na vedouci pozici.

Graf 22 Otazka ¢. 21

B Zeny na vedouci pozici po MD/RD

ANO NE

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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4.4 Analyza vyzkumného Setieni z pohledu vybranych problémovych

skupin
4.4.1 Nezaméstnanost v kraji

Kréalovéhradecky kraj byl spolu se Zlinskym a Stfedoceskym krajem v ramci celé
Ceské republiky k 31. 12. 2019 &tvrtym krajem s nejniz§i nezaméstnanosti v CR (2,4 %).
Nejniz$i nezaméstnanost byla v Praze (1,9 %), dale v Pardubickém kraji (2,2 %), JihoCeském
kraji (2,3 %) a Plzenském kraji (2,3 %). Nejhorsi situace podilu nezaméstnanych osob byla
v Moravskoslezském kraji (4,4 %). Primé&ma nezaméstnanost Ceské republiky byla 2,9 %.
Cely vyvoj podilu nezaméstnanych osob zobrazuje graf 23.

V ramci Kralovéhradeckého kraje jsou problémovymi skupinami na pracovnim trhu

lidé pecujici o malé deti, osoby nad 50 let, osoby zdravotné postizené, dlouhodobé

nezameéstnani lidé a absolventi a mladistvi.

(CSU, 2019)

Graf 23 Podil nezaméstnanych osob v krajich CR k 31. 12. 2019 (%)
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Obrazek 3  znazoriluje  geografické  zobrazeni  jednotlivych  okresii
Kralovéhradeckého kraje s podilem nezaméstnanych osob k 31. 12. 2019. Okres Hradec
Kralové mél 2,5 % nezamé&stnanych osob, Ji¢in 1,8 %, Nachod 3,2 %, Rychnov nad Knéznou
1,3 % a Trutnov 2,5 %. Okres Hradec Kralové mé nejvétsi pocet obyvatel na km? v ramci
kraje a je povazovan za centrum obchodu a sluzeb. Je zde také nejvyssi vzdélavaci
zastoupeni. Okres Nachod mél nejvyssi nezaméstnanost v Kraji, zatimco Rychnov nad
okresti CR po Praze — Vychod (1,1 %). Hlavni pfi¢inou této piiznivé situace je piisobeni
zaméstnavatele SKODA AUTO a. s. v Kvasindch. Okres Trutnov je rozlohou nejvétsim
okresem kraje a druhym nejvétsim okresem CR, co se tyka poctu obyvatel na km?. (MPSV,
2019)

Obrazek 3 Podil nezaméstnanych osob v jednotlivych okresech
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4.4.2 Porovnani dle pohlavi

Otazka &. 1 - Pohlavi

Ptedchozi kapitola uvadéla, Ze pocet Zen a muzi byl pro snadnéj$i vyzkum vybran
stejny, tedy 50 Zen a 50 muza.

Pro obecny piehled o stavu evidovanych uchazec¢t o zaméstnani (dale jen ,,Uo0Z")
v Kralovéhradeckém kraji byly doplnény udaje o poctu evidovanych UoZ z portalu MPSV
k 31. 12. 2019 a z webovych stranek CSU, které jsou uvedeny v tabulce 3. Grafy 24 a 25
znézoriiuji vyse zminéné udaje z vefejnych portala MPSV a CSU. Zde je vidét, Ze je vice

nezaméstnanych muzi.

Tabulka 3 Udaje o po¢tu muzi a Zen na zakladé dotazniku, MPSV a CSU

Evidovani uchazedi o Podil nezaméstnanych
Pohlavi Dotaznik zaméstnani dle MPSV osob dle CSU (%)
Zeny 50 4397 2,33
Muzi 50 4679 2,42

Zdroj: Vlastni zpracovéni na zakladé vlastniho vyzkumu a MPSV, CSU, 2019, 2020

Graf 24 Evidovani uchaze¢i o zaméstnani dle MPSV

u MPSV

MUZI ZENY

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ MPSV, 2019

90



Graf 25 Podil nezaméstnanych osob dle CSU (%)

u CSU (%)

MUZI ZENY

Zdroj: Vlastni zpracovéani na zakladé CSU, 2019
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4.4.3 Porovnani dle osob pecujicich o déti do 15 let

Otazka &. 2 — Pokud jste Zena, mate déti?

V kapitole 5.1 bylo zji$téno, ze dotazniku se zucastnilo 29 Zen, které maji déti. Z toho
bylo dale zkoumano, kolik z nich m¢lo osobni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti.
Dotaznik ukazal, ze 20 zen se citilo byt diskriminovéno. Jako pfi¢ina se nejcastéji objevovala
diskriminace z divodu pohlavi (10). Dalsimi divody byla diskriminace z hlediska platu (8),
rodicovstvi (5), vzdalenosti do zaméstnani (2) a rasy (1). Respondenti mohli oznacit jednu
a vice moznosti. Z vysledkl je zfejmé, Ze se diskriminace Zen objevuje, a to nejcastéji
z dtivodt pohlavi, platu a rodicovstvi. Hodnoty z dotazniku jsou uvedeny v tabulce 4.

Po zjisténi poctu diskriminovanych zen bylo cilem porovnat ziskana data z dotazniku
s daty uvedenymi na UP a prokazat moznou diskriminaci Zen po MD/RD, které jsou
omezeny vybérem zaméstnani z diivodu péée o déti. UP piimo neeviduji pocet uchazeéek
o zamé&stnani po MD/RD, ale Ize dohledat, kolik je na UP vedeno osob pecujicich o déti
do 15 let. Tato data by mohla poslouzit k vyzkumnému Setieni diskriminace Zen, které pecuji
o déti, kde Ize predpokladat moznou souvislost s diskriminaci zen po MD/RD.

Ze Zpravy o situaci na krajském trhu prace, o realizaci APZ v roce 2018 a strategie

APZ pro rok 2019 se podatilo ziskat pfesna data o evidenci osob pecujicich o dité do 15
let v jednotlivych okresech Kralovéhradeckého kraje za rok 2018, které jsou na UP
evidovany déle neZ 5 mésicii jako uchaze¢i o zaméstnani. Okres Hradec Kralové
registroval 212 UoZ s celkovym podilem uchaze¢t v evidenci nad 5 mésici v okrese Hradec
Kralové (16 %). Z vefejné databaze CSU byly ziskany udaje podilu nezaméstnanych osob
Vv celkovém poctu 3041 osob, z toho 1568 zen (bez ohledu na délku evidence). V okrese
Ji¢in bylo zaznamenano na CSU celkem 1033 uchazedt o zaméstnani, z toho 558 Zen. Osob
pecujicich o déti evidovanych nad 5 mésici bylo 75 (22 %). V okrese Nachod bylo v roce
2018 celkem 2273, z toho 1054 Zen. V tomto okrese bylo evidovano 143 osob pecujicich
o déti do 15 let (21 %). Celkovy pocet UoZ v evidenci UP v Rychnové nad Knéznou bylo
celkem 720 osob, z toho 402 zen. Osob pecujicich o déti do 15 let bylo uvedeno 21 osob
(12 %). V poslednim okrese Kralovéhradeckého kraje, tedy v Trutnové, bylo vedeno déle
nez 5 mésict 142 (20 %) osob peéujicich o déti do 15 let. CSU uvadi celkem 1901 UoZ
v Trutnové, z toho 978 zen. (CSU, UP, 2018)

Zprava o situaci na krajském trhu prace, o realizaci APZ v roce 2018 a strategie APZ

pro rok 2019 také uvadéla data o poctu evidovanych osob pecujicich o déti do 15 let v rdmci
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celého kraje. Z celkového poctu UoZ, tedy z 8968 osob, bylo 15 % osob pecujicich o dité do
15 let. Po prepoctu to bylo 1345 osob. Za rok 2019 bylo ze stejné statistické zpravy
evidovano 1232 osob pecujicich o déti do 15 let, coz bylo 13,6 % z celkového poctu
nezameéstnanych osob v kraji. Zde je zifejmé, ze se situace v roce 2019 zlepsila oproti roku
2018. Nicméné stale je podil osob pedujicich o déti do 15 let evidovanych na UP vysoky.

V piipad¢€ porovnani osob pecujicich o déti do 15 let a poctu UoZ Ize zahrnou i pocet
UoZ dle véku. Na CSU jsou uvedena data dle jednotlivych vékovych skupin uchazeéi - Zen
o zaméstnani v evidenci UP. Podle populaéniho vyvoje, ktery zjistuje CSU, byla ziskana
informace o primérném véku matek — prvorodicek. V roce 2018 byl 28,4 let. Lze tedy
dle rozdéleni jednotlivych vékovych skupin na CSU brat v potaz vékovou skupinu osob
(zen), které se vraci po rodicovské dovolené do zaméstnani v letech 30-34 let a 35-39 let.
V ramci porovnani uchazeét — Zen o zaméstnani v evidenci UP podle véku bylo v okrese
Hradec Kralové v roce 2018 evidovano po secteni téchto dvou vékovych kategorii 301 zen
(z celkového poctu 1568), muzi bylo 268 (z celkového poc¢tu 1473). V okrese Jic¢in byly
zjistény udaje 107 z 558 Zen a 91 z 475 muzu, v okrese Nachod 240 z 1054 zen a 235 z 1219
muzd, okres Rychnov nad KnéZnou eviduje 74 ze 402 Zen a 45 z 318 muzu, v okrese
Trutnov bylo zaznamenano 189 zen z 978 a muza 164 z 923.

Jak bylo vyse uvedeno, cil spocival v porovnani ziskanych dat z dotazniku s daty
uvedenymi na UP a prokdzat moznou diskriminaci Zen po MD/RD, které jsou omezeny
vybérem zaméstnani z divodu péce o déti. Pro piehlednost byla vSechna potfebna data
shrnuta do tabulky 4 a 5 a grafu 26. Dle ziskanych udaji bylo zjisténo, ze z celkového poctu
osob pecujicich o déti do 15 let, ktefi jsou UoZ na UP déle neZ 5 mésict, bylo evidovano
v ramci Kralovéhradeckého kraje 3234, coz je 18 %. V tomto piipad€ neni diskriminace
téchto osob pftilis vyrazna, ale presto lze prokazat jeji vyskyt.

Dale doslo k porovnani ziskanych dat poétu UoZ evidovanych na UP, konkrétné Zen
ve véku 30-39 let. Porovnani probéhlo vlastnim vypoctenim podilu Zen ve véku 30-39 let
k celkovému poétu evidovanych Zen o zaméstnani na UP. Vysledkem bylo ziskani 20%
podilu Zen — uchaze&ek o zaméstnani evidovanych na UP. Pro doplnéni mozné diskriminace
mezi muZi a zenami byla zaznamenéna data 1 o po¢tu muzi ve véku 30-39 let. Podil muzi
je v ramci celého Kralovéhradeckého kraje v daném véku vedenych na UP jako uchazedi
o zaméstnani 18 %. Bylo prokézano, Ze Zen ve v€ku 30-39 let je nezaméstnanych o 2 % vice

nez muzu.
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Tabulka 4 Pocet Zen s détmi dle dotazniku

Druh diskriminace Dotaznik

Pohlavi 10
Platova 8
Rodicovstvi 5
Vzdalenost do zaméstnani 2
Rasa 1

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu, 2020

Graf 26 Pocet Zen s détmi dle dotazniku

m Druh diskriminace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020
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4.4.4 Porovnani dle véku

Otazka ¢. 3 — Kolik je Vam let?

Cilem této otazky bylo zjistit, kterd vékova kategorie se nejvice setkava
s diskriminaci v zaméstnani a nasledné porovnani s poctem evidovanych UoZ na UP a CSU.
Graf 27 znazorfiuje porovnani osob, které se setkaly s diskriminaci v zaméstnani a pocet

evidovanych uchazeéti na UP a CSU k 31. 12. 2019, ktery je shodny.

Graf 27 Otazka ¢. 3
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ vlastniho vyzkumu, 2020

Lze pozorovat, ze diskriminace na trhu prace se vyskytuje, jelikoz ze 100
dotazovanych osob polovina odpovédéla, Ze se s diskriminaci v zaméstnani nékdy setkala.
Dotaznik vSak ukézal, Ze se lidé spiSe nesetkali s diskriminaci. Vyjimkou byly kategorie 45-
54 let a 55 a vice let. V porovnani s daty na CSU a UP se dotaznik shodoval, jelikoZ nejvice
osob vedenych jako UoZ na téchto portalech je pravé u kategorii 45-54 let (2004) a u osob
starsich 55 a vice let UP a CSU eviduji 2146 UoZ. Na tietim misté v po¢tu evidovanych UoZ
zaujimé vékova kategorie 35-44 let. Udaje o poctu respondentii a evidovanych UoZ dle véku
k 31.12 2019 znédzoriiuje tabulka 6. Dotaznik ale neprokazal zvySeny pocet diskriminovanych

0S0b Vv zaméstnani, protoze téméf 2 tietiny respondentu této kategorie se nesetkali
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s jakoukoli formou diskriminace na pracovisti. Stejné tak u vékovych skupin 25-24 let a 15-
24 let dotaznikem nebyl prokazan vyznamny vyskyt diskriminace v zamé&stnani. Tyto dvé

skupiny byly nejméné evidované na UP a CSU. (MPSV, 2019)

Tabulka 6 Pocet respondentt a evidovanych UoZ dle véku

Vék Dotaznik ANO N[= CSU, MPSV
15-24 let 19 7 12 1318
25-34 let 21 10 11 1744
35-44 let 19 5 14 1846
45-54 et 22 13 9 2004
55 a vice let 19 15 4 2146

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé CSU, MPSV, 2019, 2020

DalSim cilem bylo zaméfit se na diskriminaci osob starSich 50 let, protoze patii
mezi obtizné zaméstnatelnou skupinu osob. V grafu 28 lze sledovat vyvoj podilu UoZ
starSich 50 let v letech 2018 a 2019. Je vidét, Ze nejhorsi situace byla v kvétnu 2018, kdy
podil téchto uchazect byl vice nez 37 %. Naopak nejméné evidovanych osob bylo na
prelomu srpna a zaii 2018. K 31. 12. 2019 bylo evidovéano z celkového poctu UoZ (3200)
35,3 % osob starsich 50 let. Meziro¢né se jednalo o zvyseni 0,2 p. b. Z toho 216 osob bylo
starSich 55 let (67,6 %). Nejvice osob této problematické skupiny zaznamenal okres
Rychnov nad Knéznou (38, 5 %), dale Jic¢in (38 %). Naopak nejméné bylo evidovano
32,6 % uchazect v okrese Nachod. (MPSV, 2019)

Graf 28 Vyvoj podilu UoZ starsich 50 let na celkové poctu UoZ
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Ze Zpravy o situaci na krajském trhu prace, o realizaci APZ v roce 2018 a strategie
APZ pro rok 2019 byla zjiSténa data v ramci jednotlivych okresti Kralovéhradeckého kraje
za rok 2018. UoZ v evidenci UP nad 50 let bylo k 31. 12 2018 vedeno déle nez 5 mésicti
celkem 1649 osob (viz tabulka 7), coz je 51 % z celkového poctu 3234 uchazect v evidenci
UP nad 5 mésict. Okres Hradec Kralové zaznamenal 627 osob nad 50 let z celkového poétu
1328, které jsou evidované na UP déle nez 5 mésicti s podilem 47 %. V okrese Ji¢in bylo
vedeno 199 osob z celkového poctu 342 (58 %), v okrese Nachod 335 osob z 691 (48 %),
Rychnov nad KnéZnou 124 uchazeci ze 170 (73 %) a okres Trutnov evidoval 364
uchazeci ze 703 (52 %). (MPSV, 2018)

Tato analyza jasné potvrzuje diskriminaci osob nad 50 let. Mezi hlavni divody také
patii zdravotni omezeni n&kterych uchazeéti o zaméstnani. UP se snazi témto lidem pomahat

prostiednictvi nastroju aktivni politiky zaméstnanosti ¢i izkou spolupraci se zaméstnavateli.

Tabulka 7 Udaje o poétu UoZ nad 5 mésicii

Uchazecdi v evidenci nad 5 mésica

(%)
Hradec Kralové 1328 627 47
Ji¢in 342 199 58
Nachod 691 335 48
Rychnov n. KnéZnou 170 124 73
Trutnov 703 364 52
Celkem 3234 1649 51

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé CSU, 2018, 2020
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445 Porovnani dle dosazeného vzdélani

Otazka ¢. 4 — Jaké je VaSe nejvys$si dosazené vzdélani?

Cilem této otazky bylo zjistit informaci o mozné souvislosti dosaZeného vzdélani
s diskriminaci v pracovnim pravu. Na webovych strankach CSU jsou dostupna data
o po¢tu UoZ v evidenci UP k 31. 12. 2019. Graf 29 znazoriiuje rozdéleni respondentt
dotazniku podle toho, zda se setkali ¢i nesetkali s diskriminaci v zaméstnani, v¢. jejich poctu.
Jak bylo vySe uvedeno (viz otdzka ¢. 6), 50 dotazovanych odpovédélo, ze se setkalo

s diskriminaci a 50 respondentti s ni nema zadnou zkuSenost.

Graf 29 Otazka ¢. 4
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ vlastniho vyzkumu, 2020

Nejvétsi skupinu evidovanych UoZ na UP tvoii lidé s vyuéenim (3538). Podle
dotazniku se 4 lidé z 5 setkali s jakymkoli typem diskriminace v pracovnim pravu, coz
prokazuje vliv vzdélani na danou diskriminaci. Druha nejpocetnéjsi skupina evidovanych
UoZ na UP je tvofena z osob bez vzdélani ¢i se zakladnim vzdélanim (2801). Bohuzel kviili
nedostatku potfebnych dat v dotazniku (0) nelze porovnat s daty evidovanymi na UP. Dalsi

kategorii jsou lidé, kteti dosahli obecn€ vyuceni s maturitou. Ze 100 respondentti bylo 28
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osob, které¢ maji obecné vzdélani s maturitou, coz je po vysokoskolsky vzdélanych osobach
(55) druha nejpocetnéjsi skupina vSech dotazovanych. Celkem 18 stfedoskolsky vzdélanych
0sob s maturitou se setkalo s diskriminaci v pracovnim pravu a 10 takovou zku$enost nema.
Pocet UoZ evidovanych na UP byl 2040, coZ je tieti nejpocetnéjsi skupina. Lze tedy
predpokladat, ze se u stfedoskolsky vzdélanych osob s maturitou diskriminace vyskytuje.
U o0sob svyssim vzdélanim nelze prokazat zavislost mezi vzdélanim a diskriminaci
v zaméstnani, jelikoz 6 respondenti odpovédélo, Ze se ncékdy setkalo s diskriminaci
V pracovnim pravu a 6 respondenti takovou zkuSenost nema. Druha skupina s nejmensim
poétem UoZ evidovanych na UP byla skupina vysokoskolsky vzdélanych osob (635).
Ze vsech respondentt jich 55 dosahlo vysokoskolského vzdélani, z nichz 22 osob se setkalo
s diskriminaci v zaméstnani a 33 nikoliv. V tomto pfipadé existuje mozna souvislost mezi
dosazenym vzdélanim a danym typem diskriminace v zaméstndni. Data ukazuji, Ze
u vysokoskolsky vzdélanych lidi se diskriminace pfili§ nevyskytuje. Pro ptrehlednost jsou
viechna vyse uvedena data zaznamenana v tabulce 8, pfi¢emz data z CSU jsou k 31. 12.

2019.

Tabulka 8 Pocet respondentii a evidovanych UoZ dle vzdélani

DosaZené vzdélani Celkem dle dotazniku ANO NE CsU
Ziakladni/bez vzdélani 0 0 0 2801
Vyucen/a 5 4 1 3538
Uplné stiedni/odborné 28 18 10 2040
Vyssi odborné 12 6 6 62

VysokoSkolské 55 22 33 635

Zdroj: Vlastni zpracovéni na zakladé vlastniho vyzkumu a CSU, 2019, 2020

Dale bylo zkouméno, zda se vyskytuje diskriminace mezi muZi a Zenami
Z hlediska platu a dosaZeného vzdélani. Tabulka 9 znézoriiuje pocty muzil a Zen podle
dosazeného vzdélani a jejich primérny vydélek za hodinu ve 4. &tvrtleti 2019. Zeny se
zakladnim a nedokoncenym vzdélanim si vydélaly v priméru 134,1 K¢/hod, zatimco muzi
dostali primémé 155,4 K¢&/hod. Zeny se stiedni $kolou bez maturity vydélavaly 141,3
K¢&/hod a muzi 177,1 K¢/hod, Zeny se sttedni Skolou s maturitou vydélavaly primérné 185,4
K¢&/hod, muzi 226,8 K&/hod. Zeny, které dosahly vyssiho odborného a bakalatského vzdélani
si vydélaly 219,8 Kc&/hod., muzi se stejnym vzdélanim byli ohodnoceni 278,9 K¢/hod.
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Vysokoskolské vzdélani Zzendm vynasSelo v praiméru 268,3 K¢/hod, zatimco muzim 363,7
Ké/hod, coz je témét o 100 Ké&/hod vice nez u zen. Graf 30 porovnava primérmé vydélky

muzil a Zen. Lze tedy jednoznacné potvrdit, Ze platova diskriminace Zen na trhu prace
existuje. (MPSV, 2019)

Tabulka 9 Primérné hodinové vydélky podle vzdélani a pohlavi

Celkem Muzi Zeny |
Pocet Pramér Pocet Pramér Pocet Pramér
Vzdélani zamgest. (K¢/hod) zamest. (K¢/hod) zamest. (K¢/hod)
(tis.) (tis.) (tis.)
Zakladni a 261,2 145,3 137,5 155,4 123,6 134,1
nedokondéené
Sti‘edni bez 1149,8 164,3 738,9 177,1 410,9 141,3
maturity
Stfedni 1341,6 205,4 647,0 226,8 694,6 185,4
s maturitou
Vyssi odborné 231,0 243,1 91,2 278,9 139,8 219,8
a bakalarské
Vysokoskolské 696,9 318,3 365,9 363,7 331,0 268,3
Neuvedeno 124,2 178,1 70,4 185,3 53,8 168,8
Celkem CR 3804,6 210,9 2050,8 229,4 1753,8 189,3

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé MPSV, 2019

Graf 30 Porovnani praimérnych hodinovych vydélkti muzi a zen
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4.5 Analyza vyzkumného Setfeni pomoci rozhovoru

Jak bylo ve vySe provedeném kvantitativnim vyzkumném Setfeni pomoci dotaznika
zjisténo, diskriminace na trhu prace jak zen po MD/RD, tak osob starSich 50 let, se vyskytuje.
Tato ¢ast byla vypracovana pomoci kvalitativni metody formou rozhovort.

Cilem této casti vyzkumného Setfeni bylo podlozit dotaznikové Setfeni rozhovory
a potvrdit tak vyskyt diskriminace téchto dvou problémovych skupin na trhu prace.

Jelikoz byla diplomové prace zaméfend na diskriminaci Zen po MD/RD a osob starsi
50 let, jako vyzkumna jednotka byli vybrani ¢tyfi respondenti — 2 Zzeny po MD/RD a 2
osoby starS$i 50 let. Stejn€ jako v dotaznikovém Setfeni byli 1 v rozhovorech vSichni
respondenti anonymni. Diilezitou soucasti rozhovoru byla vlastni zkuSenost s diskriminaci,
proto bylo nutné najit vhodné uc¢astniky pro rozhovor.

Vyzkumnou metodou byl polostrukturovany rozhovor, aby byl také prostor pro
tvorbu dopliiujicich otadzek. Pro ziskani ptimych/cilenych otazek bylo nutné dle potieby
jednotlivé otazky operacionalizovat, tzn. pokladat podotazky dle potieby. Otazky byly
vytvofeny pro kazdou skupinu zvlast. Z diivodu koronavirové situace byly vSechny
rozhovory provadény telefonicky. Kazdy rozhovor probihal vrozmezi 15-30 minut
v pfedem domluveny c¢as. Bylo diilezZité, aby mél respondent dostatek ¢asu a klidu pro
rozhovor. Pofadi kladenych otazek nebylo pevné stanoveno. Se souhlasem vSech

zucastnénych byl rozhovor nahravan pro pfesnost ziskanych informaci.
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Osoby starsi 50 let

Prvni skupinou pro rozhovor byli dva respondenti star§i 50 let. Jednim z nich byla

1 Zena, u které se dalo vyuzit nejen diskriminace osob starSich 50 let, ale 1 diskriminace Zen.

Charakteristika vyzkumného vzorku
Respondent ¢. 1 — Zena, 51 let

Prvni ucastnice rozhovoru je vdana, zije v malém meésté v Kralovéhradeckém kraji
a je ochotna dojizdét do zaméstnani. Vzdélani ma stiedoskolské a aktualné je zaméstnana
jako vedouci pobocky ve stavebnictvi. M4 dvé déti — dcera studuje stiedni Skolu a syn je uz

dospély a sobéstacny.

Respondent ¢. 2 — muz, 58 let
Druhym respondentem je Zenaty muz zijici na vesnici nedaleko Hradce Kralové. Je
vyucen a nyni pracuje jako operator ve vodarenském primyslu. Ma dvé dospélé sobéstacné

dcery.

Otazky rozhovoru
e Ma podle Vias veék vliv na ziskani zamé&stnani?
e Zaznamenavate rozdil v hledani zaméstnani pied nékolika lety a v soucasnosti?
e Co je podle Vas divodem vékové diskriminace?
osoby?
e Vyuziva organizace/spolecnost, ve které pracujete/jste pracoval/a age management?
e Mate konkrétni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti souvisejici s vékem?

e Pokud ano, fesil/a jste tento problém néjakym zplisobem?

Rozhovor s respondentem ¢. 1:

e Mai podle Vas vék vliv na ziskani zaméstnani?

Respondentka ¢. 1 uvedla, ze s pfibyvajicimi roky byl vybér zaméstndni o poznani
pozici dostala jen diky tomu, Ze tam 4 roky pracovala jako administrativni pracovnice a méla

moznost seznamit se s chodem prodejny jako celku. Prace to byla naro¢na, vystiidala se tam
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spousta zaméstnanct, ale ona vydrzela, i pfes mnoho nezaplacenych pfesCasii a praci
vykonavanou navic. Divodem také bylo to, Ze se nemusela starat o déti a s platem byla
spokojena. Pozice se uvolnila odchodem piedchoziho vedouciho pobocky. Vedeni
spolecnosti vypsalo vybérové fizeni na tuto pozici a obecné se mluvilo o tom, Ze by to m¢l
byt muz mezi 30-40 lety. Ve firmé totiz pfevazoval mladsi kolektiv. Pfihlasilo se nékolik
kandidatt, ale personalni feditel nakonec uznal, Ze i pfes zkuSenosti vSech uchazecii bude
nejlepSim feSenim nabidnout pozici nékomu zitad zaméstnanct. Jelikoz zkuSenosti
respondentky ¢. 1 byly velmi bohaté, chod firmy znala dobfe a méla piedpoklady k vedeni
lidi, pozice ji byla nabidnuta. Dnes uspésn¢ vede danou pobocku uz 3 roky. Podle jejiho
nazoru ma jist¢ veék vliv na ziskani zaméstnani, ale v jejim ptipadé Slo predevsim o problém
se ziskanim dané pozice z divodu pohlavi. Jen diky své vytrvalosti a znalostem dostala

moznost ukazat, ze zvladne i praci uréenou pro mladSiho muze.

e Zaznamenavate rozdil v hledani zaméstnani pred nékolika lety a v sou¢asnosti?
Respondentka uvedla, ze cca pied 10 lety tkvél problém v hledani zaméstnani predevsim
ve skloubeni prace s péci o rodinu. Déti potiebovaly vice péée a manzel mél naro¢né
zaméstnani, pfirozen¢ se 0 déti starala hlavné ona. Diive také neméla tolik zkuSenosti, takze

se musela spokojit s praci, pii které zvladala i pé¢i o rodinu.

e Je podle Vas situace na trhu prace pro osoby starsi 50 let obtiznéjsi nez pro
mladsi osoby?

Podle jejiho nazoru také hodné zdlezi na tom, o jakou pozici se jedna a kolik let do

vvvvvv

e Co je podle Vas diuvodem vékové diskriminace?
Diive to bylo jednozna¢né kvuli péci o déti a celkové o rodinu. Pted tim, nez ziskala
pozici vedouci pobocky, bylo ziejmé hlavnim divodem upfednostiovani mladého

a ambicidzniho kolektivu.

e Vyuzivd organizace/spolecnost, ve které pracujete/jste pracoval/a age

management?
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Soucasné zaméstnani urcité ne. Age management vyuzivaji spise velké spolecnosti, kde
je mozny kariérni rast a stim spojené vyuziti dlouholetych zkuSenosti v ramci dané

spolecnosti.

e Mite konkrétni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti souvisejici s vékem?

Odpoveéd’ byla ¢asteéné uvedena Vv otazce ¢. 1. Zaméstnavatel hledal na pozici vedouci
pobocky mladsiho muze, ale nakonec celd situace pro respondentku ¢. 1 dopadla dobie
a pozici ziskala ona. V pfedchozich zaméstnanich pocitovala diskriminaci souvisejici

s vékem kvuli détem.

e Pokud ano, resil/a jste tento problém néjakym zpiisobem?
Respondentka €. 1 problém Zadnym zplisobem nefesila. Brala to spiSe jako danou véc —
mladé Zeny s détmi se zkratka musi smifit s tim, Ze zaméstnavatelé spiSe upiednostni

vhodnéjsi kandidaty, ktefi nemaji zadné zavazky.

Rozhovor s respondentem ¢. 2:
e Mai podle Vas vék vliv na ziskani zaméstnani?

Respondent €. 2 odpovédel, Ze urcité vék ma vliv na ziskani zaméstnani. Nyni pracuje jako
operator ve vodarenském primyslu, kde pisobi jiz 5 let. Uz pred péti lety pocitoval znacny
problém v hledani nové pozice. Z predchoziho zaméstnani byl nucen odejit z divodu
snizovani stavu pracovnikii. Nyni provoz soucasného zaméstnavatele prosel rekonstrukci
technologii a respondent €. 2 se obava z propousténi zaméstnancti, protoze jejich praci by
mohly zvladat stroje. JelikoZ je mezi zamé&stnanci nejstarsi, obava se nejhorsiho — Ze dostane

vypoveéd.

e Zaznamenavate rozdil v hledani zaméstnani pred nékolika lety a v soucasnosti?
Respondent €. 2 fekl, Ze diive bylo hledani zamé&stnani zcela jist¢ jednodussi. Aktudlné
se obava, ze dostane vypovéd’ z divodu nadbytec¢nosti a v téméi Sedesati letech si tézko bude
hledat zaméstnani, které by zvladl. Navic v dnesni dobg, kdy je situace na trhu prace Spatna

kvuli koronaviru.
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e Je podle Vas situace na trhu prace pro osoby starsi 50 let obtiZnéjsi nez pro
mladsi osoby?
Respondent €. 2 zastava ndzor, Ze je urcité pro osoby starsi 50 let t€z8i najit si vyhovujici

zaméestnani.

e Co je podle Vas duvodem vékové diskriminace?

V piipadé druhého respondenta je podle jeho nézoru hlavnim problémem nedaleky
odchod do dichodu. Sam vidi jako velky problém zdravotni stav. Jako ¢lovék s vyucenim
a zdravotnimi problémy se zady si nemuze pftili§ vybirat a hledat zamé&stnani nejen podle
platu, ale posuzovat i fyzickou naro¢nost a pozadavky na vzdélani. Dnes je podle ného

vzdélani bez maturity a s omezenou fyzickou zatézi velkym omezenim pii vybéru prace.

e Vyuzivd organizace/spoletnost, ve Kkteré pracujete/jste pracoval/a age
management?
Respondent ¢. 2 se spojmem age management nikdy nesetkal. Po vysvétleni dané

problematiky zminil, Ze si neni védom né&jakého zvyhodnovani starSich zaméstnancu.

e Miate konkrétni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti souvisejici s vékem?

Respondent ¢. 2 uvedl, Ze nedavno se z dGvodu nejisté situace u soucasného
zaméstnavatele poohlizel po jiném zaméstnani. Nasel jednu pozici, na kterou by spliioval
vSechny jejich pozadavky. Nepozvali si ho ani na osobni pohovor s odpovédi, Ze pozice byla
obsazena kandidatem, ktery vice odpovidal jejich poZzadavkiim. Pozdéji si zjistil, Ze danou
pozici obsadili o 20 let mlad$im uchaze¢em. Je tedy pravdépodobné, ze automaticky dali

prednost tomuto kandidatovi z divodu veku.

e Pokud ano, Fesil/a jste tento problém néjakym zpiisobem?
Respondent ¢. 2 uvedl, ze popravdé ani nevi, jak by tento problém fesil. A aby fesil danou
situaci naptiklad néjakou Zalobou, se mu jevilo jako neredlné a bezvyznamné feseni. Uvedl

také, Ze na druhou stranu chape zaméstnavatelovu volbu mladSiho kandidata.
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Zeny po materské/rodic¢ovské dovolené

Dalsim vyzkumnym vzorkem byly Zzeny po MD/RD. Byly vybrany zeny s rozdilnym
vzdélanim. Cilem bylo (mimo jiné) porovnat Sanci na ziskani zaméstnani z hlediska

vzdélani.

Charakteristika vyzkumného vzorku
Respondentka ¢. 1 — Zena, 36 let

Respondentka ¢. 1 je vdana a ma dvé déti — 3 roky a 6 let. Pied 9 mésici ukoncila
Sestiletou rodi¢ovskou dovolenou a nyni pracuje jako administrativni pracovnice
nejmenované finanéni spole¢nosti. Zije v Hradci Kralové a méa vysokoskolské vzdélani

ekonomického zaméiend.

Respondentka ¢. 2 — Zena, 32 let
Druhou respondentkou je také vdana Zena, kterda ma 2 déti véku 3 a 5 let. Vzdélani
ma sttedoskolské s maturitou. Za 2 mésice ji konci rodi€ovskd dovolend a nyni se poohlizi

po zaméstnani. Zije na vesnici a nema problém s dojizdénim do zaméstnéni.

Otazky rozhovoru
1. Ma podle Vas vliv rodi¢ovstvi na hledani zaméstnani?
2. Co je podle Vas nejvétSim problémem pro zaméstnavatele pii zaméstnani zeny
pecujici o malé déti?
Ma podle Vas vliv pohlavi na hledani zamé&stnani?
Co je podle Véas hlavnim divodem diskriminace Zen na trhu préace?
Zaznamenala jste rozdily pfi hledani zamé&stnani pred MD/RD a po MD/RD?

Mate konkrétni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti souvisejici s rodi¢ovstvim?

N o g &~ w

Pokud ano, fesila jste tento problém néjakym zplisobem?

Rozhovor s respondentkou €. 1:

e Mz podle Vas vliv rodic¢ovstvi na ziskani zaméstnani?

Respondentka ¢. 1 uvedla, ze rodi¢ovstvi ma obrovsky vliv na ziskani zaméstnani. Podle
ni bude mit vzdy muz ¢i Zena se starSimi détmi pfednost pied zenou po MD/RD. | kdyby

Zenu s malymi détmi ptijali na urcitou pozici, tak se musi ohliZet na pracovni dobu.
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e (o je podle Vas nejvétsim problémem pro zaméstnavatele pii zaméstnani Zeny

pecujici o malé déti?

Dle této respondentky je hlavnim problémem ¢asto pozadované volno predevsim kvuli
détskym nemocem. D¢ti také mivaji Casto rGzné prazdniny a neni tedy jednoduché se
domluvit s manzelem ¢i prarodi¢i na hlidani. Souc¢asny zaméstnavatel s tim pocita, ale Casto
je na ném vidét, ze to vadi nejen jemu, ale 1 kolegynim, které pak musi vykonavat praci za

ni. Kolegyné se také musi ptizpuisobovat jejim pozadavkim na dovolenou.

e Ma podle Vas vliv pohlavi na hledani zaméstnani?
Respondentka ¢. 1 odpovédéla, ze vétSinou vykonavala praci ur€enou pro Zeny, tudiz se
ani s diskriminaci z davodu pohlavi nesetkala. Pouze s diskriminaci z divodu rodi¢ovstvi,

coz souvisi s diskriminaci z hlediska pohlavi.

e (o je podle Vas hlavnim diivodem diskriminace Zen na trhu prace?

Jak uvedla v ptedchozi odpovédi, piimo se nesetkala s diskriminaci z davodu pohlavi,
ale spiSe by zdlraznila zminované rodi¢ovstvi. Z obecného hlediska ale uvedla, Ze zeny jsou
podle ni diskriminované hned z n¢kolika diivodd, 1 kdyZ je to jakymsi vefejnym tajemstvim.
Zeny nemohou napf. vykonavat piili§ fyzicky naro¢nou praci, muzi jsou &asto obecné
upfednostiiovani na vyssi pozice nebo jiz zmifiované rodiovstvi. Zeny maji také moznost

udélat si kariéru, ale byva to o poznani v pozdé&j$im v€ku neZ muzi.

e Zaznamenala jste rozdily pfi hledani zaméstnani pfed MD/RD a po MD/RD?

Zena odpovédéla, Ze jelikoz studovala vysokou 3kolu do téméf pétadvaceti let, pred
nastupem na MD/RD pracovala necelych pét let. Po studiu neméla ptili§ zkuSenosti a zacala
pracovat jako administrativni pracovnice v Géetni spole¢nosti. Po tfech letech diky znamému
a vzdélani ziskala zamé&stnani na pozici finan¢ni kontrolor junior. Jenze s ptibyvajicimi roky
uz chtéla zalozit rodinu, kterd méla prednost pted kariérou. V zaméstnani méla smlouvu na
dobu urcitou, tak ji zaméstnavatel propustil. Po RD nebyla situace viibec jednoducha, uz jen
kvali koronaviru. Byla ,,nucena* pfijmout pozici administrativni pracovnice s pfijatelnou
pracovni dobou a moznosti obcasné prace z domu. Je zcela ziejmé, zZe nyni vykonava praci

pod jeji Groven.
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e Mate konkrétni zkuSenost s diskriminaci na pracovisti souvisejici

S rodicovstvim?
Respondentka si tim nebyla pfili$ jista, ale v poméru mnozstvi odeslanych Zivotopist
a ziskanych pozvanek na pohovor lze predpoklédat, ze rodicovstvi zde hralo zna¢nou roli
pii vybéru vhodnych kandidatti. Respondentku pozvalo nékolik spole¢nosti na osobni
pohovor, ale bud’ vybrali jiného kandidata, nebo ve dvou ptipadech neptipadala v ivahu

pracovni doba do 17 hodin.

e Pokud ano, FeSila jste tento problém néjakym zpiisobem?
Jelikoz byla na pozici uchazece o zaméstnani, diskriminaci nefeSila zadnym zptisobem.
Mozna kdyby byla ve spole¢nosti zaméstnana a setkala s diskriminaci z divodu rodicovstvi,

zkusila by to fesit napt. jednanim s nadfizenym.

Rozhovor s respondentkou €. 2:

e Ma podle Vas vliv rodi¢ovstvi na ziskani zaméstnani?

Respondentka €. 2 je pfesvédcend o tom, Ze rodicovstvi je hlavnim ,,problémem* pii
hledani zamé&stnani mladych zen. KdyZ mlada Zena jes$té¢ nema déti, zameéstnavatelé pocitaji
S tim, Ze je brzy bude mit. V pfipadé, Ze Zena uz déti ma, je omezena péci o né. Ale dle jejiho
nazoru je t€z8i hledat zaméstnani po MD/RD nez pied ni. Vzdy si byla védoma naro¢ného

hledani prace po MD/RD a také se ji to potvrdilo, kdyz si zacala hledat zamé&stnani.

e Co je podle Vas nejvétSim problémem pro zaméstnavatele pii zaméstnani Zeny

pecujici o malé déti?

Podle ni jsou nejvétSim problémem pozadavky na pracovni dobu. Konkrétné v jejim
ptipadé€ je problém pracovni doba, jelikoz diive pracovala jako vedouci prodejny s odévy.
Zde je bohuzel ¢asta prace na smény, tzn. i o vikendech, a to je pro ni nepiedstavitelné kvuli
roding. Musi se tedy poohlizet po zamé&stnani napf. v administrativé, ale v dneSni dobé se
spiSe propousti, nez aby nabirali nové zaméstnance. To je zapfi¢inéno predevSim

koronavirovou situaci.
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e Mz podle Vas vliv pohlavi na hledani zaméstnani?
Je si védoma, ze muzi maji obecn¢ veétsi moznosti pii vyberu a hledani zaméstnani, ale

zatim se piimo s touto diskriminaci nesetkala.

e Co je podle Vas hlavnim diuvodem diskriminace Zen na trhu prace?
Jeji odpovéd byla vice neZ jasna — déti. Zena ma moznost pracovné se rozvijet opravdu
az po MD/RD, a to v pozd&jsim véku, kdy ma star$i déti. Rozhodne-li se Zena budovat

kariéru pted MD/RD, stale zaméstnavatelé pocitaji s tim, Ze bude chtit brzy zalozit rodinu.

e Zaznamenala jste rozdily pri hledani zaméstnani pired MD/RD a po MD/RD?

Jak bylo vysSe uvedeno, rozdil zaznamenala v tom, ze pfed MD/RD byl znat, ze
zaméstnavatelé pocitaji s tim, ze piijde brzy na MD/RD. Ma zkuSenost i s ptipadem, zZe se ji
na osobnim pohovoru zeptali, kdy planuje déti. Nyni je v situaci po MD/RD a téZko Fict, zda
neobdrzela pfili§ pozvanek na osobni pohovory z diivodu soucasné koronavirové situace ¢i

Z davodu rodi¢ovstvi.

e Maite konkrétni zkuSenost s diskriminaci na pracoviSti souvisejici
S rodi¢ovstvim?
Respondentka €. 2 odpovédela, Ze v tuto chvili se poohlizi po novém zaméstnani, ale je

presvédcena o tom, Ze nebude jednoduché skloubit rodinu s praci.

e Pokud ano, feSila jste tento problém néjakym zptusobem?

Zatim se s touto diskriminaci nesetkala.

4.6 Interpretace ziskanych vysledki

Nasledujici kapitola méla za kol vylozit a zhodnotit ziskana data ze vSech podkapitol
praktické Casti, tedy analyzy vyzkumného Setieni z pohledu celku, z pohledu vybranych
problémovych skupin a na konec bylo vyzkumné Setfeni podlozeno pomoci rozhovort.

Prvni podkapitola vyzkumného Setfeni uvadéla vysledky jednotlivych otazek
dotazniku. Ve druhé¢ podkapitole byly porovnévany vysledky dotaznikového Setfeni v rdmci

vybranych problémovych skupin s daty ziskanymi na webovych strankach UP a CSU.
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Jednalo se o osoby pecujici o déti do 15 let, osoby starsi 15 let z hlediska pohlavi, véku
a vzdelani. Posledni podkapitola se zabyvala rozhovory, které mély za ukol podlozit ziskana
data ptfedchoziho vyzkumného Setfeni. Rozhovory byly provedeny celkem Ctyfi, a to dva

Z kazdé zkoumané problémové skupiny.

4.6.1 Interpretace ziskanych dat z pohledu celku

Dotaznikového Setfeni se cilené ucastnilo celkem 100 respondentii, pii¢emz byl
zamérné vybran stejny pocet zen i muzi, tedy 50 zen a 50 muzi. Prace se zamérovala na
diskriminaci zen po MD/RD a bylo zjisténo, ze ze vSech dotazovanych zen ma 26 déti a 24
zen je bezdétnych. Byl zjistovan také vek respondentd, pfi¢emz byl imysIn€ vybran stejny
pocet osob kazdé vékové kategorie. Tato data dale slouzila pro analyzu diskriminace osob
starSich 50 let. Stejné¢ tak otazka zamétfena na nejvyss$i dosazené vzdélani respondentl
poslouzila pro dal$i porovnavani v nasledujici podkapitole. Dotazniku se castnilo nejvice
0s0b s vysokoskolskym vzdélanim (55), dale s Giplnym stfednim/odbornym vzdélanim (28),
na tieti pozici byly osoby, které ziskaly vySs$i odborné vzdélani a nakonec 5 vyucenych
respondentli. Obecny piehled o povolani dotazovanych zjistila otazka €. 5. Prostfednictvim
dotazniku bylo zjisténo, ze se polovina dotazovanych osob nékdy setkala s diskriminaci.
V névaznosti na to se ukazalo, Ze tito lidé se nejvice setkali s nerovnosti z divodu pohlavi
(13), déle nésledovala platova diskriminace (12), vé€kova (10) a z divodu rodicovstvi (5).
Vyzkumné Setfeni se zabyvalo otazkou, zda respondenti znaji néjaké moznosti obrany proti
diskriminaci. Vysledky piekvapivé ukazaly, Ze 53 osob ze vSech dotazovanych Zadnou
takovou moZnost neznd. Méné neZ polovina respondentli by si dokdzala snerovnym
zachazenim poradit nebo alespon by védéli, jaké jsou moznosti obrany. Dle respondentt byl
vék nejCastéjSim druhem diskriminace, dale pohlavi a na tieti pozici bylo rodi¢ovstvi.
Vyzkumné Setfeni bylo zaméieno na osoby star§i 50 let a Zeny po MD/RD z divodu
predpokladu vysokého vyskytu na trhu prace. Zde bylo dokazano, ze dle respondentl patii
tyto dveé skupiny mezi nejproblematictéjsi skupiny o0sob na trhu prace. Pohlavi
neodmyslitelné souvisi s rodiovstvim. S tématem diskriminace z hlediska pohlavi souvisela
dalsi otdzka ohledn¢ aktudlnosti diskriminace Zen. 67 osob zastavalo nazor, ze zeny jsou
V dnes$ni dobé diskriminovany. Z 33 respondentl zastavajicich opany ndzor bylo zjisténo,

ze tuto odpovéd’ zvolilo 73 % muzl. Toto zjisténi dokazuje, ze muzi si diskriminovani zen
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ptilis neuvédomuji. Nejcastéjsim dlivodem diskriminace Zzen byl podle respondentd brzky
odchod mladych zen na MR/RD (27,3 %). Druhou pozici zaujimalo omezeni mladych zen
péci o déti (24,9 %). Tyto vysledky potvrdily nejrozsifenéjsi diskriminaci Zen z divodu
mozného odchodu na MD/RD ¢i péci o malé déti po ukonceni MD/RD. Zda je podle
dotazovanych osob diskriminace zen po MD/RD opravnénd, bylo zjisténo ve 12. otdzce. 90
respondentll si mysli, ze je diskriminace téchto Zen neopravnéna. Zbyvajicich 10
respondentll naopak souhlasi s opravnénim diskriminace zen po MD/RD z diivodu Castych
potieb volna (8) a narocnych pozadavkil na pracovni dobu (6).

Otazky 14-16 se zabyvaly diskriminaci osob starSich 50 let. Zhruba 30 % vSech
dotazovanych nepovazuje diskriminaci t€chto osob za aktualni problém. 87 % dotazovanych
uvedlo, Ze diskriminace osob star§ich 50let neni opravnénd. Nej€astéjsi divody diskriminace
dotazovani uvadéli, Ze se starsi lidé hlife uci novym vécem (48), neradi se ptizpisobuji
novym navykidm (45) a neznaji nové pracovni postupy a technologie (39). V porovnani
s diskriminaci Zen po MD/ RD se podle respondentti podatilo prokazat, Zze neni divod
nerovné zachazet s témito problémovymi skupinami 0sob.

Po ziskani vysledki ohledné pozitivni diskriminace bylo zjisténo, Ze ji respondenti
nevnimaji ptili§ kladn€. Témé&f polovina (46) dotazovanych nesouhlasi se zvyhodnovanim
osob, které maji problém prosadit se na trhu prace. 54 respondentt, ktefi souhlasi s pozitivni
diskriminaci, by uptfednostnili spiSe Zeny po MD/RD.

Otazky 19 a 20 byly zaméfeny na porovnani moznosti Zen a muzii na trhu prace. Bylo
zjisSténo, ze zhruba 2 tietiny respondentli zastdva nazor rovného postaveni muzil i Zen pfi
vybéru povolani a moznosti kariérniho riistu. Podobného charakteru byla otdzka 21, ktera se
zabyvala problematikou vykondvani vedouci pozice Zen po MD/RD. Témét 90 %

dotazovanych nevidi pfekazku ve vykondvani vedouci pozice Zenami po MD/RD.

4.6.2 Interpretace dat z pohledu vybranych problémovych skupin

Uvod této kapitoly uvadél nezaméstnanost v Kralovéhradeckém kraji k 31. 12. 2020.
Analyza ukazala, ze Kralovéhradecky kraj byl spolu se Zlinskym a Stiedoceskym krajem na
&tvrté nejlepsi pozici v ramei celé CR (2,4 %). Priméma nezaméstnanost v CR byla 2,9 %.

Prvni ¢ast vyzkumu z hlediska vybranych problémovych skupin patiila porovnani

dle pohlavi. Cilem bylo seznamit ¢tenafe s pocty evidovanych UoZ dle MPSV a podilu
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nezaméstnanych osob dle CSU v % k31. 12. 2019. Vysledky ukézaly, Ze je mezi
evidovanymi UoZ vice muzli nez zen, a to o 282 uchazecu.

Dalsi porovnani vysledkt z dotazniku a dat uvedenych na veiejnych portalech se
zamé&fovalo na osoby petujici o déti do 15 let. UP neeviduji pfimo poéty evidovanych UoZ
po MD/RD, ale pouze vedou evidenci osob pecujicich o déti do 15 let. Proto byla pouzita
tato data, ktera predpokladaji ptiblizné stejnou souvislost s diskriminaci zen po MD/RD.
Dotaznik ukézal, Ze se vétSina zen, které maji déti, citily byt diskriminované predevsim
z divodu pohlavi, dale platu a rodicovstvi. Porovnavalo se hned n¢kolik tidajii jednotlivych
okrest Kralovéhradeckého kraje:

e uchazeci v evidenci nad 5 mésicli — osoby pecujici o déti do 15 let
e celkovy pocet jednotlivych okresit Kralovéhradeckého kraje
e o0soby pecujici o déti do 15 let
e podil v % osob pecujicich o déti do 15 let
e uchazedi o zaméstnani v evidenci UP
e celkovy pocet jednotlivych okresi Kralovéhradeckého kraje
e celkovy pocet zen/muzu jednotlivych okresii Kralovéhradeckého kraje
e celkovy pocet Zen/muzii ve véku 30-39 let jednotlivych okrest
Kralovéhradeckého kraje
e podil v % Zen/muzi dané vékové kategorie

Porovnani ukazalo, Ze za rok 2018 bylo po pfepoctu z celkového poctu UoZ 15 %
osob pecujicich o déti do 15 let. V roce 2019 se situace mirné zlepsila, ale stale 13,6 %
z celkového poctu UoZ byly osoby, které pecuji o déti. Byla tedy prokézana
pravdépodobnost diskriminace 0sob pecujicich o déti do 15 let.

Pro hlubsi analyzu byl do porovnavani dat zahrnut i1 vék evidovanych UoZ. Pro
aktualni ptedstavu o v€ku zen, kdy se pravdépodobné vraceji do zaméstnani po MD/RD, byl
zjistén pramérny vék matek — prvorodicek. V roce 2018 byl 28,4 let. Pravdépodobné vraceni
téchto 7en do zaméstndani po MD/RD bylo ve vé&kovych kategoriich dle CSU
30-34 let a 35-39 let. Do vyzkumu byli zahrnuti i muzi v téchto kategoriich pro srovnani,
zda je moZné omezeni Zen této v€kové kategorie oproti muzim. Vysledky byly uvadény
zvlast za kazdy okres Kralovéhradeckého kraje, nicméné celkovy vysledek v rdmci kraje
byl postacujici pro vysledek celého vyzkumného Setieni. Ukézalo se, Ze 20 % Zen ve véku

30-39 let bylo evidovano jako UoZ na UP, zatimco muzil v této vékové kategorii bylo 18 %.
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Muzii v tomto véku bylo na UP vedeno sice jen o 2 % méné neZ Zen, ale nutno podotknout,
7e muzt se na UP evidovalo v ramci celkového poétu o 152 vice neZ Zen. Podafilo se tedy
prokazat, ze existuje pravdépodobnost omezeni Zen po MD/RD pfi hledani zaméstnani.

Porovnani zjisténych dat z dotazniku s daty uvedenymi na CSU a UP bylo
pfedmétem dalsi podkapitoly. Cilem bylo zjistit, kterd vékova kategorie se nejvice setkdva
s diskriminaci v zaméstnani, tedy porovnani dle véku a souvisejici diskriminace osob
starSich 50 let. K porovnavani byla pouzita data ziskana z dotazniku o poctu respondentti
vSech vékovych kategorii. Déle poslouzila data o tom, zda se jednotlivé kategorie setkaly
s diskriminaci. To vie bylo doplnéno o poéty UoZ vedenych na UP podle véku. Ukézalo se,
ze se diskriminace na trhu prace vyskytuje, jelikoZz se polovina dotazovanych setkala
s diskriminaci v zaméstnani. VSechny vékové kategorie se s diskriminaci spiSe nesetkaly.
Avsak ve vékovém rozmezi 45-54 let a 55 a vice let se respondenti s diskriminaci setkavali
vice nez nikoliv. Také byla dokazana nejvétsi pritomnost UoZ u vékovych skupin 45-54 let
a 55 a vice let jak v dotazniku, tak na CSU a UP. Dale byl sledovan vyvoj podilu UoZ
starSich 50 let na celkové poctu UoZ v letech 2018 a 2019. K 31. 12. 2019 bylo z celkového
poctu UoZ evidovano 35,3 % uchazecu starSich 50 let, z toho 67,6 % osob starSich 55 let.
Pro vyzkum poé¢tu UoZ nad 50 let vedenych na UP nad 5 mésict v jednotlivych okresech
Kraloveéhradeckého kraje byla pouzita Zprava o situaci na krajském trhu prace, o realizaci
APZ v roce 2018 a strategie APZ pro rok 2019. K 31. 12. 2019 byla zjisténa 51% ptitomnost
osob starsich 50 let, ktefi jsou evidovani na UP. Nejvétsi podil t&chto osob zaznamenal okres
Rychnov nad KnéZznou (73 %). Bylo tedy celkové prokazano, ze osoby nad 50 let jsou
diskriminovany.

Posledni podkapitola se zaméfila na provéfeni, zda existuje souvislost mezi
diskriminaci v pracovnim pravu a dosaZenym vzdélanim. Pro vyzkum byla pouZita
ziskana data z dotazniku — pocet respondentii sdanym vzdélanim a zda se setkali
s diskriminaci na trhu prace. Bylo zji§téno, Ze nejvice UoZ na UP bylo zaznamenano u osob
s vyuéenim, stejné tak v dotazniku se 4 respondenti z 5 setkali s diskriminaci v zamé&stnani.
Dale pocetnou skupinu UoZ na UP zaujimali lidé se zakladnim vzd&lanim &i bez vzdélani.
Porovnat data s dotaznikem nebylo moZné, protoZze se dotazniku nezicastnil nikdo se
zdkladnim vzdélanim ¢i bez vzdélani. Tieti nejpocetnéjsi skupinou byli stiedoskolsky
vzdélani lidé. Dotaznik ukézal, Ze z 28 respondentt se jich 18 setkalo s diskriminaci. Naopak

nejméné uchaze¢ v evidenci UP jsou lidé s vysokoskolskym (635) a vy$§im odbornym
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vzdélanim (62). Dle dotazniku se polovina osob s vys$§im odbornym vzdélanim setkala
s diskriminaci v pracovnim pravu a z 55 dotazovanych osob s vysokoskolskym vzdélanim
se 33 znich nikdy nesetkalo s diskriminaci v zamé&stnani. Lze tedy ptedpokladat, Ze
u vysokoskolsky zaméstnanych lidi se zkoumana diskriminace pfili§ nevyskytuje. Pro dalsi
porovnani byla vyuzita data o primérném platu muZi a Zen s riznym dosaZenym
vzdélanim. Ze ziskanych Gdaju byla platova diskriminace Zen s jakymkoliv vzdélanim jasné
prokazana. Muzi si celkem vydélaji primérné o 40,1 K¢ za hodinu vice nez Zeny. Nejvetsi
rozdil byl zaznamenan u osob s vysokoskolskym vzdélanim, a to témét o 100 K¢/hod vice

u muzl nez u zen.

4.6.3 Interpretace dat ziskanych z rozhovori

Pro podlozeni ziskanych dat byly provedeny rozhovory se dvéma cilen¢ vybranymi
respondenty z kazdé zkoumané problémové skupiny, tedy dvé zeny po MD/RD a dvé osoby
star§i 50 let. VSem, v rdmci dané skupiny, byly poloZeny stejné otazky.

Osoby starsi 50 let se shodly, Ze v€k ma jednoznacné vliv na ziskani zaméstnani
odchod do diichodu, uptfednostiiovani mladsiho kolektivu a fyzické omezeni. S age
managementem se ani jeden nesetkali. S diskriminaci souvisejici s vékem se setkali oba, ale
ani jeden se to nijak nepokousel fesit.

Stejné¢ tak Zemy po MD/RD tvrdily, ze rodicovstvi je ptekazkou pro ziskani
vyhovujiciho zaméstnani. Nejvétsim problémem pro zaméstnavatele jsou pozadavky na
pracovni dobu a casté volno kvili détem. Vliv pohlavi na nalezeni zaméstnani Zeny
nezaznamenaly. Hlavnim divodem respondentky ¢. 1 byla péce o déti, fyzicka naro¢nost
a upfednostiiovani muzl na vyss$i pozice. Respondentka ¢. 2 uvedla jednozna¢ny diivod —
déti. Rozdil v hledani zaméstnani pted MD/RD a po MD/RD byl podle obou dotazovanych
slozity v obou ptipadech. Pfed MD/RD zaméstnavatel ¢eka, Ze Zena bude chtit brzy zalozit
rodinu a obecné si mladé zeny pied odchodem na MD/RD ,nestihnou ud¢lat kariéru®. Po
MD/RD jsou Zeny omezeny pé¢i o déti. ZkuSenost s diskriminaci Zen souvisejici
s rodicovstvim nemohla ani jedna jednoznacné potvrdit a ani jedna zatim takovou situaci

nefesila.
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S5 Zavér

Cilem diplomové prace byla analyza pficin a disledkii diskriminace v pracovnépravnich
vztazich. K tomu byly vyuzity tfi diléi ¢asti — nazor lidi na diskriminaci jak z obecného
hlediska, tak z hlediska pracovnépravnich vztahti, porovnani zjisténych dat se statistickymi
daty a podlozeni ziskanych dat.

V prvni ¢asti byla pouzita kvantitativni metoda-dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly
zpracovany na portalu Survio, kde byl vygenerovan internetovy odkaz na dotaznik,
a nésledné byly rozesilany e-mailem vybranym respondentim. Dale byly dotazniky sdileny
na socialnich sitich LinkedIn a Facebook. K dalsSimu S$ifeni pomohla metoda snowball.
Vyzkum se zamétoval na zeny po MD/RD a osoby starsi 50 let, nicméné bylo pozadovano
vyplnéni dotazniku od vSech vékovych skupin obyvatel pro ziskéani i jejich nazoru. Prvni
¢ast vyzkumu se tykala analyzy vyzkumného Setieni z pohledu celku. Dotaznik obsahoval
22 otazek jak obecného charakteru, tak se zaméfenim na vybrané problémové skupiny —
zeny po MD/RD a osoby star$i 50 let. Pro ptehlednost ziskanych dat byly ke kazdé otazce
vytvorfeny grafy, ptipadné tabulky. Vyzkumného Setieni se zii€astnilo 100 respondentt z 320
oslovenych osob. Jak bylo vySe uvedeno, hlavnim cilem byla analyza pfi¢in a disledkt
diskriminace. Pfi¢inou diskriminace v pracovnim pravu podle vyzkumného Setfeni je, ze
poskozeni lidé pfili§ nefeSi nerovné zachazeni vici jejich osobé a jsou s tim spiSe smifeni.
Casto ani neznaji moznou obranu proti nerovnému zachazeni. S tim je spojeno nedostateéné
kladeni dirazu na postihy ze strany pfislusnych instituci za toto nerovné zachazeni.
Zameéstnavatelé tedy nemaji potfebu zaméstnavat osoby, které se pfesné neztotoznuji s jejich
pozadavky na vhodného kandidata na danou pracovni pozici. Obecné se vi, Ze Zeny jsou
diskriminovany ptfed muZi, jak z hlediska hledani zaméstnani, tak z hlediska platového. Da
se Tict, Ze tato skuteCnost je brana jako automaticka a zeny se proti tomu nijak nebrani.

Druhé ¢ast navazovala na ¢ast prvni. Zaméfovala se na analyzu vyzkumného Setieni
Z pohledu vybranych problémovych skupin — Zen po MD/RD a osob starSich 50 let. Zde
byla nejprve uvedena nezaméstnanost V Kralovéhradeckém kraji. Dalsi podkapitoly se
tykaly porovnani ziskanych dat pomoci dotazniku s daty dostupnymi na vetejnych portalech
MPSV a CSU. Prvni porovnavani se tykalo pohlavi. Dle vyzkumu jsou muzi povazovani za
schopngjsi, flexibilngjdi a ni¢im neomezeni. Zeny jsou predeviim omezeny pé&i
o déti/rodinu a nemohou vykonavat fyzicky naro¢né zaméstnani. Disledkem toho je, ze zeny

maji veétsi problém najit si vyhovujici zaméstnani. Dale byl vyzkum zaméfen na 0soby
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pecujici o déti do 15 let. Dle dotazniku se Zeny citily diskriminovany hlavné z divodu
pohlavi, platu a rodi¢ovstvi. Diisledkem téchto omezeni je vyssi evidence UoZ na UP a ¢asté
snizovani narokt téchto osob pii vybéru zaméstnani na ukor péce o déti. V ramci
Kralovéhradeckého kraje byly provedeny dalsi komparace uchaze¢t v evidenci UP
V porovndni muzl a zen a v€k. Z vyzkumného Setfeni byla prokazdna mozna existence
diskriminace zen po MD/RD pfi hledani zaméstnani. Dal$i porovnavani se tykalo véku
v souvislosti s diskriminaci osob starSich 50 let. Pfi¢inou vyskytu diskriminace téchto
osob je podle dotaznikového Setieni nejcastéji uvadeéno horsi uceni se novym vécem, neradi
se prizpusobuji novym navykim a neznaji nové pracovni postupy/technologie. Dle vysledkt
dotazniku a dat na UP a CSU byl prokazan vyskyt diskriminace na trhu prace. Posledni
analyza se zabyvala moznou souvislosti mezi diskriminaci v pracovnim pravu a dosazenym
vzdélanim. 1 v této &asti byla pouzita data z dotazniku a UP. Bylo zjiiténo, Ze nejvice
uchazeci o zaméstnani bylo osob s vyufenim, vysokoskolsky wvzd€lanych lidi se
diskriminace v zaméstnani témét netykala. Pro srovnani platu Zen a muzi s riznym
dosazenym vzdélanim byla vyuzita data z MPSV, ktera jasné¢ prokazala platovou
diskriminaci Zen. Bylo zji§téno, Ze mezi nejcastéjsi pticiny této diskriminace patii kariérni
prestavky kvili matei'ské roli a s tim spojené nasledné péce o déti, tedy skloubeni pracovniho
a soukromého Zivota. Zeny jsou také méné zastoupeny ve vedoucich pozicich nez muzi.
Dalsi pfi¢inou je také skutecnost, Ze Zeny jsou obvykle zaméstnavany v oborech, které jsou
hafe platové ohodnoceny. Zatimco muzi plsobi Castéji ve finanéné 1épe ohodnocenych
oborech.

Posledni, tfeti metodou vyzkumného Setieni byly rozhovory se dvéma osobami star§imi
50 let a dvéma Zenami do MD/RD. Cilem bylo podlozeni jiz zjiSténych a ziskanych dat.
Osoby starsi 50 let svymi odpovéd’'mi potvrdily vliv v€ku na hleddni zaméstnani. U Zen po
MD/RD se také podatilo prokazat vyskyt nerovného zachézeni pti hledani zaméstnani.

V praktické casti diplomové prace bylo pouzito nékolik vySe uvedenych

vyzkumnych metod, kterymi byla jasné prokézana diskriminace jak Zen po MD/RD, tak osob
starSich 50 let.
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Pfiloha 1 Privodni dopis k dotazniku

VézZend pani, vaZeny pane,

studuji druhy roénik navazujiciho magisterského studia Ceské zemédélské
univerzity, Provozné ekonomické fakulty. Nyni pracuji na dotaznikovém Setfeni pro moji
diplomovou praci na t¢éma ,,Diskriminace v pracovnim pravu®.

Rada bych Vas zdvoftile pozadala o ticast na dotaznikovém Setieni, které je predevSim
urceno pro Zeny po materské/rodicovské dovolené a osoby starsi 50 let. Nicméné nazor
i ostatnich skupin osob je také pro dotaznik prinosny. Vysledky poslouzi jako vyzkumny
material k vypracovani diplomové prace. Vyplnéni dotazniku Vam zabere jen par minut
a jedna se o zcela anonymni vyzkum.

Vysledkem dotaznikového Setfeni bude analyza a nasledna komparace diskriminace
zen po matetské/rodicovské dovolené a osob starSich 50 let na trhu prace.

Pro usnadnéni Vam =zasilam online dotaznik, kde sta¢i kliknout na odkaz:

https://www.survio.com/survey/d/D407H0J2G5N6R8P7F, kde jednoduse  vyplnite

a odeslete dotaznik.
Pokud by Vas zajimaly vysledky vyzkumu, velice rada Vam je zaslu na e-mailovou

adresu, kterou mizete vyplnit v posledni otdzce dotazniku.
De¢kuji za Vas €as a ochotu.

S pratelskym pozdravem

Bc. Monika Siklova
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Pfiloha 2 Dotaznik

1. Pohlavi
a. Muz
b. Zena
2. Pokud jste zena, mate déti?

w

a. Ano
b. Ne
Kolik je Vam let?
a. 15-24
b. 25-29
c. 30-34
d. 35-44
e. 45-b4
f. 55avice

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a.

®© o oo

Jaké je Vase povolani? Uved'te

Zakladni

Vyucen/a

Uplné stiedni/odborné
Vyssi odborné
Vysokoskolskeé

Setkal/a jste se nékdy s diskriminaci v zamé&stnani?

a.
b.

ANo
Ne

Pokud ano, jaké byla forma této diskriminace (viz ot. 6)?

a.

Se@ "o o0 o

Z divodu rodicovstvi

Vek

Pohlavi

Rasa

Sexualni obtézovani

Platova (vice prace za méné penéz nezZ koleglim)
Vzdalenost od zaméstnani

Jina —uved’te
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8. Znate n¢jaké moznosti obrany proti diskriminaci na pracovisti?
a. Ano, uvedte
b. Ne

9. Jaké formy diskriminace se podle Vas vyskytuji nejcastéji? Ocislujte na skale 1-5
(5 = nejcastéjsi)

a. Vek
b. Pohlavi
c. Rodicovstvi
d. Rasa
e. Plat
f. Sexualni orientace
g. Obtézovani na pracovisti
10. Myslite si, ze je diskriminace Zen v dnesni dobé aktualni?
a. Ano
b. Ne

11. Jaky je podle Vas nejcastéjsi divod diskriminace zen?
a. Muzi zastanou vice prace
Muzi jsou schopné;jsi
Muzi maji vice fyzické sily
Muzi jsou nekonfliktni
Zeny jsou omezeny pé&i o déti
Mladé Zeny ptijdou brzy na matefskou/rodicovskou dovolenou
Muzi hiife snaseji zenu jako nadfizeného pracovnika
Jiny — uved’te

Se@ "o a0

12. Myslite si, Ze je diskriminace Zen po matetské/rodi€ovské dovolené opravnéna?
a. Ano
b. Ne

13. Pokud ano, jaky je diivod diskriminace Zen po mateiské/rodi¢ovské dovolené? (viz
ot. 12)
a. Nemaji dostatek zkuSenosti
b. Maji naro¢né pozadavky na pracovni dobu
c. Casto vyzaduji volno kvili détem (nemoc, lékaf, prazdniny atd.)
d. Jiny —uved'te

14. Je podle Vas diskriminace osob starSich 50 let v dnesni dob¢ aktudlni?
a. Ano
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b. Ne

15. Je podle Vas diskriminace osob starSich 50 let opravnéna?
a. Ano
b. Ne

16. Jaky je podle Vas diivod diskriminace osob starsich 50 let?
a. Pijdou brzy do dichodu

Nezvladnou uz tolik prace

Neradi se pfizptsobuji novym navykim

Neznaji nové pracovni postupy/technologie

Hufe se uci novym vécem

Nezapadnou do mladého kolektivu

@ "o ao0C

Jiny — uved’te

17. Povazujete pozitivni diskriminaci (tzn. zvyhodnéni znevyhodnénych osob s cilem
dosazeni rovnosti) za spravny pristup na trhu prace?
a. Ano
b. Ne

18. Pokud ano, uved'te, u které skupiny znevyhodnénych osob byste ji uptednostnili?
(viz ot. 17)
a. Zeny po mateiské/rodi¢ovské dovolené
b. Osoby starsi 50 let

19. Maji podle Vas Zeny stejnou moznost kariérniho riistu jako muzi?
a. Ano
b. Ne—uved'te divod

20. Maji podle Vas Zeny stejné velky vybér povolani jako muzi?
a. Ano
b. Ne—uved'te divod

21. Mohou podle Vs Zeny po mateiské/rodicovské dovolené vykonavat vedouci
pozici?
a. Ano
b. Ne—uved'te duvod

22. Zajimaji Vas vysledky dotaznikového Setieni? Prosim, uved’te Vasi e-mailovou
adresu.
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Piiloha 3 Zivotopis

ZIVOTOPIS

Osobni udaje

Jméno a pFrijmeni: Monika Siklova
Adresa: Obédovice 95
503 51 Chlumec nad Cidlinou
Telefonni spojeni: 773 159 505
Datum narozeni: 11. 8. 1992
Stav: vdana
E-mail: mon.necas@seznam.cz
Termin nastupu: dle dohody
Vzdélani
2007 - 2011 Obchodni akademie a Jazykova $kola s pravem statni

Jazykové zkousky Hradec Kralové

® Obor: Ekonomické lyceum
ukonceno statni maturitni zkousSkou

odr. 2016 CZU v Praze - Provozné ekonomicka fakulta (dalkové
studium)
e obor: Vefejna sprava a regionalni rozvoj
e bakalarské studium — ukonceni vr.
2019 (pokraCovani v magisterském
studiu)

Pracovni zkusenosti

Odr. 2021 Materska dovolena

2019 - 2020 Sintera Czechs. r. o.
¢ HR Specialist
e napln préce: aktivni hleddni vhodnych zaméstnanct pro stavajici klienty (Direct
Search/Executive Search), poradenstvi v oblasti ndboru novych zaméstnanci, HR
Consulting/HR Marketing, personalni poradenstvi a konzultace pro klienty, prvotni
nabor zaméstnancl
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2015 -2019 Den Braven Czech and Slovak a.s.
e Asistentka/fakturantka
e ndpli price: vedeni a zauCovani dvou kolegyn, zpracovavani objednavek,
komunikace se zakazniky a obchodnimi zéstupci, fakturace, veskera administrativni
odpovédnost za obchod s markety, sprava pokladny (odpovédnost za hotovostni
piijmy/vydaje a uctovani), veskera administrativa kancelafe

2012 - 2015 Takko Fashion s.r.o.
e Zastupkyné vedouci
e napli price: piijem a vydej zbozi, prace na pokladn¢ a se zdkazniky, zajisténi
bezproblémového chodu prodejny (odvod trzeb, organizace prace, komunikace
s centralou), administrativa s tim spjaté

Znalost prace na PC

— Uzivatelské znalost MS Office

— Internet

—  Ugetni program Pohoda (zaklady)

— Podnikovy informacni systém Navision

Ostatni znalosti

— Al naurovni B2

— Zéklady tcetnictvi

— Zékladni znalosti ob¢anského zakoniku

— Ridiésky priikaz skupiny B (aktivni idi¢, vlastni automobil)
— Komunikacni 1 pisemné schopnosti

— Praxe s praci s lidmi

— Chut ucit se novym vécem, spolehlivost, pracovitost, peclivost, trestni bezihonnost,
samostatnost
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Priloha 4 Diskriminaéni inzerat

Helpdesk Operator - brigada

Bavi t¢ IT a chté€l bys v tomto oboru pracovat, ale nemas zatim jesté moc zkuSenosti? Nebo
uz ses s IT technologiemi setkal a hledas prosté jen brigadu?

Zkus to u nas! Do tymu UzZivatelské podpory hledame aktualné posily, které by ndm byly
k ruce na cca 4 mésice pocinaje bieznem 2021.

Co bude u nas tvym ukolem?

o Budes soucasti helpdesk tymu u naseho zdkaznika a bude$ feSit pozadavky
uzivatell,, zaméstnancti zdkaznika, v oblasti podpory IT osobné i pies néstroje
vzdalené podpory

e Soucasti tvé prace bude také instalace a konfigurace systémového
a programového vybaveni Klienta

o Komunikace s uzivateli po e-mailu, telefonu, pfes MS Teams 1 osobné
e Pracovni doba od pond¢li do patku od 7:45 do 16:15 od 1. 3. 2021 na cca 4 mésice

Co bychom od tebe potiebovali?

e Abys mél obecny technicky prehled v IT technologiich a zaklady siti (alesponi ze
Skoly nebo jestli jsi samouk)

e Ocenime kazdou zkuSenost v oblasti podpory uZivatelil
e Pfijemné vystupovani a vyborné komunikacni schopnosti
e Abys byl klid’as a umél si poradit v nouzi :-)

Co ti miiZeme nabidnout my?

e Cenné pracovni zkuSenosti a praxi

e Moznost rozvoje v oblasti IT

« Spolupraci na DPC se zajimavou hodinovou sazbou, ptipadné na ICO
o Pfipadnou dalsi spolupraci, pokud to bude v nasich moZnostech

V ptipad¢ ze t¢ nabidka oslovila, budeme radi, pokud nam zasles sviij profesni Zivotopis.
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