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1 Uvod

Diskriminace na trhu prace je v dnesni dobé¢ stale komplexnim a zdvaznym problémem,
ktery miize mit vazné diisledky pro jednotlivce 1 spolecnost jako celek. Diskriminace na
trhu prace mize byt motivovana rtiznymi faktory jako je pohlavi, vek, rasa, sexualni
orientace, zdravotni postizeni a dalsi. I pfesto, ze se o této problematice diskutuje jiz
mnoho let a byla provedena fada studii, stale existuji pracovni mista, kde jsou jednotliv-
ci diskriminovani. Cilem této bakalaiské prace je analyzovat soucasny stav diskriminace
na trhu prace a navrhnout mozna opatieni smétujici k snizeni diskriminace. Prace se
zamétuje na analyzu riznych forem diskriminace v pracovnim prostiedi a na moznosti,
jak tuto problematiku feSit. Hlavnim cilem je vytvofit uceleny obraz o diskriminaci na
pracovnim trhu a na zaklad¢ toho navrhnout ur¢ita doporuceni a opatieni pro prevenci a
feSeni diskriminace. Prvni kapitola slouzi k nastinéni feSené problematiky. Pro dosaze-
ni cilii byla vyuzita kvantitativni metoda vyzkumu a souc¢ésti vyzkumu bylo také testo-
vani hypotézy, zda existuje statisticky vyznamny rozdil v diskriminaci mezi muzi a Ze-
nami. Vysledky této prace poskytuji cenné informace a mohou byt inspiraci pro vzdéla-
vaci programy zaméfené na prevenci a feSeni diskriminace v pracovnim prostiedi. Tato
prace je rovnéz piinosna pro Sirokou vefejnost, véetné pracovnikli a zaméstnavateld,

ktefi se snazi eliminovat diskriminaci na pracovisti.



2 Prehled feSené problematiky

Rovnost

., Zdsada rovnosti vychazi ze vzneSené ideje, ze vsichni lidé by méli mit pravo, aby k nim
bylo Vv riiznych Zivotnich situacich pristupovino rovaym a spravedlivym zpiisobem, méli
stejné prilezZitosti K spolecenskému i pracovnimu uplatnéni, a v konecném diisledku tedy

i stejné Sance vést kvalitni a Stastny zivot. “ (TomsSej, 2020, str. 13)

Nezalezi, zda jste mlady student ¢i starsi jedinec, kazdy ma pravo najit si zaméstnani,
chodit do Skoly nebo jen travit svij volny ¢as pii oddechovych aktivitach (Turner,

2019).

Diskriminace

S rovnosti tizce souvisi diskriminace. Za diskriminaci miizeme povazovat poruseni za-
sad rovnosti zakotvené pravem. Hovofime o vylu¢ovani, znevyhodiovani nebo naopak
preferovani urcitych jedinct ¢i celych skupin v soukromych ¢i pracovnépravnich vzta-

zich (Fialova a kol., 2010).

,, Diskriminace je postihnutelna, pokud k ni doslo na zakladé tzv. diskriminacnich dii-

vodu. ““ (Fialova a kol., 2010, str. 13)

Diskriminaci naopak neni poZzadovana kvalifikace na urCitou pracovni pozici €1 urcita
praxe v oboru, kterd je pro vykondvani prace nezbytné nutna. Existuji urcité vyjimky,
napf. zaméstnavani té¢hotnych zen, kdy jejich zaméstnavani upravuje pracovnépravni
ptedpis. Stejnym pravidlim podléhd i skupina zdravotné postizenych a pracovnici do 18
ti let véku. Ve strucnosti Ize fict, ze diskriminaci je odliSné zachdzeni na zaklad€ obecné
definované skupiny, kterou nelze nijak ovlivnit, jedné se o v€k, pohlavi nebo zdravotni

stav (Rendlova, 2020).
2.1 Historicky vyvoj lidskych prav

Pro lidska prava jako takova je dilezita solidarita. Solidarita byla v historii vnimana
odliSnym zplisobem, ale ve zkratce vzdy znamenala jednu ze zékladnich spolecenskych
hodnot. V dnesni dob¢ je solidarita vnimana jako soudrznost lidi ve spole¢nosti a jejich

rovnocennost a zaroven je spojovana s nadéji pomoci v dobé nouze (Tomes, 2018).



V modernich dé¢jinach se svoboda a lidska prava zacala vnimat jinak v disledku hriz

druhé svétové valky (Bucek a kol., 2019).

Velice podstatnym dokumentem je vSeobecna deklarace lidskych prav z roku 1948, kte-
rd vznikla na zakladé ¢l. 55 Charty OSN, ktera popisuje vztahovy ramec mezi Clove-
kem, obCanem a statem. Tato deklarace byla vydana jako politicky nezavazny doku-
ment, ktery poskytuje seznam vSech lidskych prav a svobod, které jsou respektovany do
dnes. Deklarace dé&li prava na ob¢anska, politicka, hospodaiska, socialni a kulturni (Sa-

malova a kol., 2021).

V roce 1966 tedy o osmndct let pozdé€ji vydalo OSN mezindrodni dokumenty, které vy-
tvofily systém mezinarodnich pravnich zavazki v kontextu lidskych prav. Postupem
¢asu doslo k vytvoteni dal§ich mezinarodnich dokumentti na zadost evropskych stati,
které je cht&li implementovat ve svych pravnich fadech (Samalova a kol.,2021). Jedna
se napiiklad o Umluvu o pravech ditéte, kterd upravuje prava déti. Mezi témito pravy
nalezneme umoznéni fyzického a dusevniho rozvoje, pravo na socialni zabezpeceni a

zakaz tyrani a jakékoli zneuzivani (Bucek a kol., 2019).

V soucasné dobé existuje Listina zadkladnich prav Evropské unie z roku 2007, ktera je
soucasti primarniho prava Evropské unie. Na rozdil od ptivodnich listin, tato listina ob-
sahuje Sest kapitol, které pojmenovavaji distojnost, rovnost, svobodu, solidaritu a ob-

Zanstvi (Samalova a kol., 2021).

Ceska republika se v historii setkala s dvéma obdobimi nesvobody. Jedna se o nacistic-
kou a komunistickou nadvladu. Béhem tohoto obdobi neméla lidské prava a svoboda
zadny vyznam. Situace se zlepSila po vstoupeni do Rady Evropy a piijeti Evropské
umluvy o ochrang lidskych prav a zakladnich svobod (Samalova a kol., 2021). V ramci
obnovy Ceskoslovenského statu byl pfijat zakon ¢. 23/1991 Sb., Listina zakladnich prav
a svobod, ktera byla pozdéji piijata jako ustavni zikon CR &. 2/1993 Sb. Obsahuje 6
hlav a 44 ¢lankd, kde se zabyva zakladnimi pravy nebo naptiklad pravy narodnostnich a
etnickych menSin nebo pravem na soudni a jinou ochranu. Kromé Listiny zakladnich
prav a svobod existuje v Ceské republice i Antidiskrimina&ni zékon, ktery upravuje riiz-

né druhy diskriminace na trhu prace a mimo né&j (Bucek a kol., 2019).



2.2 Diskriminace na trhu prace

Trh prace

Na trhu prace mame na jedné strané trzni poptavku po praci a na druhé strané trzni na-
bidku prace. Konkurence na tomto trhu vznika v diisledku toho, ze praci poptava mnoho
riznych firem a praci nabizi mnoho individualnich jedincti. Trh prace by mél byt
Videalnim piipadé v rovnovaze, jakakoliv nerovnost na tomto trhu vede bud
k nezamé&stnanosti nebo piebytku pracovnich sil (Holman, 2000). Trh prace zaroven
ovliviiuje podnikovy systém a jedna se o zvlastnim druh trhu, kde jsou lidské zdroje tou
prace ovliviiuje své socidlni postaveni. Jedna se o vyrobni faktor, bez kterého nemuize
podnik fungovat, prosperovat nebo byt schopen konkurovat ostatnim podnikiim (Du-

choii a kol., 2008).

Nasledujici tabulka zobrazuje absolutni poéty zaméstnanych a nezaméstnanych osob
v Ceské republice do zafi roku 2022 o¢isténé od sezonnich vlivii. Viechna data jsou

uvadéna v tisicich.

Tabulka 1: Absolutni poéty zaméstnanych a nezaméstnanych osob v CR do zdii 2022
(ocisténé od sezonnich vlivii):

[horvie|[Feiomispmnich it | Pesetmemmiimenieh R |
2022 celkem muZzi Zeny celkem muZi Zeny
leden 4998,9 2794,2 2204,7 122,6 55,8 66,8
anor 5028,1 2813,5 2214,6 130,2 54,9 75,3
brezen 5025,4 2807,3 2218,1 122,5 58,5 64,0
duben 5022,5 2797,2 2225,3 126,7 54,8 71,9
kvéten 5007,1 2801,9 2205,1 129,6 52,4 77,2
¢erven 5026,2 27979 2228,2 127,5 55,3 72,2
éervenec 5031,5 2797,8 2233,7 123,3 53,7 69,7
srpen 5015,4 2793,5 2222,0 126,8 55,3 71,6
Zari 5026,1 2787,8 2238,3 112,9 53,4 59,4

Zdroj: Cesky statisticky urad (2022)



Pravé na trhu prace se mizeme setkat s riznymi druhy diskriminace, které mohou mit
vliv na nepfijeti urcitych jedincii do zaméstnani ¢i zpisobovat problémy béhem vykonu
¢innosti. Pravem uznané druhy diskriminace popisuje Antidiskrimina¢ni zakon (Duchoni

a kol., 2008).

2.3 Druhy diskriminace

Antidiskriminaéni zakon

Pracovnépravni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem upravuje v Ceské repub-
lice zakonik prace ¢. 262/2006 Sb. Hlava IV. zakoniku prace €.262/2006 Sb. se zabyva

rovnym zachdzenim a zdkazem diskriminace, kde jsou definovany zakladni pojmy.

.,V pracovnépravnich vztazich je zakazdna jakadkoliv diskriminace, zejména diskrimi-
nace z ditvodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického piivodu, narodnos-
ti, statniho obcanstvi, socidalniho piivodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, nabo-
Zenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a majetkového stavu a vztahu nebo povinnosti
k rodinne, politického nebo jiného smysleni, v politickych strandch nebo hnutich,
V odbornych organizacich zaméstnavatelu, diskriminace z ditvodu téhotenstvi, materstvi,
otcovstvi nebo pohlavni a identifikace se povazuje za diskriminaci z diivodu pohlavi.*
Diskriminaci upravuje rovnéz Antidiskrimina¢ni zakon 198/2009 ze dne 23.dubna 2008
o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci, ktery zapra-

covava zakony Evropské unie a odkazuje na Listinu zékladnich prav a svobod a dale

pak mezindrodni smlouvy.

Diskriminace z vyse uvedenych divodi mize byt i soudné vymahatelna.

PFima a nepfima diskriminace

Pokud zaméstnavatel pfijima do svého tymu pouze muzsky ¢i Zensky kolektiv nebo
nepfijima osoby star$i urcité v€kové hranice. Jedna se o ptimou diskriminaci, kde je
diskrimina¢ni divod piimo otevien a pojmenovan a zaroven o tomto diivodu neni po-
chyb. Chapeme ji jako jednani, kde je s urcitou osobou ¢i skupinami zachazeno jinak,
nez by bylo za stejnych podminek jednano s jinymi osobami ¢i skupinami. Piikladem
muze byt obsazeni pracovni pozice muzem misto zeny se stejnou kvalifikaci jen proto,

ze se jedna praveé o zenské pohlavi. Nepiimd diskriminace je na ur¢eni mnohem slozi-



vvvvvv

ni divod a zaroven diskriminac¢ni divod (Tomsej, 2020). ,, Pro posouzeni, zda jde o
diskriminaci, bude totiz nutné poloZit si otazku, zda tento zdanlivé neutralni duvod sku-
tecné je pro zaméstnavatele dulezity a plni i legitimni ucel, nebo zda jim jsou urcité
osoby znevyhodneny, aniz by toto znevyhodnéni bylo danym legitimnim ucelem vyrov-
nano. * (Tomsej, 2020, str. 21). Prikladem je zakaz nosSeni pokryvek hlavy na pracovisti,
ktery znevyhodnuje osoby, které pokryvku hlavy nosi z ndbozenskych diavodt (Polék a
kol., 2017).

Diskriminace z davodu véku

Ohledné starnuti jsou v dnes$ni dobé& hluboce zakofenéné stereotypy. Ve skutecnosti, ale
starnuti nemusi byt nutné negativni, alesponi co se ty€e pracovniho zivota. Tyto zakofte-
néné stereotypy pochazi piedev§im od mladsich, mladistvych lidi, kteti nemaji tolik
ucty ke star§Sim koleglim nebo obecné star$Sim lidem. Timto chovanim vytvarteji tzv.
ageismu (Mirza, 2021). Ageismus pochazi z anglického slova age — vék. Tento pojem
nema jednoznacnou definici, jelikoz se jedna o jednu z nejkomplikovanéjsi forem dis-
kriminace vibec a zaroven je ageismus ve velkém mnozstvi diskutovan v socidlné-

psychologické a socialné-pravnické praxi (Pokorna, 2010).

., Pitvodni Butlerova definice identifikovala ageismus jako proces systematického Stereo
typizovani a diskriminace lidi pro jejich stari, které je manifestovano Sirokym spektrem
fenoménii (napr. oteviend averze, vyhybani se kontaktu) a stava se jednou ucelnou me-
todou spolecnosti propagovat tento pohled na starsi osoby s cilem setrast cast viastni

zodpovednosti viici nim. “ (Butler 1975 in Pokorna 2010, s. 70)

Pozitivné vnimany starsi spolupracovnik mutize byt ale velmi napomocen pfi feseni urci-
tych problémt, zaskolovani novych kolegli a v jinych ¢innostech, kde je dlouhodoba

pracovni zkuSenost velkou vyhodou (Pokorna, 2010).

Diskriminace z divodu pohlavi

Historicky pojem gender znamenal gramaticky rod, je ale nutné dodat, Ze postupem
¢asu si kazda zemé ¢i spolecnost vytvortila vlastni oznaceni tohoto pojmu, ale ve vSech
ptipadech gender popisuje a analyzuje rovinu feminity a maskulinity. Hovoiime o ne-
psanych normach, se kterymi se setkdvame v kazdodennim Zivoté. Jednd se o socialni
zatazeni na zakladé biologického pohlavi jedince (Necasova, 2008). Pravé toto socialni

zafazeni jen na zakladé¢ biologického pohlavi vedlo k diskusim a naslednému svétovému
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fenoménu nazyvany gender identity. V dnesnim svéte tedy lidé vnimaji i vlastni gende-
rové identity, proto se mizeme setkat S lidmi, kteti své ja oznacuji jako oni, vy, ono

nebo s jedinci, ktefi se povazuji za nebinarni (Stanborough, 2020).

Co se tyce diskriminace na pracovisti nej¢astéji hovofime o nerovnosti mezi muzi a
zenami. Toto odli$né pojimani bylo a stale je pfedmétem nékolika teorii. Jednou z nich
je 1 evolucni princip, ktery poukazuje na vétsi muzskou agresivitu a dominanci. Biolo-
gicka teorie poukazuje na rozdily v mozku, které vznikaji pisobenim pohlavnich hor-
mont. Zadna z doposud publikovanych teorii nedokazala toto odli§né vnimani a zacha-

zeni zcela vysvétlit (Nitzsche, 2005).

Zeny jsou ¢asto vnimany jako hospodyné, které sviij ¢as vénuji pievazné neplacené pré-
ci jako je péce o rodinu, manzela ¢i vychova déti. Zatimco muz je nastaven, tak aby se
co nejvice vénoval svému placenému zaméstnani a sebevzdélavani. Pravé diky témto
stereotypnim ptedstavam jsou Zeny ¢asto znevyhodnény pied muzi (Ktizkova a kol.,
2018). Ale v ptipad¢ rodinného zivota, pracovni pravo matefstvi a rodiCovstvi povazuje
zcela za genderové neutralni (Tomsej, 2020). Dalsim ¢astym projevem je velky rozdil

v odménovani a sklenény strop (Bobek a kol., 2007).

Dle Snydrové (2006, str. 53) sklenény strop oznaduje ,, neviditelné ¢i neformdlni barié-
ry, které zabraruji Zendm v postupu na vys$si pozice. “ Zeny v pracovnim prostiedi ¢asto
na tento strop narazeji, proto na vysokych pozicich nenajdeme tolik Zen jako muZzi. Je
nutno ale fict, Ze zeny Casto z téchto pozic rezignuji samy naptiklad z divodu nizkého
sebevédomi ¢i jinych psychickych obtizi (Dytrt, 2014). Sklenény strop se dle statistik
nejvice vyskytuje v Némecku v ekonomickém sektoru (Schmidt, 2011). Platova nerov-
nost mezi muzem a Zenou je vSeobecné zndmym faktem, ktery je velmi diskutovanym
tématem. Pracovni trh ma 2 druhy segregace. Horizontdlni segregace je prace Zen a
muzu v specifickych odvétvich, jako je lékarstvi, elektronické odvétvi nebo odvétvi
sluzeb. Vertikalni segregace je rozvrzeni pracovniki na uréité pozice, kde muzi dosahu-
Ji vys$sich a tim 1 Iépe placenych pozic, tato segregace souvisi s vySe zminovanym skle-

nénym stropem (Havelkova, 2007).

Diskriminace z divodu sexualni orientace

Sexualni orientace je diskrimina¢nim diivodem, ktery je upraven zdkonem. Pfi zamést-
navani jedinci nemuze byt bran zfetel na jejich citové nebo sexualni preference. Sexu-

alni orientace s vykonem prace téméi v Zadném piipadé nesouvisi, ale musi na ni byt



bréan zietel, aby nedoslo k znemoznéni vykonu povolani jedinclim, ktefi vedou odlisny

soukromy nebo rodinny zivot, nez vétsina populace (Tomsej, 2020).
Diskriminace z divodu rasy a etnické piislusnosti

Etnicky pivod obsahuje kulturni, spoleCenské ¢i jazykové znaky, které se odrazeji
z jeho kultury. Rasa je pfedem uréena biologickymi ptedpoklady, které ovliviuji, jak
va diskriminace ma opravdu dlouho historii, a i pfes vSechny historické udalosti, opat-
feni nebo vyvoj spoleCnosti je rasismus stale mezi nami. Rasismus se objevuje ve vSech
zemich svéta véetnd Ceské republiky, kde je tato diskriminace nejvice spojena

s Romskou komunitou (Tomsej, 2020).

Rasova diskriminace v pracovnépravnich vztazich je ovliviiovana piedev§im imigraci
obyvatel, diky ¢emuz dochazi k zaméstnavani riiznych skupin na izemi tuzemska. I
zahrani¢ni pracovnici se mohou dostat na vrcholové pozice a pozdéji fidit i vrcholovy
management, ¢i firmu prevést do zahranic¢i (Matéjka, 2007). Pfi vybirani zaméstnanct
je za diskriminaci rovnéz povazovano vzneSeni pozadavku na uréitou rasu, jak pifimou

¢i nepfimou cestou (Amstrong a kol., 2009).

Diskriminace z diivodu statni piislu$nosti

Rasu ¢i etnicky plivod si sami vybrat nemlZeme, stat ve kterém Zijeme nebo zit chceme
si ale vybrat mizeme (Tomsej, 2020). Proto rozliSujeme rasismus etnické a statni
piisluSnosti. Statni ptislusnost je vztah mezi jedincem a zemi ve které Zije. Vznikaji mu
urcita legislativni prava a povinnosti. Diskriminaci z divodu statni pfislusnosti délime
na ptimou a nepfimou. Pfima diskriminace se v dne$ni dobé na tzemi Evropy témét
nevyskytuje. Pod nepfimou diskriminaci z ddvodu statni pfisluSnosti si muizeme
predstavit zamé&stnani, které je podminéno pozadavkem pobytu nebo uréitou jazykovou
znalosti pracovnika. Prdva EU nafizuji, aby Z&dny pracovnik nebyl svou statni
pfislusnosti nijak znevyhodnén tzn. musi mu byt umoZnéno vykovavat zaméstnani na
uzemi Clenskych statd, pobirat nalezitou odménu nebo mu musi byt umoznéno pracovni

pomér ukondit za stejnych podminek jako piislusnikiim daného statu (Stangova, 2014).
Diskriminace zdravotné postiZenych

Definice zdravotné postizenych se déli z hlediska definice pro ucely diskriminace a pro

ucely socialniho zabezpeceni. Z hlediska socialniho zabezpeceni se jedna o definici na



zakladé, které jsou osobam vyplaceny urcité socialni davky nebo vystavovany prikazy
ZTP. Zdravotni postizeni pro uUcely diskriminace miizeme definovat jako skupinu
jedinct, kteii jsou zdkonem urcitym zpusobem znevyhodnovani na pracovim trhu.
Muize se jednat o fyzické, psychické nebo mentalni postizeni, které pretrvavaji alespon
1 rok. Nové Soudni dvir Evropské unie definoval i obézni lidi jako diskriminacni
divod tzn. miize jit o znevyhodnéni obézniho zaméstance se snizenou piizplsobivosti

(Tomsej, 2020).

Ptikladem diskrimina¢niho jednani z pohledu zaméstnavatele muze byt stanoveni
bezdivodnych pozadavkl pro vykon zaméstnani bez nalezitého divodu na rozdil od

pozadavk, které jsou potiebné pro fadny vykon ¢innosti (Tomsej, 2020).

Na druhou stranu se v praxi mize vyskytnou situace, kdy zaméstnavatel pozaduje pro
obsazeni urité pozice osoby se zdravotnim postizenim a dochazi tak Kk zneuzivani
statniho rozpocétu, kdy si zaméstnavetel snizuje své platby o slevy souvisejici se

zaméstnavanim zdravotné postizenych osob (Tomsej, 2020).

S diskriminaci souvisi i Sikana. Sikana na pracovisti se provevuje formou obtéZovani,

mobbingem, bossingem nebo ve vzacnych ptipadech staffingem (Tomsej, 2020).

ObtéZovani na pracovisti

Obtézovani je obecnym pojmem a pokryva nékolik druhli obtéZovani na pracovisti. Pod
pojmem obtéZovani na pracovisti si miizeme piedstavit obtéZovani zaméstnance jinym
spolupracovnikem v pracovni dob¢, kdy mu toto obtézovani miize znemozit plnéni
pracovnich povinnosti (Tomsej, 2020). Dle Tomseje (2020, str. 117) ,, pojem obtézovani

V obecné cestine znamena nevyzadané chovani, které je dotcené osobé neprijemnné.

Obtézovani je zakotveno rovnéZ v Antidisrimina¢nim zékoné, kde je definovano jako
jednani, které souvisi s nékterym diskriminacnim diivodem a je postizené osobé znacné
nepiijemné. Pokud mame pochybnosti, zda se jedna o obtéZovani musime si fict, zda
chovani splituje alespont 1 zeé 2 podminek. Prvni podminkou je iimyslné chovani za
cilem vytvofeni neptatelského pracovniho prosttedi a pod druhou podminkou si
muZeme piedstavit chovani, kterym zaméstnavatel podnécuje splnéni urcitych

podminek za G¢elem omezeni nebo nedorzeni prav svych zaméstnancti (Tomsej, 2020).



Sexualni obtéZovani

Sexualni obtéZovani nebo — 1i sexualni harrasment (Vymétal, 2008). Sexualni
harrasment dle Vymétala (2008, str. 173) ,,je podle ceského zdakona nevitané, nevhodné
nebo urazlivé chovani, jez vede ke snizeni dustojnosti fyzické osoby nebo k vytvareni

‘

nepratelského, ponizujiciho nebo zmeklidnujiciho prostiedi na pracovisti.” Praveé
sexualni obtézovani je nejvice rozsifenouu formou obtéZovani na pracovisti. Diive bylo
toto obtéZovani chapano jako obtézovani pfevazné zen muzi (Vymétal, 2008). V
dnesni praxi ale dochazi i k ptipadim obtézovani muzi zenami, Zen Zenami a muzi
muzi. Je to déno predeviim piiklady obtéZovani z USA. V Ceské republice nastésti

k tézkym formam sexualniho harrasmentu témét nedochazi (Tomsej, 2020).

Projevy sexudlniho obtézovani se déli na fyzické a verbalni. Nejvice rozsirené je praveé
verbalni obtézovani pod kterym si mlzeme predstavit dvojsmysiné vtipy, oplzlé
narazky nebo také neopodstatnéné vykiiky a pozndmky na zevnéjsek jedince. Fyzické
obtézovani zacind osahdvanim, hlazenim a nevyzadanymi doteky a muze vést az

Kk znasilnéni (Vymeétal, 2008).

Obétmi sexualni obtézovani byvaji pfedev§im nové Zeny na pracovisti, které Casto ani

sexualni obtézovani nenahlasi (Tomsej, 2020).
Mobbing

Pod mobbingem si vétSina lidi pfedstavi jakoukoli formu Sikany na pracovisti. Jedna se
o Sikanu, znevyhodnovani, obtézovani nebo jiné nepftijatelné chovani na pracovisti ,
které trva po delsi dobu (Flader, 2022). Zasluhu na prvnich studiich mobbingu ma
Svédsky akademik Heinz Leymann, ktery definuje mobbing jako , vycerpdvajici
chovani, které u postizené osoby zpuisobuje dusevni onemocnéni. “(2009, str. 21 —

pielozeno autorkou bakalaiské prace)

Mobbing ma obecné 4 faze. V prvni fazi nastane nevyfeSena rozepte ¢i konflikt, kterd
zvyhodni jednu stranu, ktera se ndsladné stane mobberem. V druhé fazi dochézi
k Sikan¢ jedince a podnécovani ostatnich kolegt, aby se k Sikanatorovi pfidali,
piikladem je vylouceni obéti z kolektivu, pomluvy ¢i odd€lend kancelar od ostatnich
kolegii. Ke snizeni vykond dochazi ve tfeti fazi, kdy si toho casto vSimne
zaméstnavatel, ktery ve vétSin¢ pripadech neni schopen vyfesit dany problém.

Poslednim krokem je vypoved’ Sikanované osoby, kterd jiZ nechce dochéazet do tohoto
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pracovniho prostiedi. Casto byvaji Sikanovani novi kolegové ¢i méné psychicky odolné

osoby (Tomsej, 2020).
Bossing

Sikana na pracovsi§ti miize nastat i ze strany zaméstnavatele, ktera je v praxi méné
Castd, ale mnohem vice nebezpecnd nez mobbing. Zatimco mobbing je mezi kolegy
zpravidla na stejné urovni. Bossing je Sikana podiizenych, kdy ¢asto manaZer rozdava
nesmysIné tkoly, pozadavky ¢i normy a na zaklad¢ jejich nesplnéni ovliviiuje rocni
bonusy, prémie ¢i vysi platu. V praxi nalezneme i ptipady, kdy nadfizeny urcuje svym

podiizenym, kdy Cerpat zakonem stanovenou dovolenou a Vv jaké vysi (Tomsej, 2020).

Staffing

w

Staffing je nejméné rozsifena forma Sikany na pracovisti. Dochazi k ni velmi zfidka a ve
vyjimeénych ptipadech. Jedna se o situace, kde podiizeni prevazné ve vétSich skupindch
Sikanuji svého nadfizeného. NejcastéjSim divodem této Sikany byvéa nespokojenost
s novym vedoucim, kter y je z jejich pohledu na tuto pozici moc mlady, nezkuseny ¢i

jen nesympaticky (Tomsej, 2020).

Aby doslo k zamezeni jakékoli diskriminace nebo Sikany hned v ramci piijimaciho
procesu musi byt samotnd inzerce pracovnich nabidek formulovdna nalezitym

zpisobem (TomsSej, 2020).

2.4 Inzerce pracovnich nabidek
Inzerci pracovnich nabidek zakon v Ceské republice nijak specialné neupravuje. Kde
zaméstnavatel své pracovni nabidky inzeruje je tedy Cisté na jeho uvazeni, a proto ma
kazdy zaméstnavatel moznost volby. Nejcastéji vyuzivané prostiedky pro inzerci jsou
rizné pracovni portaly, Gfady prace, noviny, placena reklama v televizi, pracovni agen-
tury nebo platforma LinkedIn. Zamé&stnavatel ma moznost ndboru externich nebo inter-
nich zaméstnanct. Pfednostni nabor internich zaméstnanct rovnéz zakon nijak neupra-
vuje, neni tedy mozné pozadovat jakykoli postih zaméstnavatele. Z hlediska inzerce ale
zakon upravuje kritéria, kterd jsou jakymkoli zplisobem diskriminacni nebo jsou poda-
vana diskriminaénim zplsobem. Za diskriminaci se nepovazuji napi. kvalifika¢ni pozZa-
davky a kompetence nebo poZadavky, které bezprostiedné souviseji s faddnym vykonem
préce, které zaméstnavatel dokaze legitimné odivodnit. Naopak za diskriminaci oznacu-

jeme vybér uchazeci na zakladé veéku, rasy nebo pohlavi. Za diskriminaci se rovnéz
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povazuje nepfijeti zaméstnance z divodu rodinného stavu, kde si napt. zaméstnavatel

zamérné nepieje zameéstnavat osoby s détmi do 8 let véku (Tomsej, 2020).
Rovné prilezitosti

Zasadou rovnych prilezitosti je poskytnuti vSem stejnou Sanci. Nejedna se o doptani
vSem vseho, ale aby méli vSichni piilezitost. V kontextu pracovnich pfilezitosti se jedna
o poskytnuti stejnych pracovnich pozic, podminek nebo odmény vSem ekonomicky
aktivnim jedinciim, ktefi jsou schopni praci vykonavat. Nejcastéji hovoiime o rovnosti
mezi muzi a Zenami (Nescakova, 2012). K pozvolnému prosazovani rovnosti mezi muzi
a zenami se pouziva pozitivni diskriminace, kterd je velmi spekulativni. Jednd se o
ptistup, ktery ma zenadm zajistit vysSi nebo vedouci pozici ve firmé. Disledkem této
pozitivni diksriminace je nevhodné chovani muzi ¢i jejich odchod z firmy, tudiz
negativni disledky nese i sama firma. Zenskou a muZskou problematiku v Ceské
republice fesi 1 nevladni organizace, které se spiSe zamétuji na prosazovani zenskych

prav obecné (Snydrova, 2006).

2.5 Rovnost v odménovani zen a muzu
Zakonik prace v Ceské republice zajistuje pravo na rovné odméfiovani viem zamést-
nancim, jak muzim, tak i zenam. Rovné odménovani plati pro osoby zaméstnané i pro
osoby samostatné vydéleéné ¢inné Vv kontextu stejné prace za stejnou odménu. Dle Ha-
velkové (2007, str. 72) se ,,stejnou praci rozumi vykon téze profese (napriklad ucetni,
lékar/lékarka, uklizec/uklizecka), a to i kdyby se pro muze a Zeny pouzivalo rozdilné
pojmenovani (letuska/stevard). “Subjekt, ktery je povinny rovné odménovat je pravé
zaméstnavatel, jak u individudlnich smluv, tak 1 u jednostrannych akt. V rovném od-
meénovani pasobi 1 stat, ktery je jako zaméstnavatel také povinen rovné odménovat (Ha-

velkova, 2007).
Gender pay gap

Gender pay gap je ukazatel pouzivany Evropskou unii, jehoz cilem je poukézat na ne-
rovnost mezi muzi a Zenami v odménovani a zaroven tuto nerovnost eliminovat. Tento
ukazatel se zpravidla béhem let nijak vyrazné neodliduje. Konkrétné v Ceské republice
nerovnost v odménovani dosahuje nejvyssich ¢isel v Evropé (Tetfevova a kol., 2022).
Napiiklad v roce 2020 ukazatel GPG dosahoval 16,4 % (Eurostat, 2022). Tento vysle-
dek je vysoko nad primérem Evropské unie, ktery ¢ini 3,4 % (Tetfevova a kol., 2022).

Pticeny vysokého ukazatele GPG mohou byt rizné. Mezi nejcastéjsi priciny fadime
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vertikdlni a horizontalni segregaci pracovniho trhu. Jednim z divodii vysokého GPG

v Ceské republice jsou také prezitky a stereotypy z komunistického rezimu (Tomsej,

2020).

Nisledujici tabulka zobrazuje medidny hrubych mési¢nich mezd podle pohlavi v Ceské

republice pro roky 2020, 2021 a prvni Ctvrtleti 2022.

Tabulka 2: Medidny hrubych mési¢nich mezd podle pohlavi v Ceské republice

median mezd | index medid- | median mezd | index medianu

v K¢ nu mezd v K& mezd
SOPR=100 SOPR=100

2020 1. ¢tvrtleti / Q1 | 32 113 106,5 27 083 107,6
2. Ctvrtleti / Q2 31816 100,4 26 985 102,0
3. Ctvrtleti / Q3 33723 105,2 29 287 108,1
4. Ctvrtleti / Q4 35436 105,1 30773 108,1
2021 1. étvrtleti / Q1 | 32 140 100,1 27530 101,6
2. Ctvrtleti / Q2 34 564 108,6 30116 111,6
3. Ctvrtleti / Q3 35 146 104,2 30 485 104,1
4. Ctvrtleti / Q4 36 874 104,1 31790 103,3
2022 1. ¢tvrtleti / Q1 34 362 106,9 29 262 106,3

Zdroj: Cesky statisticky tirad (2022)
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2.6 Soudni spory spojené s diskriminaci
Domahani se spravedlnosti pravni a soudni cestou je V pracovnépravnich vztazich za-
méstnancim umoznéno za urcitych podminek, které stanovuje zakon. Jedna z podminek
je znevyhodnéni zaméstnance vici jinému zaméstnanci na stejné Grovni a se stejnou
kvalifikaci. Jedné se tzv. o porovnani s komparatorem, ktery ma stejné postaveni, a tu-
diz mtze byt s danym zaméstnancem srovnan, neni tedy mozné porovnavat dva nebo
vice pracovnikl na jinych pozicich. Druhou podminkou je diskriminacni divod. Dis-
krimina¢ni diivody blize specifikuje antidiskriminacni zédkon, konkrétné se jednd o dis-
kriminaci z davodu rasy, etnického ptivodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace,
veéku, zdravotniho stavu, nabozenského vyznani, viry, svétového ndzoru a Vv piipade
¢lenskych stati EU 1 statni pfisluSnosti. Tento diskriminacni divod musi byt pfimo
dokazan a nesmi byt o ném zadné pochybnosti, jelikoz v n€¢kolika piipadech se nemusi
jednat pfimo o diskriminaci, ale o poruseni zasady rovnosti. Tietim a posledni podmin-
ka je absence ospravedinéni, kdy dochazi k nerovnému zachazeni bez odivodnéni a je

tudiz povazovano za diskriminaci (Tomsej, 2022).

Soudnich sporii ohledné diskriminace v Ceské republice moc neni, a to i v piipadech
diskriminace mimo pracovni prostiedi. Hlavnim diivodem absence téchto sport je pie-
devSim strach zaméstnancii ¢i jedincti z nakladi, které béhem soudniho procesu vznika-
ji, at’ uz se jedné o pravniho zastupce nebo dalsich poplatky. Dalsim divodem je nizka
znalost soudniho prava a jisty strach, zda ma zaméstnanec viibec n&jakou Sanci vyhrat,
jelikoZ v sou€asné dobé nejsou zaméstnanci ani jednotlivé osoby mimo pracovni pro-
stiedi dostatecné€ informovani o svych moZznostech pii vymahani odskodnéni v disledku
diskriminace soudni cestou. Kdyby doslo k posileni vzdélanosti v této oblasti mohli

bychom zaznamenat vzestup téchto soudnich spori (TomsSej, 2020).

V ptipadé, kdy zaméstnanec soudni proces vyhraje ma narok na ti zptisoby vyporadani.
Prvni moZnost je povinnost zaméstnavatele ukoncit diskriminaci vii¢i zaméstnanci a
pfipadné odstranit zpisobené Skody. Druhd mozZnost je vefejnd omluva ze strany za-

meéstnavatele nebo tieti moznosti je thrada penézité kompenzace zaméstnanci (Tomsej,

2020).
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2.7 Nastroje a techniky pro eliminaci diskriminace
S diskriminaci a rovnosti se potykaji jiz déti na zakladnich Skolach, kde mohou byt
napf. utlaCovani ve tfidach nebo ve Skolnich skupinkach a kolektivech. Pravé ve skole
zaci nabyvaji védomosti, které souviseji s rovnosti a toleranci lidskych prav, a proto je
dilezité ve skolach nastavit spravedlivé prostiedi, kde maji vSichni Zaci pocit, Ze pracuji
spole¢n¢ a dovedou se navzajem jeden od druhého ucit a zaroven jeden druhého vnimaji
jako rovnocenné ¢leny kolektivu nebo tymu (Zajda, 2022). Zaci jsou ovliviiovani rodici
a prostfedim ve kterém vyrustaji. Paliskova (2019, str. 84) uvadi ze ,, hlavni iniciativu
by proto mély prevzit vzdélavaci instituce, a to na vSech urovmnich vzdélavani.*
V duisledku toho by se vzdélavaci instituce kromé vytvareni vhodného prostiedi méla

vice zabyvat vzdélavanim V oblasti rovnosti a odstranéni horizontalni a vertikalni se-

gregace (Paliskova, 2019).

Rovné ptilezitosti a postaveni normalizuje I napf. filmovy pramysl prostfednictvim po-
hadek a filmd, které vyobrazuji hlavni hrdiny nebo postavy, které se na prvni pohled
mohou jevit jako netradi¢ni nebo se 1i8i od stereotypnich jedinct napft. souziti homose-

xualnich part nebo vice rasové odlisnych postav (Paliskova 2019).

Dle Paliskové (2019, str. 84) ,, horizontalni segregace vyznamné souvisi se vzdelanim —
s oborem studia. Proto je velmi dilezité, aby se $kola zaméfila na podporu divek a
chlapct ve vzdélavani v oborech, které nejsou pro jejich pohlavi typické. Muze se jed-
nat o podporu vzdélavani divek v elektrotechnickych oborech. V disledku tohoto opat-
feni nemusi dochazet k vyssi koncentraci Zen na pozicich, které jsou finan¢né podhod-

noceny (Paliskova 2019).

v

Vertikdlni segregace souvisi s postavenim zen na vysSSich pozicich ve firmé. S timto
souvisi jiz vySe zminovany pojem sklenény strop, ktery Zenam brani v postupu na dalsi
vy$§i pracovni pozice. ReSenim miize byt tzv. pozitivni diskriminace, ktera stanovuje
urcité povinné zastoupeni Zen v top managementu nebo na vysokych pracovnich pozi-

cich (Paliskova 2019).

15



Dals$im problémem, ktery omezuje predev§im Zeny je matetskd a rodicovska dovolena,

ktera ovliviluje jejich kariéru. Navrat po matetské dovolené je velmi obtizny v dasledku

dlouhé doby mimo pracovni prostfedi kvili dlouhé matei'ské dovolené. Cas mimo pra-

covni prostiedi ovliviiuje znalosti a dovednosti, které jsou pro vykon prace potieba. Re-

Senim tohoto problému muze byt zkraceni doby na mateiské, vétsi zapojeni otcti do ma-

tefskych a rodinnych povinnosti nebo snaha o inzerci vice zkracenych uvazki.

V obdobi Covid-19 a po jeho skonceni doslo k rozmachu pracovnich nabidek, které

umoziuji praci z domova formou home office, ktera je pro rodice na materské dovolené

velmi flexibilni volbou, protoze 1épe umoziuje sladéni soukromého a pracovniho Zivota

(Paliskova 2019).

Graf 1: Pocet piijemcii rodicovského piispévku podle pohlavi v CR v tis.
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3 Cil a metodika

Zaméieni vyzkumu je dano samotnym tématem bakalafské prace, které se zabyva dis-
kriminaci na trhu prace. Teoretické poznatky ohledn¢ diskriminace na pracovnim trhu
byly podrobné&ji rozebrany v ptehledu fesené problematiky, ke kterému byly vyuzity
zdroje jako jsou knihy, ¢lanky v ¢asopisech nebo odborné vyzkumy, které jsou uvedeny
V seznamu pouzitych zdroji. Od tohoto tématu se odviji 1 samotny cil prace, kterym je
analyza soucasného stavu diskriminace na trhu prace a navrzeni moznych opatfeni smeé-
rujicich Kk snizeni diskriminace. K dosazeni cile byly vyuzity vyzkumné otazky,
z kterych byly nasledn¢ formulovany hypotézy. Na zakladé vysledkt vyzkumu byly

stanovené hypotézy ovétovany pomoci statistickych metod.
Konkrétné se jedna o tyto vyzkumné otazky:

e Dochazi na pracovnim trhu k vétsi diskriminaci zen?

e Jakeé jsou nejCastéjsi typy diskriminace, se kterymi se zamé&stnanci na trhu prace
setkavaji?

e Jsou star$i pracovnici ¢astéji vystaveni diskriminaci neZ mladsi pracovnici?

e Jaky je soucasny stav diskriminace na zaklad¢ rasy?

e Mohou mit diskriminaéni diivody za nasledek nepfiijeti do zaméstnani?
Na zéklad¢ téchto vyzkumnych otazek byly formulovany tyto konkrétni hypotézy:
Hypotéza 1 — Na trhu prace zaZivaji diskriminaci Castéji Zeny nez muzi

Hypotéza 2 — VEk jako ditvod diskriminace je na trhu prace castéjsi nez diskriminace na

zéaklad¢ rasy

Hypotéza 3 — Pii vykonu prace se vyskytuje diskriminace Cast&ji nez pii piijimani do

zameéstnani

Hypotéza 1 byla formulovana na zakladé n€kolika divodd. Jednim z nich jsou gendero-
vé predsudky a stereotypy, které navzdory dosavadnim opatienim ptevladaji. Dal§im a
hlavnim diivodem je rozdil v odménovani zen a muzu, kde tento rozdil zobrazuje ukaza-
tel gender pay gap, ktery v roce 2021 v ramci Evropské unie pramérné ¢inil 12,7 % (Eu-
rostat, 2023). Ceska republika je V tomto roce nadpriméréa s 15 % (Eurostat,2023).
Mezi uchazedi o zaméstnani prevladali v roce 2021 osoby ve véku 55-59 let (Cesky

statisticky ufad, 2021). Na zéklad¢ téchto udaji by bylo mozné se domnivat, ze vek
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bude ¢astym diivodem diskriminace, ale na druhou stranu mnoho zaméstnavatelti prefe-
ruje stabilitu, zkuSenosti nebo buduji celkovou image firmy, ktera cili na trvalou udrzi-
telnost a péci o stale zaméstnance. Co se ty&e rasové diskriminace, tak v Ceské republi-
ce je vSeobecné znamym faktem diskriminace Romu. Hypotéza ¢. 3 byla stanovena na
zaklad¢ riznych aspektli. Na pracovisti se zaméstnanci mohou setkat s jakoukoli for-
mou diskriminace. Na druhou stranu s témito diskrimina¢nimi dtivody se mohou jedinci
setkat i v jinych situacich, ale na pracovisti navic mize dochazet i k sexualnimu obtézo-
vani, mobbingu ¢i bossingu, ktery se napft. pti vyhledavani pracovnich piilezitosti nevy-

skytuje.

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno pomoci kvantitativniho vyzkumu, ktery byl zvolen z
davodu objektivity, ktera se opira o ¢iselné tdaje, ktera jsou shromazd’ovana systema-
tickym zptisobem, coz snizuje moznost piipadného zkresleni dat. Dalsim diivodem byla
napf. efektivita, kterd spociva v snizeni finan¢nich nakladd a ¢asu na vyzkum diky ana-
lyze a sbéru dat pomoci softwaru. Jako metoda sbéru dat byla zvolena metoda dotazo-
vani pomoci dotaznikového Setfeni, které bylo zajiSténo prostfednictvim online dotazni-
kového nastroje Survio. Distribuce a vypliiovani dotazniku probihalo v obdobi ledna a
unora 2023. Respondenti byli osloveni prostfednictvim socialnich siti a vlastnich kon-
taktd autorky bakalaiské prace bez ohledu na ekonomickou, socialni nebo pracovni si-

tuaci. Do vyzkumu spadali respondenti v nésledujici v€kové struktute.

Graf 2: Struktura obyvatel Ceské republiky dle véku - 2021

56+ 3299 548
41-55 let 2 396 443
26-40 let
18-25 let 763 636
0 500000 1000000 1500000 2000000 2500000 3000000 3500000

Zdroj: Cesky statisticky iirad (2021) - viastni grafické zpracovini



Pro nasledné vyhodnoceni ziskanych dat byly vyuzity statistické metody vcetné zaklad-
ni popisné statistiky, ktera byla vyuzita k charakterizaci souboru dat. Pro posouzeni sta-
tistické vyznamnosti byl vyuzit statisticky test chi-kvadrat na zaklad¢ porovnavani oce-

kavanych Cetnosti s Cetnostmi ziskanymi.
Dotaznik

Dle Tahala (2022) je dotaznik vyzkumny nastroj, ktery se pouZziva pro sbér dat. Jedna se
o oblibeny a v praxi ¢asto vyuzivany nastroj, ktery je nakladové efektivni a umoziuje
anonymitu respondentli. Obvykle se sklada z otdzek, které maji od respondentli ziskat
konkrétni informace. Praveé spravné sestaveni otdzek a dotazniku je klicové pro elimi-
novani chyb, kterych se respondenti mohou dopustit pii zadavani svych odpovédi.
Zpravidla se jedna o n¢kolik pravidel jako sestavovani jednoduchych otazek, které musi
pochopit kazdy respondent bez ohledu na jeho vzdélani, s timto zaroven souvisi 1 uziva-
ni jednoduchého slovniku a jednovyznamovych slov (Kozel a kol., 2011). V ramci do-
tazniku rozliSujeme druhy otazek— uzaviené, oteviené a polouzaviené. Uzaviené otazky
jsou ty, u kterych jsou uréeny varianty odpovédi, které se nesmi navzajem piekryvat.
Oteviené otazky naopak Zadné varianty odpovédi nenabizi a umoziiuji respondentim
odpovidat dle jejich vlastniho uvazeni. Kompromisem mezi uzavienymi a otevienymi
otazkami jsou otazky polouzaviené, které obsahuji jak stanovené varianty, tak i moznost

volné odpoveédi (Kozel, 2006).
Chi-kvadrat

Jedna se o statisticky test, ktery se pouziva k testovani nezavislosti dvou proménnych.
Konkrétn€ porovnava pocty pozorovanych Cetnosti S o€ekavanymi cetnostmi. Pro pou-
Ziti tohoto testu se sestavi tabulka s kategoriemi proménnych a pocty pozorovanych
cetnosti v kazdé kategorii (Chromy, 2014). Nasledné jsou vypocteny ocekavané hodno-
ty, které jsou zaloZeny na piedpokladu platnosti nulové hypotézy, tedy kdyby byly pro-
ménné zcela nezavislé. Pokud je hodnota chi-kvadrat statistiky vyssi, nez kriticka hod-
nota uréena podle stupnd volnosti na hladin¢ urc¢ené vyznamnosti dojdeme k zavéru, ze
pozorované Cetnosti se statisticky vyznamné liS§i od ocekavanych Cetnosti a miZzeme

zamitnout nulovou hypotézu ve prospéch alternativni (Rabusic a kol., 2019).
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3.1 Charakteristika respondentd vyzkumu

Dotaznik vytvoreny pro ucely tohoto vyzkumu byl distribuovan pomoci socialnich siti a
vlastnich kontaktli autorky bakalaiské prace bé¢hem ledna a inora 2023, jak jiz bylo
zminéno vyse. Dotaznik 1ze nalézt v Piiloze 1. Celkem si odkaz s dotaznikem zobrazilo
220 osob. Z uvedeného poctu osob dotaznik vyplnilo 185 respondentt, pficemz vSechny
odpovédi byly vhodné k vyhodnoceni. Celkova uspéSnost vypliiovani dosahla 84,4 %.
Dotaznik se sklada celkem z 16 otazek. Jednd se piedevS$im o otazky uzaviené
s vyjimkou otazek ¢. 3,4,5,16, které jsou polouzaviené a davaji respondentim moznost
vyjadieni i1 kdyz nevybrali Zzddnou moznost ze seznamu. V dotazniku se nachdzi i otaz-
Ky, které jsou zavislé na ptedchozich odpovédich dotazovanych, jedna se o tzn. logic-
kou strukturu dotazniku. Otdzky, které jsou poloZeny kazdému respondentovi jsou

oznaceny ¢isly 1,3,4,5,6,10,11,12,13,14,15,16.

Pro blizsi charakteristiku dotazovanych respondentl byly zvoleny kritéria pohlavi, vé-

ku, nejvyssiho dosazeného vzdélani a pracovni odvétvi.
Pohlavi
Dotaznik vyplnilo konkrétné 104 Zen a 80 muzl a pouze 1 respondent pii vybéru pohla-

vi zvolil moznost jiné.

Graf 3: Pocet respondentii dle pohlavi
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20

zena muz jiné

Zdroj: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani
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Vékova struktura respondentii

Ve 4 vékovych rozmezich je nejvice zastoupena skupina respodentl ve véku 41-55 let
konkrétné se jedna o 35,1 % (z toho 40 Zen, 24 muzl, 1 jiné) naopak nejméné
zastoupenou skupinou je vékové rozmezi 56 a vice let, kde jde o 11,9 % (4 Zeny a 18
muzi). Mezi témito dvémi skupinami jsou i dalsi vékové kategorie 18-25 let a 26-40 let,

které jsou zastoupeny v 30,8 % (37 zen, 20 muzii) a 22,2 % (23 zen,18 muzu).

Graf 4: Vékové zastoupeni respondentii

4 12%
w310

35%

22%

18-25 = 26-40 = 41-55 =56+

Zdroj: Viastni vyzkum a vilastni grafické zpracovani

Kromé¢ téchto dvou rozdéleni respondentti bylo pouzito i kritérium nejvyssiho dosaze-
ného vzdélani a kritérium pracovniho odvétvi ve kterém se dotazovani respondenti po-
hybuji. Vysokoskolského vzdélani dosahlo 30,3 % respondentd (25 Zen, 30 muzid, 1
jiné). Stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou mélo 53 % respondentl (z
toho 58 zen a 40 muzi), jde tedy o nejpocetnéjsi skupinu z hlediska dosazeného vzdéla-
ni. Vyuceni dosahlo 11,9 % (16 zen, 6 muzi), vyssi odborné vzdélani je v tomto vy-
zkumu zastoupeno pouhymi 4,9 % (5 Zen, 4 muzi). Zakladni vzdélani nema zadny

z dotazovanych respondentt.
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Graf 5: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondentii

= Stfedoskolské s maturitou = Vysokoskolské Vyuceni = Vys8§i odborné

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Nejvice dotazovanych pracuje v odvétvi obchodu, jedna se o 20 % vsSech (13 Zen, 24
muzit). Na druhé pficce je oddéleni administrativy s 16,2 % (23 Zen, 6 muzi a 1 jiné)
dale pak zdravotni a socialni péée 14,1 % (24 Zen a 2 muzi). Cetna skupina je i skupina
respondentti pracujicich ve sluzbach 13 % (16 Zen, 8 muzli). MoZnost jiné zvolilo 9,7 %
respondentti, kdy nejcastéjSim pracovnim odvétvim jsou informaéni technologie (5
muzl) a povolani technik (5 muzi). Status studenta uvedli 4 respondenti (z toho 1 Zena

a 3 muzi).

Graf 6: Zaméstnani respondentit

Pomocné prace | 1,1 %
Vyroba §3,8% |
Ekonomika, finance, ucetnictvi 01 4,9 % ||
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Management B 79 |
Jina [ 9,7 % |
Sluwzby [ 13 9% |
Zdravotni a socilni péce T 141%
Administrativa I 16,2 9% 1
Obchod FE T 20 9% |
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Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani
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4 Vysledky vyzkumu a jejich diskuse

Zkusenost respondenti s diskriminaci

Respondenttim byly polozeny 2 zakladni otazky a to, zda se s diskriminaci viibec setka-
li, at’ uz osobné nebo byli diskrimina¢niho jednani svédky. Z grafu €. 7 je patrné, Ze se S
diskriminaci osobn¢ setkalo 36,8 % vSech dotazovanych. Konkrétné se jedna o 41 Zen,
26 muzl a 1 jiné pohlavi. Nejvice se s diskriminaci osobné setkali respondenti ve véku
18-25 let a zaroven ve véku 41-55 let. Tito respondenti nejcastéji pracuji v odvétvi ad-

ministrativy a sluzeb.

Graf 7: Osobni zkuSenost respondentii s diskriminaci

37%

63%

Nesetkal/a jsem se s diskriminaci osobné = Ano setkal/a jsem se s diskriminaci osobné

Zdroj: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

S diskriminaci se naopak osobné nesetkalo 63,2 % vSech dotazovanych respondentt.
Jde pievazné o dotazované ve véku 41-55 let, kdy jde 0 27 Zen a 16 muzd, ktefi pracuji
opét v administrativé nebo sluzbach. Hned za timto odvétvim byl dle vyzkumu ma-

nagement. S diskriminaci alespoii jako svédek se setkalo 14,6 % vSech dotazovanych.

Lze tedy fict, Zze s diskriminaci se setkalo 51,4 % ze vsech respondentl at’ uz osobné ¢i
jako svédek a 48,6 % dotazovanych se s diskriminaci nesetkalo v zadné formé. Vysled-
kem tedy je, Ze polovina osob, ktefi se pohybuji na pracovnim trhu se alespon jednou za

zivot mohla setkat s diskriminacnim jednanim.
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Diskriminace dle pohlavi

Graf 8: Zkusenost s diskriminaci dle pohlavi — muZi

14%

= Osobni zku$enost Svédek diskriminace = Nesetkal/a se s diskriminaci

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Graf ¢. 8 graficky znazornuje zkuSenost s diskriminaci z pohledu muzi, kteii se dle to-
hoto vyzkumu s diskriminaci setkali osobné ¢i jako svédci. Osobné se s diskriminaénim
jednanim setkalo 32 % dotazovanych muzil, zatimco svédkem diskriminace bylo pouze
14 %. Pro porovnani s dal$imi pohlavimi slouzi graf ¢. 9, ktery zobrazuje zkuSenost
s diskriminaci z pohledu Zen. Pouze jeden respondent zvolil moznost jiné, a proto nelze

porovnavat s ostatnimi respondenty stejného pohlavi.
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Graf 9: ZkusSenost s diskriminaci dle pohlavi — Zeny

459 40%6
2 Zeny

15%

= Osobni zkuSenost Svédek diskriminace = Nesetkal/a se s diskriminaci

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Graf ¢. 9 naopak znazoriiuje, Ze Zeny se s osobni diskriminaci setkdvaji Castéji nez
muzi, V tomto vyzkumu se jedna o 40 % Zen. Co se tyce svédectvi diskriminaéniho jed-
nani, ob¢ pohlavi se pohybuji mezi 14-15 %, jedna se tedy o velmi podobny vysledek.
Naopak procento dotazovanych Zen, které se s diskriminaci nikdy nesetkaly je 0 9 %
niz$i nez u muzského pohlavi, tzn. ze muzi se mohou zpravidla s diskriminaci setkavaji
méné nez zeny.

Zeny, které se setkavaji s diskriminaci nejéast&ji se pohybuji ve vékovém rozmezi 41-55
let a konkrétné tyto Zeny maji ukoncené stfedoskolské vzdélani s maturitni zkouskou a
nejcasteji pracuji v administrativé nebo obchodu. Naopak muzi, kteti Celi diskriminaci
nejvice, jsou ve véku 18-25 let a tésné za touto skupinou je skupina muzl ve véku 41-55
let jako u Zen. Tito diskriminovani muzi nejcastéji pracuji ve vyrob&, managementu a

maji zpravidla také sttedoskolské vzdélani s maturitou ¢i vzdélani vysokoskolske.
Diskriminace a konkrétni situace

K posouzeni, v jaké situaci se diskrimina¢ni chovani a jednani mize objevovat nejcasté-
ji byla zvolena moznost vybéru. Konkrétné se jedna o situace pii vyhledavani pracov-
nich pfilezitosti, napf. inzerce pracovnich nabidek, poté pfijimani do zaméstnani, kde se
budouci zaméstnavatel mize dotazovat na otazky s diskrimina¢nim kontextem nebo na
otazky na které nema ze zakona pravo. Dalsi situace je samotny vykon prace, kdy se
muze jednat naptf. o vyclenovani z pracovniho kolektivu a respondentim je rovnéz

umoznéno uvést i jinou situaci, jedna se tedy o polouzavienou otazku.
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Graf 10: Diskriminacni situace
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Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

Bé&hem vykonu prace se s diskriminaci setkalo 60 % vSech dotazovanych respondentt,
1ze tedy fict, ze diskriminace a nevhodné zachazeni se Casto objevuje pravé béhem sa-
motného vykonu pracovnich ¢innosti. 19 % uvedlo, ze se s diskriminaci setkali jeSté
pted pfijiménim do zaméstnani, tedy pti vyhleddvani pracovnich ptilezitosti. Pfi samot-
ném piijimani do zaméstnani zaZilo diskriminaci 18 % dotazovanych a pouze 3 % re-
spondenti uvedla jinou situaci. Konkrétné uvedli situace jako jmenovani do vyssich

funkci nebo pii odchodu z dosavadniho zaméstnani.
Duvody diskriminace

Velice zajimavou vyzkumnou otazkou jsou mozné dtvody diskriminace, kde byla re-
spondentiim udélena moznost vybéru mezi pohlavim, vékem, rasou, zdravotnim posti-

Zenim, statni prislusnosti, sexualni orientaci a jiné.
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Graf 11: Davody diskriminace
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Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani
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Jak vyplyva z piedchoziho grafu, nejéastéjsim moznym divodem diskrimina¢niho cho-
vani je dle vSech dotazovanych respondentl pohlavi, které zvolilo 31,2 % vSech dota-
zovanych respondentil. Stejné procento tedy opét 31,2 % respondentil uvedlo, Ze za di-
vod jejich negativni zkuSenosti povazuji vék. 14,5 % vyuzilo moznost polouzaviené
otazky a vyjadfili vlastni divody, nejcastéji respondenti uvedli vzhled nebo jakakoli
esteticka odli$nost spole¢né s tetovanim ¢i piercingem, osobni sympatie ¢i jejich samot-
né jméno. Velice ¢astym divodem je dle respondentil také zaroven vzdélani, coz miize
byt sporny vysledek, protoZze nemuizeme urcit, zda zaméstnavatel spravné pozadoval
urcitou uroven vzdélani ¢i pracovni zkusenosti, které jsou nutné a potiebné k vykonu
urcitych pracovnich ¢innosti. Dal§imi diivody jsou dle respondentil rodinné situace jako
dlouhodobé onemocnéni vlastnich déti, zdravotni postiZzeni rodinnych piislusnika ¢i
mozné budouci t€¢hotenstvi. Rasa jako potencialni divod diskriminace je respondenty
zvolena z 8 %, zdravotni postizeni 6,5 %, statni ptislusnost 5,1 % a sexualni orientace

3,6 %.
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Projevy diskriminace na pracovisti

Pokud diskriminace v urcitych situacich a z jakychkoliv divodu nastala je nutné zjistit,
jak se tato diskriminace projevovala v pracovnim Zivoté respondentt. Byla zvolena opét
polouzaviena otazka, kde byla moznost vybéru mezi riznymi situacemi, které byvaji
Vv praxi nejcastejsi. Konkrétné se jedna o vycleniovani z pracovniho kolektivu, které mu-
ze byt spojeno i s riznymi druhy Sikany jako je napi. mobbing, bossing ¢i staffig. Ne-
piijeti do zaméstnani na zaklad¢ diskriminacnich divodi, hor$i pracovni podminky,
nizsi platové ohodnoceni napt. pracovniku se stejnou klasifikaci na stejné pozici, zne-
moznéni povyseni ¢i kariérniho ristu z diskriminac¢nich divodii a neopravnéna vypoveéd’
ze zamestnani.

Graf 12: Projevy diskriminace na pracovisti
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0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Nejcastéji se dotazovani respondenti potykali s vy€leniovanim z pracovniho kolektivu,
tuto moznost zvolilo 24 % dotazovanych. Divodem mutize byt pracovni kolektiv, ktery
muze diskriminovat ¢i Sikanovat urcitého jedince nebo urcitou skupinu, napt. nové pii-
chozi zaméstnance, absolventy nebo vekové starsi spolupracovniky. Na pracovisti se
rovnéz objevuji rizné podoby Sikany, at’ uz se jednd o mobbing, bossing nebo ve vzac-
ném piipade staffing. 23 % respondentii nebylo pfijato do zaméstnani z diskriminac¢nich
dtvodi. Horsi pracovni podminky zazilo 19 % vSech dotazovanych, tam se mize jednat
napt. o delegovani nesmyslnych ukolt apod. 16 % respondenti uvedlo, ze kviili diskri-
minaci nedosahli patficného platového ohodnoceni. 11 %respondenti narazilo na dis-

kriminaci pii kariérnim postupu a povyseni. Vypovéd' ze zaméstnani z diskriminac¢nich
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divodu uvedla 4 % dotazovanych. Moznost jiné zvolila rovnéz 4 % dotazovanych, kde
uvedli situace jako je vySe zminovany bossing, nadhodnocovani nové ptichozich za-
meéstnancli, ponizovani ze strany spolupracovnikl a nadiizeného, neopravnéné zékazy, a
dokonce 1 hors$i chovani k Zendm a muzim.

NahlaSeni a nasledné FeSeni diskrimina¢niho jednani

Aktivni feSeni diskrimina¢niho jednani nebo jakéhokoliv neopravnéného jednani mize
byt velmi citlivym tématem, mnoho jedinct tyto situace nemusi nahlasit napt. ze stra-
chu nebo si zkratka mysli, Ze toto jednani je v potadku a nema se tedy cenu dozadovat
spravedlnosti. Tento vyzkum se zaméfil i na to, kolik respondenti danou situaci aktivné
fesilo a jaké feSeni vyplynulo, a zaroven, které divody vedly respondenty K ignorovani

takové situace.

Graf 13: NahldSeni diskriminace

= Ano situaci jsem nahlésil/a = Ne situaci jsem nenahlasil/a

Zdroj: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Z grafu ¢. 13 je patrné, Ze vétSina dotazovanych respondentii diskrimina¢ni chovéni,
jednani nikdy nenahlésila nadiizenému ¢i jinému opravnénému subjektu, konkrétné se
jedna o 70,5 % vsech dotazovanych. Pouhych 29,5 % diskriminaci nahlasilo a trvalo na

jejim vyfteseni.
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A prave 70,5 % dotazovanym byla poloZena otazka pro¢ danou situaci nenahlasili.

Graf 14: Divod nenahldSeni diskriminacéni situace

15,7%
15,71%

12,9%

\ 65,7%

Nemélo to dle mého nézoru cenu m Strach z jinych osob
= Stydél/a jsem se Jiné

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

Z grafu €. 14 je patrné, Ze respondenti diskriminacni chovani nenahlésili, protoZze to
nem¢lo dle jejich ndzoru cenu, tuto odpovéd’ zvolilo 65,7 % dotazovanych. Toto pro-
cento vyrazné pievazuje ostatni divody, pro¢ respondenti situaci nefeSili. Divodem
muze byt napf. to Ze se nemuselo jednat o né samotné, ale napft. o kolegy, pocit, Ze by to
stejn€ nikdo nefesil nebo zkratka vyhybani se ptipadnych konfliktl na pracovisti. Di-
vod, pro¢ to nemélo dle jejich nazorti cenu mize byt jakykoli. Nejméné respondentt tj.
5,7 % se stydélo danou situaci nahlasit. 12,9 % dotazovanych mélo strach neopravnéné
jednani nahlasit. Tyto obavy mohou byt napt. pfed kolegy nebo samotnym vedoucim.
Moznosti jiné vyuzilo 15,7 % dotazovanych, kde se nejvice opakovaly odpovédi jako
nedostateéna kompetence, vyhruzky ze strany zaméstnavatele nebo se zde vyskytla i
diskriminace ze strany generalniho feditele, kde by byla dle respondenta stiznost zcela
bezvyznamna. Jeden respondent uvedl, ze diskrimina¢ni otazky ve firmé fesi stejni lidé,

ktefi je zpusobuyji.
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Pokud respondenti situaci nahlasili je na mist¢ znat subjekt s kterym danou problemati-

ku resili.

Graf 15: Kompetentni osoba pii i'eSeni diskriminace

3,6%
39,3%

57,1%

= Nadfizeny Vedeni firmy = Pravnik

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Vétsina respondenttl, konkrétné 57,1 % fesilo situaci s nadfizenym pracovnikem napf.
manazerem. Stiznost pifimo k vedeni organizace podalo 39,3 % dotazovanych respon-
dentli. Pravni cestu vyuzilo pouhych 3,6 % a soudni cestu nezvolil zddny respondent
tohoto vyzkumu, obecné je znamo, Ze na tuzemském trhu prace nejsou soudni spory
ohledné diskriminace ¢asté a jsou spiSe vyjimkou na rozdil od Spojenych statii americ-

kych, kde jsou tyto diskrimina¢ni soudni spory mnohem ¢ast&jsi.
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Graf 16: Pozitivni dopad FeSeni diskriminace

= Ano nahlaSeni mélo pozitivni dopad = Ne nahlaSeni nemélo pozitivni dopad

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Pokud se respondenti rozhodli dané chovéani nahlasit nehledé na to jakému subjektu,
o¢ekavaji urcité feSeni dané¢ho problému. Mnohdy i pies snahu problém fesit nemélo
oznameni nepiipustného jednani pozitivni dopad. Az 75 % dotazovanych respondentt
uvedlo, Ze feSeni nemélo zadny pozitivni dopad a pouhych 25 % uvedlo, Ze jim nahla-
Seni situace pomohlo a mélo pozitivni dopady na jejich pracovni Zivot. Toto mize byt

velké pochybeni ze strany zaméstnavatele nebo jiného opravnéného subjektu.
Obecné vnimani diskriminace

Na zavér dotazniku bylo cilem zjisti, jak vSichni dotazovani vnimaji soucasny stav dis-
kriminace na trhu prace a zda by pfivitali urcita opatfeni od zaméstnavatelii ve formé
vzdélavani o diskriminaci, Sikané a dalSich problému na pracovisti. Graf ¢. 17 potvrzu-
je, ze naprosta vétsina, presnéji vSichni dotazovani kromé 2,2 % si mysli, ze je diskri-
minace ve spolecnosti a na trhu prace rozsitena. 48,9 % povazuji diskriminaci za velmi
roz§ifenou a stejné procento respondentl povazuje diskriminaci za rozSitenou v malém

méfitku. Tento ukazatel udava, ze diskriminace je v dneSni dobé stale vniména, a i vice

nez se na prvni pohled mize zdat.
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Graf 17: RozSiFeni diskriminace dle respondentii

48.9% 2,2%  48,9%

Malo = Velmi = Vibec

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Nézor respondentl na diskriminaci zZen na trhu prace bylo pfedmétem otazky - ,,Jsou dle
Vaseho nazoru diskriminované vice Zeny nez muzi? Graf ¢. 18 pfinasi odpovédi na tuto
otazku. 43,5 % dotazovanych respondenti spiSe souhlasi s nazorem, ze v dnesni spolec-
nosti jsou diskriminované vice Zeny nez muzi. S timto nézor zcela souhlasi 32,1 % do-
tazovanych. Naopak s timto nazorem zcela nesouhlasi 12,0 % nebo spiSe nesouhlasi
12,5 % respondentii. Lze tedy fict, ze vétsi diskriminace Zen je obéma pohlavimi vni-

mana.

Graf 18: Pohled dotazovanych na vétsi diskriminaci Zen

. 12,5%
12.0% 32,1%
|
43,5%
Souhlasim Spise souhlasim = Nesouhlasim Spise nesouhlasim

Zdroj: Vlastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani
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Vv 7

Graf 19: Nazor respondentit na rozsiveni vzdélavani ohledné diskriminace

= Ano souhlasim s rozsifenim vzdélavani

® Ne nesouhlasim s rozsifenim vzdélavani

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni graficke zpracovani

Zavér vyzkumu rovnéz zkoumd nazor respondentl na rozSifeni vzdélavani mezi za-
meéstnanci a zaméestnavateli na téma diskriminace, jejich dopadd a moznostech, jak se ji
bréanit. Naprostd vétSina dotazovanych si mysli, Ze by zaméstnavatelé méli své zameést-
nance o diskriminaci a vSech véci, které s ni souvisi vice vzdélavat. Konkrétn€ by tuto
zménu uvitalo 83,2 %, dotazovanych naopak pouhych 16,8 % respondentii nesouhlasi

s dal$im vzdélavanim na téma diskriminace.

34



4.1 Statisticka analyza

Tato cast je vénovana statistické analyze ziskanych dat z provedené¢ho vyzkumu.
Vsechny stanové hypotézy byly ovéteny pomoci statistickych metod, které jsou popsa-

ny v metodice prace.

Hypotéza 1 — Na trhu prace zazivaji diskriminaci ¢astéji Zeny nez muzi. V ramci tohoto
vyzkumu bylo zjisténo, ze s diskriminaci se setkalo celkem 95 respondentti, z toho 57
zen a 37 muzt a 1 respondent zvolil jiné pohlavi. V ramci statistického testovani vy-
znamnosti nebyl na kategorii jiné pohlavi bran zietel, jelikoZ by vysledky nebyly dosta-
te¢né reprezentativni. Celkovy pocet respondentt je tedy 184. Z toho se 94 z nich setka-
lo s diskriminaci a 90 z nich se s diskriminaci nesetkalo v zadné formé. Nasledujici data

zobrazuji, kolik muzl a Zen se s diskriminaci setkalo a nesetkalo.

Graf 20: Zeny a muZi — setkdni s diskriminaci

. . 52,22%
nesetkali se s diskriminaci
47,78%

setkali se s diskriminaci

0,00  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

®Zeny ®Muzi

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

V ramci testovani statistické vyznamnosti byla ovéfovana hypotéza, zda existuje statis-
ticky vyznamny rozdil v diskriminace mezi muZi a Zena. Pro toto ovéfeni byla sestavena

nulova hypotéza HO a hypotéza alternativni HA.
HO — Neexistuje zadny statisticky vyznamny rozdil v diskriminaci mezi muzi a Zenami
HA — Existuje statisticky vyznamny rozdil v diskriminaci mezi muzi a Zenami.

Pro toto ovéfeni byl pouzit test nezavislosti ¥2 (chi-kvadrat). Tento test se pouziva pro

ovéiovani, zda existuje vztah mezi dvéma nebo vice kategoriemi. V tomto piipad¢ jsou
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kategorie pohlavi a setkani se s diskriminaci. Test byl proveden s pouzitim dvoustranné
hypotézy a vypocitana byla hodnota P (pravdépodobnost), ktera udava pravdépodob-
nost, ze by se pozorované rozdily mohly vyskytnou ndhodn¢, kdyby hypotéza o nulo-
vém rozdilu byla skutecna. Pokud je P hodnota mensi nez stanovena hladina vyznam-
nosti, je to povazovano za statisticky vyznamné a nulova hypotéza se zamita. Tato hy-

potéza je testovana na zakladé téchto skute¢né pozorovanych hodnot:

Tabulka 3: Skuteéné hodnoty — H1

Pohlavi Diskriminovani Nediskriminovani
Zeny 57 47
Muzi 37 43

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Contingency: Chi-square test

150~ ;
 Muz

Vysledky testu byly nasledujici: =1 Zeny

100+

Testova statistika — 1,325

50

Stupné volnosti — 1

.¢°c'\ .¢"<>
P hodnota — 0,2497 & &
o <

Hladina vyznamnosti — 0,05 &

Zdroj: Vlastni zpracovani

P>0,05 — To znamena, Ze neni dostatek dlikazii pro zamitnuti nulové hypotézy o tom, ze
neexistuje zadny rozdil v diskriminaci mezi muzi a Zenami, 1 kdyZ vysledky vyzkumu
ukazaly, ze procento zen, které se setkaly s diskriminaci, bylo vyS$si nez procento muZz.
Dtvodem muze byt to, ze statistické udaje tohoto vyzkumu mohly byt ovlivnény i dal-

Simi faktory jako je napf. socioekonomicky status.
Za ucelem ovéreni hypotézy 2 — VEk jako divod diskriminace je na trhu prace Castéjsi
nez diskriminace na zaklad¢ rasy. Respondenti tohoto vyzkumu uvedli, Ze se na trhu

préace setkali s riznymi divody diskriminace, konkrétné se jednalo o 138 vyskytl dis-

kriminace na zéklad¢ riznych divoda.
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Tabulka 4: Pocet vyskytii diskriminacnich ditvodii

Dtivod diskriminace Pocet vyskytl
Vek 43

Pohlavi 43

Jiné 20

Rasa 11

Zdravotni postizeni 9

Statni prislusnost 7

Sexudlni orientace 5

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni zpracovani

Ovéfovani hypotézy bylo zaméteno konkrétn€ na veék a rasu jako diskriminacni divod.
V tomto vyzkumu bylo prokdzano, Ze diskriminace na zéklad€ véku je Castéjsi nez dis-

kriminace na zaklad¢ rasy.

Graf 21 Rasa a vék jako ditvod diskriminace:

m Setkali se s touto diskriminaci H Nesetkali se s tou diskriminaci
100,00%
80,00%
60,00% 68,84%
92,03%
40,00%
20,00%
e 31,16%
0,00% 1.97%
Diskriminace na zaklad¢ véku Diskriminace na zaklad¢ rasy

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni graficke zpracovani

Ze vsech ptipadl diskriminace se s diskriminaci na zaklad¢ véku setkalo 31,16 % dota-
zovanych, naopak s rasovou diskriminaci se setkalo pouhych 7,97 % ze vSech ptipadu
diskriminace. Pro ovéfeni statistické vyznamnosti byl pouzit rovnéZ test chi-kvadrat.

Rovnéz na zdkladé nulové a alternativni hypotézy.
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HO — Na trhu prace neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi rasovou a vékovou
diskriminaci

HA — Na trhu prace existuji statisticky vyznamné rozdily mezi rasovou a vékovou dis-
kriminaci

Contingency: chi-square test

250
’ o e El Diskriminace na zakladé véki
Testova statistika — 23’576 2004 =3 Diskriminace na zakladé rasy
P hodnota — <0,0001 1507
100+
Stupné volnosti — 1 5o
Hladina vyznamnosti — 0,05 T
&F &
&
s 2
& &®
$° &
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&
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Zdroj: Vlastni zpracovani

P hodnota <0,05 z toho divodu byla zamitnuta nulova hypotéza ve prospéch hypotézy
alternativni a je tedy mozné tvrdit, Ze na trhu prace existuji statisticky vyznamné rozdily
mezi rasovou a vékovou diskriminaci. V rdmci konkrétniho vyzkumu byla i diskrimina-
ce na zaklad€ veku castéjSi nez rasova. Hypotéza 2 tedy byla na zékladé¢ statistickych

analyz potvrzena.

Hypotéza 3 - Pii vykonu prace se vyskytuje diskriminace Castéji neZ pii pfijimani do
zamestnani. Data, kterd ukazuje nésledujici tabulka zobrazuji vyskyt jednotlivych situa-

ci béhem, kterych doslo dle dotazovanych k diskriminaci.

Tabulka 5: Diskriminacni situace — pocet vyskytii

Diskriminaéni situace Pocet vyskyti
Vyhledévani pracovnich pfilezitosti 20

Ptijimani do zaméstndni 18

Béhem vykonu prace 62

Jind 3

Zdroj: Vlastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani
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Dotazovani uvedli celkem 103 situaci ve kterych se setkali s diskriminaci. Konkrétné
béhem vykonu prace nastalo 60,19 % diskriminaénich situaci. Naopak diskriminace pfi

pfijimani do zaméstnani nastala béhem pouhych 17,48 % situacich.

Graf 22: Diskriminace béhem vykonu prdce a p¥i piijimdni do zaméstndani

m Setkali se  ® Nesetkali se
100,00%
80,00% 39,81%
60,00% 82,52%
40,00%
60,19%
20,00%
17,48%
0,00%
Béhem vykonu prace Pfijimani do zamé&stnani

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Pro testovani této hypotézy byl vyuzit chi-kvadrat na zaklad¢ nulové a alternativni hy-

potézy:

HO— Na trhu prace neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi diskriminaci béhem

vykonu prace a diskriminaci béhem pfijimani do zaméstnani

HA — Na trhu préace existuji statisticky vyznamné rozdily mezi diskriminaci béhem vy-

konu prace a diskriminaci béhem piijimani do zaméstnani

Testova statistika — 39,565

Contingency: chi-square test

El Béhem vykonu prace P hOanta - <0’0001
= Piijimani do zaméstnani
Nesetkali se

Stupné volnosti — 1
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T T 1
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Zdroj: Vlastni zpracovant
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Na zakladé¢ srovnani p-hodnoty bylo zjisténo, Ze existuje dostatek dikazii pro zamitnuti
nulové hypotézy a lze tedy tvrdit, Ze na trhu prace existuji statisticky vyznamné rozdily
mezi diskriminaci béhem vykonu prace a diskriminaci béhem piijimani do zaméstnani.
Tuto hypotézu podpofil i tento samotny vyzkum, kde se diskriminace béhem vykonu
pracovnich ¢innosti vyskytovala mnohem castéji. Hypotéza 3 byla na zaklad¢ statistic-

kych analyz potvrzena.
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5 Diskuse

Tato bakalafska prace se zabyva analyzou soucasného stavu diskriminace na trhu prace,
pricemz se vyzkumné otazky zameétovaly na problematiku diskriminace na pracovnim
trhu a jejich cilem bylo ziskat informace o rozsahu a povaze diskriminace a ptipadnych

nerovnostech, kterym jsou nékteti lidé vystaveni v zaméstnani.

Vyzkumné vysledky naznacuji, ze diskriminace na trhu prace je stdle vyznamnym pro-
blémem a v tomto konkrétnim vyzkumu se s ni setkala polovina dotazovanych. Analyza
ziskanych dat dale ukdzala, ze existuje n¢kolik diskriminacnich diivodd, se kterymi se
na pracovisti zaméstnanci mohou setkat, jedna se napi. 0 genderovou diskriminaci, age-
ismus, diskriminaci na zaklad¢ zdravotniho postiZzeni nebo 0 diskriminaci na zakladé

estetické odliSnosti a osobnich sympatii.

V prizkumu se objevila genderova diskriminace coz znamena, ze urc¢ita skupina jedinct
muze byt nadale diskriminovana na zakladé pohlavi nebo genderové identity a mohou
byt povazovani za mén¢ cenné nebo jim muze byt odepiena moznost k rovnym piilezi-
tostem. Diskriminaci genderové identity potvrzuje i prizkum Evropské agentury pro
zakladni prava z roku 2020, ktery ukazal, ze v ramci EU dochazi i k ¢astéjsi diskrimina-
ci lidi v LGBTI komunité. Navzdory tomu, ze na hlading statistické vyznamnosti nebyla
potvrzena hypotéza, Ze zeny jsou na trhu prace diskriminovany Castéji nez muzi, gende-
rova diskriminace stale existuje a konkrétn¢ v tomto pruzkumu byly zeny z hlediska
diskriminace dokonce tim postizengjsim pohlavim. Je tedy dulezité pokracovat
v prizkumech k zajisténi rovnych ptilezitosti pro vSechny a aby se minimalizovalo rizi-
ko tolerovani této diskriminace. Diivodem zamitnuti hypotézy mohl byt omezeny rozsah
vyzkumu nebo také potencionalné se zlepSujici situace v dusledku vétsi podpory rov-

nosti a diverzity v mnoha spole¢nostech.

Ageismus jako forma diskriminace, kterd se tyka véku miize zahrnovat stereotypy a
predsudky viici jedincim na zakladé jejich véku. To mize ovlivnit jejich schopnost zis-
kat nebo udrzet stavajici pracovni pozici. V prizkumu bylo zjisténo, ze vék je vyznam-
nym faktorem, ktery mize ovlivnit zaméstnani a kariéru jednotliveti. Hypotéza o tom,
ze veék je Castéji diskriminaénim divodem, nez rasa byla potvrzena. S v€kovou diskri-
minaci se setkalo nejvice jednotlivct ve véku 56 a vice let, dale pak jedinci ve véku 41-
55 let. Vék byl spole¢né s pohlavim povazovan za nejcastéjsi diskriminacni divod, za-

timco rasa byla uvedena pouze v 8 % ptipadl. To, ze diskriminace na zaklad¢ véku se
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stale vyskytuje potvrzuje i vyzkum Ministerstva prace a socialnich véci CR z roku
2021, ktery ukézal, ze diskriminace je stile b&Zznym problémem v CR, zejména se tyka
pravé lidi na zaklad¢ jejich véku. K minimalizaci rizika vékové diskriminace by mohly
pomoci vzdélavaci programy za ucelem zvySeni povédomi o této problematice, kterou

by konkrétné respondenti tohoto vyzkumu uvitali.

Pokud jiz k diskriminaci na pracovnim trhu dojde existuji rizné situace, pfi kterych se
tato diskriminace muze vyskytnout. V prizkumu se podaiilo prokézat, ze diskriminace
se vyskytuje Castéji béhem vykonu prace, coz je velmi dilezity poznatek, ktery miize
mit vazné disledky pro jednotlivce i pro celou spolecnost. Tato diskriminace mize totiz
vést k vylouceni jedinct z pracovniho procesu, k naruSeni jejich kariéry a k omezeni
jejich moznosti se uplatnit v riznych profesich. Problematiku Sikany na pracovisti
zkouma i studie Workplace bullying and psychological distress of employees across
socioeconomic strata: a cross-sectional study z roku 2019. Ta zjistila, ze Sikana na pra-
covisti ma i negativni dopad na zdravi zaméstnancu a, ze je dilezité provadét opatieni
K prevenci a feSeni této problematiky. V tomto piipad¢ je rovnéz mozné zavést vzdéla-
vaci procesy, které by zaméstnance a zaméstnavatele seznamovaly S jejich pravy a po-
vinnostmi, které¢ jim uklddaji pravni piedpisy ptfed diskriminaci na pracovisti.
V kone¢ném disledku je dulezité, aby byly podoktnuty urcité kroky k dalsi prevenci
diskriminace na pracovisti a aby se diskriminace teSila vcas a efektivnég, jelikoz se zaro-
venl V ramci tohoto vyzkumu podafilo zjistit, Ze diskriminace neni vV mnoha piipadech

viibec nahlasena nebo nema zadny pozitivni dopad na feseni.

Celkové vyzkumné vysledky ukazuji, ze diskriminace na trhu prace neni jen jednorazo-
vym problémem, ale stile se vyskytujicim jevem. PfestoZe byly zaznamenany pokroky
v boji proti diskriminaci, existuji stale oblasti, kde jsou jedinci vystaveni nerovnosti a
diskriminaci na zéklad¢ riznych faktort. Vysledky prace maji praktické dusledky pro
zlepSenti situace na trhu prace. Je nezbytné provadét osvetu a informovat zaméstnavatele
o negativnich dusledcich diskriminace na trhu prace a vyzyvat je k nastaveni objektiv-
nich a transparentnich kritérii pro vybér zaméstnanct. Je také dilezité zvySovat pove-
domi o diskriminaci mezi pracovniky a poskytovat podporu a ochranu obétem diskrimi-
nace. Tato bakalafska prace se potyka rovnéz s omezenim v disledku analyzy na zakla-
dé dostupnych dat, které nemohly zahrnout vSechny mozné faktory ovlivitujici diskri-
minaci na trhu prace. Dalsi vyzkum by se mohl zamé¢fit na dalsi faktory této problema-

tiky, napftiklad vliv dovednosti a socialniho ptivodu na diskriminaci v zaméstnani.
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6 Navrh moznych opatreni smérujici k snizeni diskri-
minace

Diskriminace na trhu prace je rozSifenym problémem, ktery ma negativni dopad na spo-
le¢nost jako celek. Proto je dulezité pfijmout urcita opatieni, kterd by mohla snizit vy-

skyt diskriminace a zlepsSit situaci na trhu prace.

Jednim z moznych opatieni, které by mohlo pftispét k feSeni této problematiky je tzv.
whistleblowing. Whistleblowing je zaloZzen na oznamovani nelegdlnich, neetickych ¢i
diskriminac¢nich praktik v organizaci zainteresovanym subjektim. Toto oznameni muze
podat stavaji nebo byvaly zaméstnanec dané organizace. V Ceské republice zatim ale
neexistuje zakon, ktery by whistleblowing upravoval. Nicméné v n€kterych zemich jako
je Dénsko, Francie, Chorvatsko, Irsko nebo Portugalsko jiz takové zakony chrénici
oznamovatele pred moznymi potizemi ze strany zamé&stnavatele existuji. Takova zékon-
na tprava by mohla byt vzorem pro upravu legislativy i v Ceské republice. V ramci dis-
kriminace na pracovnim trhu by whistleblowing mohl pomoci odhalit ptipady diskrimi-

nace, které by jinak zlstaly skryty a nebyly by nikdy nahlaseny.

DalSim opatienim by mohlo byt zavedeni smérnice organizace, ktera by stanovila pra-
vidla a postupy pro boj proti diskriminaci. Tato smérnice by méla byt soucasti kazdé
organizace a méla by obsahovat konkrétni kroky, které by méla organizace piijmout
Vv piipadé, Ze se diskriminace vyskytne. Konkrétné by smérnice mohla obsahovat néko-
lik bodu jako je samotné vymezeni pojmu diskriminace, dale pak informace ohledné
ochrany obéti diskriminace, kde by bylo vysvétleno, jaka prava maji obéti diskriminace
a jak organizace zajisti ochranu téchto prav. Smérnice by rovnéz méla obsahovat anti-
diskriminac¢ni politiku a postupy pfi Skoleni zaméstnancli. Konkrétné urcita pravidla pro
Skoleni tykajici se diskriminace, aby vSichni byli informovani o formach diskriminace,
jak diskriminaci detekovat a jak dale postupovat. Cast smérnice by se méla vénovat i
pravidlim pro pfijimani novych zaméstnanct. Podstatnou ¢asti by byla pravidla a po-
stupy pro vyfeSeni diskriminace a piipadné stanoveni sankci a pokut pro piipad, Ze or-
ganizace tuto smérnici porusi.

Diskriminace na zakladé pohlavi a matefstvi by se v Ceské republice dala pomoci riiz-
nych opatieni snizit. Stat a zameéstnavatelé by se méli zalit vice angazovat v otdzce ma-
tefstvi a mé¢li by zpfistupnit zenam flexibiln€j$i pracovni rezimy a zplsoby prace.

V Ceské republice plati narok na mateiskou dovolenou po pomémé dlouhou dobu ve
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srovnani s jinymi staty, Konkrétnim opatienim by mohlo byt zavedeni flexibilni matef-
ské dovolené, kterd by umoznila matkdm vice se zapojit do pracovniho procesu dfive,
nez je tomu v soucasné dob¢. K tomu by ale bylo potieba zajistit vétsi dostupnost a kva-
litu matetskych Skolek a jinych zafizeni pro péci o déti a zaroven by zameéstnavatelé
museli nabizet vice flexibilnich uvazkl jako je home office, flexibilni pracovni doba
nebo jiné formy prace. V neposledni fadé by zaméstnavatel mohl zZendm po névratu
Z mateiské dovolené poskytnout stejnou nebo obdobnou pracovni pozici, jako pred je-

jich odchodem.

V ptipadé, kdy se zaméstnanec nebo uchaze¢ o préci stane obéti diskriminace, je diilezi-
té, aby v&dél, kam se miize obratit. V Ceské republice se obéti mohou obratit na nékolik
instituci, které maji za kol pomoci a zaroven chréanit obéti diskriminace, poskytnout
jim poradenstvi a podporu v pifipadé€, ze se setkaji s diskriminaci. Nezdvislou instituci,
ktera se zabyva diskriminaci je Ombudsman. Ombudsman je nezavisly vetejny Cinitel,
ktery fesi stiznosti ob¢anti na porusovani lidskych prav, véetn¢ diskriminace na pracov-
nim trhu. M4 za kol chranit a h4jit prava obCanli a pomahat v situacich, kdy jsou tato
prava poruSena. Obéti se mohou obratit také na organizace, které se ptimo specializuji
na boj proti diskriminaci. Jednou z téchto organizaci je Rada pro rovné piilezitosti, ktera
se zabyva ochranou pied diskriminaci na zakladé pohlavi a poskytuje poradenstvi a in-
formace v oblasti diskriminace a boje proti ni. V neposledni fadé mohou obéti diskrimi-
nace kontaktovat také advokaty ¢i pravni poradce, ktefi jim poskytnou pravni pomoc a
poradenstvi v ptipadé, ze se setkaji s diskriminaci. Dulezité je, aby se obéti diskrimina-
ce nebaly hledat pomoc a nevzdavaly se svych prav. K tomu by mohlo pomoci rozsiteni
informovanosti vetejnosti pomoci kampani v mediich, informaé¢nich webovych stranek

nebo distribuce tiSt€énych materiald.

Organizace, které porusi Antidiskrimina¢ni zdkon se mohou dostat do riznych pravnich
problému. Pokud je diskriminace prokazana, mohou byt vystaveny riznym sankcim a
pokutdm. Podle Antidiskrimina¢niho zakona jsou v Ceské republice pokuty za diskri-
minaci pomérné vysoké. Pokud se naptiklad zjisti, Ze nékdo porusil zakon o diskrimina-
ci, mize byt potrestan az do vyse 1 000 000 K¢. Kromé finan¢nich sankci mohu byt
firmy vystaveny negativni publicité, coZ mize mit Skodlivy vliv na jejich obchodni po-
vést a ztratu zdkaznikd. Proto je dualezité, aby firmy a organizace braly diskriminaci

vazné a piijimaly konkrétni kroky k jejimu zamezeni.
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Navrzend opatieni by se obtizn¢ vycislovala v nakladech, ale Ize konstatovat, ze diskri-
minace na pracovisti je negativnim jevem, ktery doprovazi mnoho negativnich jevi jako
je ztrata produktivity, vykonnosti a vy$s$i mira stresu na pracovisti. To v sobé zahrnuje i
nepiimé naklady, které souvisi se zvySenou absenci a fluktuaci pracovniku a s tim spo-
jené néklady na ndhradu zaméstnancti. Navic diskriminace na pracovisti maze ovlivnit i
trzby spolecnosti z divodu Spatné reputace firmy v ocich zdkaznikd nebo potencional-

nich zaméstnancu.

Zavérem lze konstatovat, Ze boj proti diskriminaci na trhu prace vyzaduje komplexni a
systematicky pfistup. Organizace by mély mit vypracovanou vyse zminénou smérnici a
postupy, aby byli zaméstnanci dobie informovani. Zaroven je dilezité, aby firmy dbaly
na rovné prilezitosti pfi naboru novych zaméstnanct a dodrzovaly Antidiskriminaéni
zakon. V boji proti diskriminaci na pracovnim trhu je dilezité, aby vSechny subjekty
véetné statu, firem a obéti diskriminace spolupracovaly a izce komunikovaly. Tak by
bylo mozné zajistit, ze diskriminace bude sniZzena a ze kazdy bude mit stejné prilezitosti

bez ohledu na pohlavi, rasu, ptivod ¢i dalsi charakteristiky.
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7 Zaver

Vysledky této bakalaiské prace naznacuji, ze se s diskriminaci setkala polovina dotazo-
vanych respondentii a diskriminace na pracovnim trhu je stale velkym problémem, ktery
musi byt feSen. Navzdory tomu, Ze se jedna o aktudlni téma a Ze se v poslednich letech
V této oblasti podnika fada opatfeni, jako naptiklad pfijimani antidiskriminacnich zéko-

nu, je zjevné, ze tato opatfeni nejsou dostatecnd a diskriminace stale pretrvava.

V ramci vyzkumu byly stanoveny hypotézy, které byly nasledné testovany kvantitativni
metodou. Vysledky na hlading statistické vyznamnosti naznacuji, Ze neexistuje prokaza-
telny rozdil mezi diskriminaci muzi a Zen, ale v tomto konkrétnim ptipadé byly Zeny
diskriminovany cast¢ji. Nicméné, bylo prokazano, Ze diskriminace na zakladé véku je
Castéj$i nez diskriminace na zdkladé rasy a ze se diskriminace Castéji vyskytuje béhem
vykonu prace nez pii pfijimani do zaméstnani.

Vyzkum také ukazal, ze vétSina dotazovanych nikdy nenahlésila diskrimina¢ni chovani
nadfizenym nebo jinému opravnénému subjektu. Tento fakt poukazuje na to, ze je tieba
vice se vénovat informovani zaméstnancti o jejich pravech v této oblasti a vytvofit pro
né¢ bezpeény a diuvéryhodny prostor, kde mohou nahlasit diskriminaci bez obav

Z negativni dusledka.

V ramci této bakalatské prace byla také navrzena konkrétni opatfeni a doporuceni, ktera
by mohla pomoci v boji proti diskriminaci. Mezi tato opatieni patii zavedeni whistle-
blowingu do pravni fadu Ceské republiky, uprava matefské dovolené, zavedeni smérni-
ce organizace o diskriminaci a zvySeni informovanosti obéti diskriminace o subjektech

na které se v takovych piipadech obracet.

V zavéru prace je rovnéz dilezité zdlraznit vyznam diverzity na pracovisti. Zaméstna-
vatelé by méli byt v této oblasti vice aktivni a méli by vytvaret prostiedi, které je piive-
tivé pro riznorodost pracovnich tymu. Méli by usilovat o vytvoteni kultury, ktera pod-
poruje ruzné pohledy, zkuSenosti nebo mysleni, které mize mit mnoho piinosd, jako
napiiklad zlepSeni produktivity, inovace a kreativity. Celkové lze fict, ze diverzita na
pracovisti je klicovym faktorem pro uspéch v dnesnim globalizovaném a rychle se mé-
nicim svéte. Zaméstnavatel, ktery se bude aktivné snazit vytvaret prostiedi, které pod-
poruje riznorodost a zabranuje diskriminaci, bude mit pii ziskavani talentti a udrzovani

produktivniho pracovniho prostfedi vyhodu nad konkurenty.
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Ptipadny dalsi vyzkum by se mohl zaméfit na dalsi faktory této problematiky, napiiklad
vliv dovednosti a socialniho pivodu na diskriminaci v zamé&stnani nebo na identifikaci
piekazek, které brani zaméstnavatelim v implementaci antidiskriminacnich opatieni a

jak lze tyto prekéazky piekonat.
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8 Summary and keywords

The aim of the bachelor thesis is to analyse the current state of discrimination in the
labour market and to propose possible measures to reduce discrimination and all forms
of harassment. At first the work describes the basic definitions of discrimination and
different types of harassment in the workplace. The methodology is ensured by a que-
stionnaire survey among large number of respondents of all ages and social groups. To
reduce both discrimination and its impact on society, this work results in concrete re-
commendations such as vocational training to take preventive measures against all
forms of harassment and discrimination in the workplace as well as consistent monito-
ring of work background in the context of job satisfaction, which is important for good

performance of workers.

Keywords: discrimination, labour market, harassment, work place, work background,

equality
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I Priloha: dotaznik

Diskriminace na trhu prace

Vddené respandent ky, widenl respandenti,

abracim 5 ma Vs 5 Hdastl o wyplndnl dotaznlky, kterg posloudl jaka podklad pro mow bakalifskon praci, kterd se zabgd diskriminasl na trhu
préce, st ve wizkumu je anonymnl. Pledem dékuji za pamac.

1 Setkal/a jste se osobné s diskriminaci v zaméstnani?
Waposida k otizoe: Wibere fodm odpovdd

Oﬁno ONE

2 Byl/a jste svédkem diskriminace v zaméstnani?

Wapewdda k ataze: Udente fedme oripoved”

Oﬁno OHE

3 Vjaké situaci jste se s diskriminaci setkal/a?

Wapoida k otizoe: Uibeme fodme meba wioe oopowdcl

L] PFivwphleceanl pracownich pFlleditostt [ PFijimdnl do zaméstndnl || Bihem wikanu préce

(T tina. ‘

4 Co bylo podle Vas divodem této diskriminace?

hapovdda k atdzoe: Mdere fedmu nebo Wioe adpoved’

D VEk D Pabilal D Sexudlnl ariantace D Fas [:] Stdtnl pAelugnat D Zdravatnl pastiden

O] ina. |
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5 Jak se tato diskriminace projevovala?

Wapewdda k atazee: Wderte fedme mobo woe adpovea

D Mepfijetl da D Wylefiawinl 2 pracavnlha D Har3l pracavnl I:l NiZE platavs Memaznast
zméctidn kalektivi padmlnky ahadnacen povytan|
D Wepaved ze
zmbstidnl
O ina. |

6 Redil/a jste tuto skuteénost s kompetentni 0sobou? napf. vedeni firmy

Wapoida k otizoe: Mdere fodm adpovss

OMO ONe

7 Prog jste danou situaci nenahlasil/a?

hapovdda k atdzoe: Mbere fedmu nebo Wioe adpovsdl

D Strach z jinyich azab |:| Styddlfa jsem s I: Memndla to dla méha rdzaru cenu

L] tind. ‘

8 S kym konkrétné jste situaci fesil/a?
hapovéda k atdzoe: Midere fedmy mebo Woe aapovea

U Madfzens [ vedenrfimy [ Préwie [ Soud
(] ina. |

9 Mélo Vase feseni situace pozitivni dopad?

Waposida k otizoe: Widere fodm adpovsd

Oﬁna ONe

10V jaké mife je podle Vas diskriminace ve spolecnosti rozirena?

Mapovdda k otdzoe: Midere fedmy oopowed”

O ovami O mae O vinee
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11 Isou dle Vaseho nazoru diskriminované vice Zeny ne? mu.Zi?

Wapewdda k ataze: Udente fedme oripoved”

() soutlasm ) splesountasim ) Spite nesoubbasim () Mesauhlasim

12 Myslite si, Ze by zaméstnavatelé méli vice vzdélavat své zaméstnance ohledné diskriminace a
moénostech, jak se ji branit?

hapovéda k otdzoe: Mbere fedmu oopovsa

Oﬂ-no OHe

13 lakeé je Vase pohlavi?

Waposida k otizoe: Widere fodm adpovsd

O zena O vz ) ine

14 Jaké je Vase vékové rozmezi?

Mapovdda k otdzoe: Midere fedmy oopowed”

O s O w4l ) 455 () Seavie

15 Jakeé je Vase nejvysSi dosazené vzdélani?

Wapowida b otizoe: Ubere fodm adpovds

O zavanr O wutenr ) Stfedokalskes maturitos. ) WilTodborne () Vysokotkalsks

16 V jakém odvétvi pracujete?

hapovéda k otdzoe: Mbere fedmu oopovsa

. S Doprav, Pamacné
) wiraba {) s () administrativa Dbehod O O
ki / O logistika prica
Ekonomika, finance, Fdravatnla
) vanagement ) VadblivinT
9 Géetnictyl sacilnl pate O

O lind... |
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