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1 Uvod

Diskriminace na trhu prace je v dnesni dobé stale komplexnim a zdvaznym problémem,
ktery muze mit vazné disledky pro jednotlivce i spole¢nost jako celek. Diskriminace na
trhu prace muze byt motivovana riznymi faktory jako je pohlavi, vék, rasa, sexualni
orientace, zdravotni postizeni a dalsi. I presto, 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 bakalarské prace je analyzovat souCasny stav diskriminace
na trhu prace a navrhnout mozna opatfeni sméfujici k snizeni diskriminace. Prace se
zameéfuje na analyzu ruznych forem diskriminace v pracovnim prostfedi a na moznosti,
jak tuto problematiku fesit. Hlavnim cilem je vytvofit uceleny obraz o diskriminaci na
pracovnim trhu a na zaklade toho navrhnout urcitd doporuceni a opatfeni pro prevenci a
feSeni diskriminace. Prvni kapitola slouzi k nastinéni feSené problematiky. Pro dosaze-
ni cilt byla vyuzita kvantitativni metoda vyzkumu a soucasti 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 zameétené na prevenci a feSeni diskriminace v pracovnim prostiedi. Tato
prace je rovnéz prinosna pro Sirokou vefejnost, véetné pracovnikil a zameéstnavatell,

kteti se snazi eliminovat diskriminaci na pracovisti.



2 Prehled reSené problematiky

Rovnost

,, Zasada rovnosti vychdzi ze vzneSené ideje, zZe vSichni lidé by méli mit pravo, aby k nim
bylo v ruznych Zivotnich situacich pristupovano roviym a spravedlivym zpiisobem, méli
stejné prileZitosti k spolecenskému i pracovnimu uplatnéni, a v konecném diisledku tedy

i stejné Sance vést kvalitni a Stastny Zivot. “ (TomSej, 2020, str. 13)

Nezalezi, zda jste mlady student Ci starsi jedinec, kazdy ma pravo najit si zaméstnani,
chodit do skoly nebo jen travit sviyj volny Cas pii oddechovych aktivitach (Turner,

2019).

Diskriminace

S rovnosti uzce souvisi diskriminace. Za diskriminaci mizeme povazovat poruseni za-
sad rovnosti zakotvené pravem. Hovofime o vylu€ovani, znevyhodfiovani nebo naopak
preferovani urcitych jedincu ¢i celych skupin v soukromych ¢i pracovnépravnich vzta-

zich (Fialova a kol., 2010).

., Diskriminace je postihnutelnd, pokud k ni doslo na zdkladeé tzv. diskriminacnich dii-

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

Diskriminaci naopak neni pozadovana kvalifikace na urcitou pracovni pozici ¢i urcita
praxe v oboru, ktera je pro vykonavani prace nezbytné nutna. Existuji ur€ité vyjimky,
napt. zaméstnavani te€hotnych zen, kdy jejich zaméstnavani upravuje pracovnépravni
predpis. Stejnym pravidlim podléha i skupina zdravotné postizenych a pracovnici do 18
ti let véku. Ve strucnosti lze fict, ze diskriminaci je odliSné zachazeni na zédkladé obecné
definované skupiny, kterou nelze nijak ovlivnit, jedna se o vék, pohlavi nebo zdravotni

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

Pro lidska prava jako takova je dulezita solidarita. Solidarita byla v historii vnimana
odlisnym zpusobem, ale ve zkratce vzdy znamenala jednu ze zakladnich spolecenskych
hodnot. V dnesni dobé¢ je solidarita vnimana jako soudrznost lidi ve spoleCnosti a jejich

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



V modernich d€jinach se svoboda a lidska prava zacala vnimat jinak v dusledku hriz

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

Velice podstatnym dokumentem je vSeobecna deklarace lidskych prav z roku 1948, kte-
ra vznikla na zakladé ¢l. 55 Charty OSN, ktera popisuje vztahovy ramec mezi Clové-
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 déli prava na ob&anska, politicka, hospodaiska, socialni a kulturni (Sa-

malova a kol., 2021).

V roce 1966 tedy o osmnact let pozdéji vydalo OSN mezinarodni dokumenty, které vy-
tvorily systém mezinarodnich pravnich zavazka v kontextu lidskych prav. Postupem
Casu doslo k vytvoreni dalSich mezinarodnich dokument na zadost evropskych statt,
které je chtéli implementovat ve svych pravnich fadech (Samalova a kol.,2021). Jedna
se napiiklad o Umluvu o pravech ditéte, ktera 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 dob¢ existuje Listina zakladnich prav Evropské unie z roku 2007, ktera je
soucasti primarniho prava Evropské unie. Na rozdil od pivodnich listin, tato listina ob-
sahuje Sest kapitol, které pojmenovavaji distojnost, rovnost, svobodu, solidaritu a ob-

Ganstvi (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 lidska prava a svoboda
zadny vyznam. Situace se zlepS§ila po vstoupeni do Rady Evropy a pfijeti Evropské
tmluvy o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod (Samalova a kol., 2021). V ramci
obnovy Ceskoslovenského statu byl piijat zakon &. 23/1991 Sb., Listina zakladnich prav
a svobod, ktera byla pozd&ji piijata jako Gstavni zdkon CR & 2/1993 Sb. Obsahuje 6
hlav a 44 ¢lanka, kde se zabyva zakladnimi pravy nebo napftiklad pravy narodnostnich a
etnickych menSin nebo pravem na soudni a jinou ochranu. Kromé Listiny zakladnich
prav a svobod existuje v Ceské republice i Antidiskriminaéni zékon, ktery upravuje riz-

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 dasledku toho, ze praci poptava mnoho
raznych firem a praci nabizi mnoho individualnich jedinct. Trh prace by meél byt
v idealnim pfipadé v rovnovaze, jakakoliv nerovnost na tomto trhu vede bud
k nezaméstnanosti nebo prebytku pracovnich sil (Holman, 2000). Trh prace zaroven
ovliviiuje podnikovy systém a jedna se o zvlastnim druh trhu, kde jsou lidské zdroje tou
nejdulezitéjsi promeénou. Nositelem pracovni sily je ¢lovek, ktery seberealizaci na trhu
prace ovliviiuje své socialni postaveni. Jedna se o vyrobni faktor, bez kterého nemuze
podnik fungovat, prosperovat nebo byt schopen konkurovat ostatnim podnikim (Du-

chor a kol., 2008).

Nasledujici tabulka zobrazuje absolutni poCty zaméstnanych a nezaméstnanych osob
v Ceské republice do zafi roku 2022 o&i§téné od sezonnich vlivi. Viechna data jsou

uvadéna v tisicich.

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

s [PoRet RS S oS nemms i IS e T
2022 celkem muzi zeny celkem muzi zeny
leden 4998.9 27942 2204,7 122,6 55,8 66,8
unor 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 27972 22253 126,7 54,8 71,9
kvéten 5007,1 2801,9 2205,1 129,6 524 77,2
cerven 5026,2 27979 22282 127,5 55,3 72,2
cervenec 5031,5 2797,8 2233,7 1233 53,7 69,7
srpen 50154 2793,5 22220 126,8 55.3 71,6
ZATi 5026,1 2787,8 22383 112,9 534 59.4

Zdroj: Cesky statisticky iiFad (2022)



Praveé na trhu prace se muzeme setkat s riznymi druhy diskriminace, které mohou mit
vliv na nepfijeti urcitych jedinct do zaméstnani ¢i zptusobovat problémy béhem vykonu
¢innosti. Pravem uznané druhy diskriminace popisuje Antidiskriminacni zakon (Duchon

a kol., 2008).

2.3 Druhy diskriminace

Antidiskriminaéni zakon

Pracovn&pravni 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 zachazenim a zédkazem diskriminace, kde jsou definovany zakladni pojmy.

.,V pracovnépravnich vztazich je zakdzdna jakakoliv diskriminace, zejména diskrimi-
nace z ditvodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického puvodu, ndarodnos-
ti, stamiho obcanstvi, socidlniho pitvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, nabo-
Zenstvi Ci viry, majetku, manzelského a majetkového stavu a vztahu nebo povinnosti
k rodinné, politického nebo jiného smysleni, v politickych strandch nebo hnutich,
v odbornych organizacich zaméstmavatehi, diskriminace z ditvodu téhotenstvi, materstvi,
otcovstvi nebo pohlavni a identifikace se povazuje za diskriminaci z ditvodu pohlavi.
Diskriminaci upravuje rovnéz Antidiskriminacni zakon 198/2009 ze dne 23.dubna 2008
o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci, ktery zapra-

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

pak mezinarodni smlouvy.

Diskriminace z vySe uvedenych divodi muze byt i soudné vymahatelna.

Pfima a neprima diskriminace

Pokud zaméstnavatel pfijima do svého tymu pouze muzsky ¢i zensky kolektiv nebo
nepiijima osoby starsi urcité vékové hranice. Jednd se o pfimou diskriminaci, kde je
diskriminacni divod pfimo otevien a pojmenovan a zaroven o tomto divodu 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. Prikladem
muze byt obsazeni pracovni pozice muzem misto zeny se stejnou kvalifikaci jen proto,

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



t&j§i nez diskriminace piima. Jedna se o slozit&jsi situaci, kde musime posoudit neutral-
ni divod a zaroven diskriminac¢ni divod (Tomsej, 2020). ,, Pro posouzeni, zda jde o
diskriminaci, bude totiz nutné poloZit si otdzku, zda tento zdanlivé neutralni ditvod sku-
tecné je pro zaméstnavatele diilezity a plni i legitimni 1cel, nebo zda jim jsou urcité
osoby znevyhodnény, aniz by toto znevyhodnéni bylo danym legitimnim iicelem vyrov-
nano. “ (TomSej, 2020, str. 21). Prikladem je zdkaz noSeni pokryvek hlavy na pracovisti,
ktery znevyhodnuje osoby, které pokryvku hlavy nosi z nabozenskych divoda (Polak a
kol., 2017).

Diskriminace z davodu véku

Ohledné starnuti jsou v dnesni dob& hluboce zakotfenéné stereotypy. Ve skutecnosti, ale
starnuti nemusi byt nutné€ negativni, alespon co se tyCe pracovniho zivota. Tyto zakofe-
néné stereotypy pochazi predevS§im od mladSich, mladistvych lidi, ktefi nemaji tolik
ucty ke star§im kolegiim nebo obecné starSim lidem. Timto chovanim vytvareji tzv.
ageismu (Mirza, 2021). Ageismus pochazi z anglického slova age — veék. 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 socialné-

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

., Pitvodni Butlerova definice identifikovala ageismus jako proces systematického stereo
typizovani a diskriminace lidi pro jejich stdri, které je manifestovdno Sirokym spektrem
fenomémit (napr. oteviend averze, vyhybdni se kontaktu) a stava se jednou ucelnou me-
todou spolecnosti propagovat tento pohled na starsi osoby s cilem setidst cdst viastni

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

Pozitivné vnimany starsi spolupracovnik mize byt ale velmi napomocen pfi feSeni urci-
tych problému, zaskolovani novych kolegt a v jinych Cinnostech, kde je dlouhodoba

pracovni zkuSenost velkou vyhodou (Pokorna, 2010).

Diskriminace z davodu pohlavi

Historicky pojem gender znamenal gramaticky rod, je ale nutné dodat, Ze postupem
Casu si kazda zemé ¢i spoleCnost vytvorila vlastni oznaceni tohoto pojmu, ale ve vSech
ptipadech gender popisuje a analyzuje rovinu feminity a maskulinity. Hovofime o ne-
psanych normach, se kterymi se setkavame v kazdodennim zivoté. Jedna se o socialni
zafazeni na zakladé biologického pohlavi jedince (Necasova, 2008). Pravée toto socialni

zatazeni jen na zaklade€ 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, ktefi 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 odlisné pojimani bylo a stale je pfedmétem nékolika teorii. Jednou z nich
je i evolucni princip, ktery poukazuje na vétsi muzskou agresivitu a dominanci. Biolo-
gicka teorie poukazuje na rozdily v mozku, které vznikaji ptisobenim 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 hospodyng, které sviij &as vénuji pievazné neplacené pra-
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. Praveé diky témto
stereotypnim pfedstavam jsou zeny ¢asto znevyhodnény pred muzi (Kfizkova a kol.,
2018). Ale v pripad¢ rodinného zivota, pracovni pravo matefstvi a rodiCovstvi povazuje
zcela za genderové neutralni (Tomsej, 2020). Dal§im Castym projevem je velky rozdil

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

Dle Snydrové (2006, str. 53) sklenény strop oznaluje ,, neviditelné ¢i neformdlni barié-
ry, které zabraiuji Zendm v postupu na vyssi pozice. “ Zeny v pracovnim prostiedi Gasto
na tento strop narazeji, proto na vysokych pozicich nenajdeme tolik Zen jako muzi. Je
nutno ale fict, ze zeny Casto z téchto pozic rezignuji samy napiiklad 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 znamym faktem, ktery je velmi diskutovanym
tématem. Pracovni trh ma 2 druhy segregace. Horizontalni segregace je prace Zen a
muza v specifickych odvétvich, jako je lékarstvi, elektronické odvétvi nebo odvétvi
sluzeb. Vertikalni segregace je rozvrzeni pracovnikid na urcité pozice, kde muzi dosahu-
ji vysSich a tim 1 Iépe placenych pozic, tato segregace souvisi s vySe zminovanym skle-

nénym stropem (Havelkova, 2007).

Diskriminace z davodu sexualni orientace

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

alni orientace s vykonem prace témer v zadném pfipadé nesouvisi, ale musi na ni byt



bran zfetel, aby nedoslo k znemoznéni vykonu povolani jedincim, ktefi vedou odlisny

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

Etnicky puvod obsahuje kulturni, spoleCenské Ci jazykové znaky, které se odrazeji
z jeho kultury. Rasa je predem urcena biologickymi predpoklady, které ovliviiuji, jak
vypadame. Rasismus je neproblematictéjsi oblasti z hlediska diskriminace vibec. Raso-
va diskriminace ma opravdu dlouho historii, a 1 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 predevSim imigraci
obyvatel, diky ¢emuz dochazi k zaméstnavani riznych skupin na uzemi tuzemska. I
zahrani¢ni pracovnici se mohou dostat na vrcholové pozice a pozdéji fidit i vrcholovy
management, ¢i firmu pfevést do zahranic¢i (Mat€jka, 2007). Pfi vybirani zaméstnanca
je za diskriminaci rovnéz povazovano vzneSeni pozadavku na urcitou rasu, jak pfimou

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

Diskriminace z divodu statni prislusnosti

Rasu ¢i etnicky ptivod si sami vybrat nemtzeme, stat ve kterém zijeme nebo zit chceme
si ale vybrat mizeme (Tomsej, 2020). Proto rozliSujeme rasismus etnické a statni
prislusnosti. Statni pfislusnost je vztah mezi jedincem a zemi ve které zije. Vznikaji mu
urcita legislativni prava a povinnosti. Diskriminaci z divodu statni pfislusnosti délime
na pifimou a nepfimou. Pfima diskriminace se v dneSni dob€ na uzemi Evropy téméf
nevyskytuje. Pod nepfimou diskriminaci z divodu statni pfisluSnosti si muzeme
predstavit zaméstnani, které je podminéno pozadavkem pobytu nebo urcitou jazykovou
znalosti pracovnika. Prava EU nafizuji, aby zadny pracovnik nebyl svou statni
pfislusnosti nijak znevyhodnén tzn. musi mu byt umoznéno vykovavat zaméstnani na
uzemi Clenskych statl, pobirat nalezitou odménu nebo mu musi byt umoznéno pracovni

pomér ukon¢it 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 prukazy
ZTP. Zdravotni postizeni pro ucely diskriminace muzeme definovat jako skupinu
jedinca, ktefi jsou zakonem urCitym zpusobem znevyhodniovani na pracovim trhu.
Muze 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. mize jit o znevyhodnéni obézniho zaméstance se snizenou ptizpltisobivosti

(Tomsej, 2020).

Prikladem diskrimina¢niho jednani z pohledu zaméstnavatele mize byt stanoveni
bezdivodnych pozadavki pro vykon zaméstnani bez nalezitého divodu na rozdil od

pozadavkd, které jsou potiebné pro fadny vykon Cinnosti (Tomsej, 2020).

Na druhou stranu se v praxi muze vyskytnou situace, kdy zaméstnavatel pozaduje pro
obsazeni urcité pozice osoby se zdravotnim postizenim a dochazi tak k zneuzivani
statniho rozpoctu, kdy si zaméstnavetel snizuje své platby o slevy souvisejici se

zameéstnavanim zdravotné postizenych osob (Tomsej, 2020).

S diskriminaci souvisi 1 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 ne€kolik druhti obtézovani na pracovisti. Pod
pojmem obtézovani na pracovisti si muzeme predstavit obtéZovani zaméstnance jinym
spolupracovnikem v pracovni dobé€, kdy mu toto obtéZzovani muze znemozit plnéni
pracovnich povinnosti (Tomsej, 2020). Dle Tomseje (2020, str. 117) ,, pojem obtézZovani

¢

v obecné Cestine znamend nevyzddané chovdni, které je dotcené osobé neprijemnné.

Obtézovani je zakotveno rovnéz v Antidisrimina¢nim zakoné&, kde je definovano jako
jednani, které souvisi s nékterym diskriminacnim divodem a je postizené osob& znacné
nepiijemné. Pokud mame pochybnosti, zda se jedna o obtézovani musime si fict, zda
chovani spliiuje alespori 1 ze 2 podminek. Prvni podminkou je umyslné chovani za
cilem vytvoreni nepratelského pracovniho prosttedi a pod druhou podminkou si
mizeme pfedstavit chovani, kterym zaméstnavatel podnécuje splnéni urcitych

podminek za tCelem omezeni nebo nedorzeni prav svych zameéstnanct (Tomsej, 2020).



Sexualni obtézovani

Sexualni obtézovani nebo — 1i sexualni harrasment (Vymétal, 2008). Sexualni
harrasment dle Vymeétala (2008, str. 173) ,.je podle ceského zdkona nevitané, nevhodné
nebo urazlivé chovani, jez vede ke snizeni diistojnosti fyzické osoby nebo k vytvdreni
nepratelského, ponizujictho nebo zneklidiujiciho prostredi na pracovisti. Pravé
sexualni obtézovani je nejvice rozsifenouu formou obtézovani na pracovisti. Diive bylo
toto obtézovani chéapano jako obtézovani prevazné zen muzi (Vymeétal, 2008). V
dnesni praxi ale dochazi i k pfipadim obtéZzovani muzi Zzenami, Zen zenami a muZzu
muzi. Je to dano piedeviim piiklady obtézovani z USA. V Ceské republice nastésti

k tézkym formam sexualniho harrasmentu téméf nedochéazi (TomSej, 2020).

Projevy sexualniho obtézovani se déli na fyzické a verbalni. Nejvice rozsitené je prave
verbalni obtézovani pod kterym si mulzeme piedstavit dvojsmyslné vtipy, oplzlé
narazky nebo také neopodstatnéné vykiiky a poznamky na zevnéjSek jedince. Fyzické
obtézovani zaCina osahavanim, hlazenim a nevyzadanymi doteky a muize vést az

k znasilnéni (Vymétal, 2008).

Obétmi sexualni obtézovani byvaji predev§im nové zeny na pracovisti, které Casto ani

sexualni obtézovani nenahlasi (Tomsej, 2020).

Mobbing

Pod mobbingem si vétsina lidi predstavi jakoukoli formu Sikany na pracovisti. Jedna se
o Sikanu, znevyhodfiovani, obtézovani nebo jiné nepfijatelné chovani na pracovisti ,
které trva po delsi dobu (Flader, 2022). Zasluhu na prvnich studiich mobbingu ma
Svédsky akademik Heinz Leymann, ktery definuje mobbing jako , vycerpavajici
chovani, které u postizené osoby zpusobuje duSevni onemocnéni. “(2009, str. 21 —

prelozeno autorkou bakalarské prace)

Mobbing ma obecné 4 faze. V prvni fazi nastane nevytesena rozepie ¢i konflikt, ktera
zvyhodni jednu stranu, kterd se nasladn€ stane mobberem. V druhé fazi dochazi
k Sikané jedince a podnécovani ostatnich kolegi, aby se k Sikanatorovi piidali,
ptikladem je vylouCeni obéti z kolektivu, pomluvy ¢i oddélena kancelar od ostatnich
kolegii. Ke snizeni vykonu dochéazi ve treti fazi, kdy si toho cCasto vSimne
zaméstnavatel, ktery ve vétSiné piipadech neni schopen vyfesit dany problém.

Poslednim krokem je vypoved Sikanované osoby, ktera jiz nechce dochazet do tohoto
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pracovniho prostfedi. Casto byvaji Sikanovani novi kolegové ¢i méné psychicky odolné

osoby (Tomsej, 2020).

Bossing

Sikana na pracovsiiti miize nastat i ze strany zaméstnavatele, ktera je v praxi méné
Casta, ale mnohem vice nebezpecna nez mobbing. Zatimco mobbing je mezi kolegy
zpravidla na stejné urovni. Bossing je Sikana podfizenych, kdy ¢asto manazer rozdava
nesmyslné ukoly, pozadavky ¢i normy a na zakladé jejich nesplnéni ovliviiuje roc¢ni
bonusy, prémie ¢i vysi platu. V praxi nalezneme 1 pfipady, kdy nadfizeny urcuje svym

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

Staffing

Staffing je neyméné rozsifena forma Sikany na pracovisti. Dochazi k ni velmi ziidka a ve
vyjimecnych piipadech. Jedna se o situace, kde podfizeni pfevazné ve vétSich skupinach
Sikanuji svého nadiizeného. NejcCastéjsim duvodem této Sikany byva nespokojenost
s novym vedoucim, kter y je z jejich pohledu na tuto pozici moc mlady, nezkusSeny ¢i

jen nesympaticky (TomsSej, 2020).

Aby doslo k zamezeni jakékoli diskriminace nebo Sikany hned v rameci piijimaciho
procesu musi byt samotna inzerce pracovnich nabidek formulovana naélezitym

zpusobem (Tomsej, 2020).

2.4 Inzerce pracovnich nabidek
Inzerci pracovnich nabidek zakon v Ceské republice nijak specialné neupravuje. Kde
zameéstnavatel své pracovni nabidky inzeruje je tedy Cisté na jeho uvazeni, a proto ma
kazdy zaméstnavatel moznost volby. NejCastéji vyuzivané prostfedky pro inzerci jsou
razné pracovni portaly, afady prace, noviny, placena reklama v televizi, pracovni agen-
tury nebo platforma LinkedIn. Zaméstnavatel ma moznost naboru externich nebo inter-
nich zaméstnanct. Pfednostni nabor internich zameéstnanci rovnéz zakon nijak neupra-
vyje, neni tedy mozné pozadovat jakykoli postih zameéstnavatele. Z hlediska inzerce ale
zakon upravuje kritéria, ktera jsou jakymkoli zplisobem diskriminacni nebo jsou poda-
vana diskriminacnim zptisobem. Za diskriminaci se nepovazuji napt. kvalifikacni poza-
davky a kompetence nebo pozadavky, které bezprostiedné souviseji s fadnym vykonem
prace, které zaméstnavatel dokaze legitimné odavodnit. Naopak za diskriminaci oznacu-

jeme vybér uchazeCu na zakladé véku, rasy nebo pohlavi. Za diskriminaci se rovnéz
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povazuje nepfijeti zaméstnance z divodu rodinného stavu, kde si napf. zaméstnavatel
zamérné nepreje zameéstnavat osoby s détmi do 8 let véku (TomSej, 2020).

Rovné prilezitosti

Zasadou rovnych prilezitosti je poskytnuti vSem stejnou Sanci. Nejedna se o dopfani
vSem vseho, ale aby méli vSichni pfilezitost. V kontextu pracovnich pfilezitosti se jedna
o poskytnuti stejnych pracovnich pozic, podminek nebo odmény vSem ekonomicky
aktivnim jedinctm, ktefi jsou schopni praci vykonavat. Nejcastéji hovoiime o rovnosti
mezi muzi a zenami (Nesc¢akova, 2012). K pozvolnému prosazovani rovnosti mezi muzi
a zenami se pouziva pozitivni diskriminace, ktera je velmi spekulativni. Jedna se o
pristup, ktery ma zenam zajistit vyssi nebo vedouci pozici ve firmé. Dusledkem této
pozitivni diksriminace je nevhodné chovani muzi ¢i jejich odchod zfirmy, tudiz
negativni disledky nese i sama firma. Zenskou a muzskou problematiku v Ceské
republice fesi 1 nevladni organizace, které se spiSe zaméfuji 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 odméfiovani plati pro osoby zaméstnané i pro
osoby samostatné vydéle¢né ¢inné v kontextu stejné prace za stejnou odmeénu. Dle Ha-
velkové (2007, str. 72) se ,,stejnou pract rozumi vykon téze profese (napriklad ucetni,
lékar/lékarka, uklizec/uklizecka), a to i kdyby se pro muze a Zeny pouzivalo rozdilné
pojmenovdni (letuska/stevard). “Subjekt, ktery je povinny rovné odménovat je prave
zaméstnavatel, jak u individualnich smluv, tak i u jednostrannych aktd. V rovném od-
meénovani pasobi i 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 odméfiovani a zarovern tuto nerovnost eliminovat. Tento
ukazatel se zpravidla b&hem let nijak vyrazné neodlisuje. Konkrétng v Ceské republice
nerovnost v odmeénovani dosahuje nejvyssich Cisel v Evropé (Tetfevova a kol., 2022).
Napriklad 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).

Prieny vysokého ukazatele GPG mohou byt rizné. Mezi nejCastéjsi piiciny fadime
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vertikalni a horizontalni segregaci pracovniho trhu. Jednim z divoda vysokého GPG

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

2020).

Nasledujici tabulka zobrazuje mediany hrubych mésinich mezd podle pohlavi v Ceské

republice pro roky 2020, 2021 a prvni Ctvrtleti 2022.

Tabulka 2: Medidny hrubych mésiénich mezd podle pohlavi v Ceské republice

median mezd | index media- | median mezd | index medianu

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

2020 1. Ctvrtleti / Q1 | 32113 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. Ctvrtleti / Q1 | 32 140 100,1 27 530 101,6
2. Ctvrtleti / Q2 34 564 108,6 30116 111,6
3. Ctvrtleti / Q3 35 146 104,2 30485 104,1
4. Ctvrtleti / Q4 36 874 104,1 31790 103,3
2022 1. Ctvrtleti / Q1 34362 106,9 29262 106,3

Zdroj: Cesky statisticky iFad (2022)
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2.6 Soudni spory spojené s diskriminaci
Domahani se spravedlnosti pravni a soudni cestou je v pracovnépravnich vztazich za-
méstnanciim umoznéno za urcitych podminek, které stanovuje zakon. Jedna z podminek
je znevyhodnéni zaméstnance vaci jinému zameéstnanci na stejné urovni a se stejnou
kvalifikaci. Jedna se tzv. o porovnani s komparatorem, ktery ma stejné postaveni, a tu-
diz mize byt s danym zameéstnancem srovnan, neni tedy mozné porovnavat dva nebo
vice pracovnikll na jinych pozicich. Druhou podminkou je diskriminac¢ni divod. Dis-
krimina¢ni divody blize specifikuje antidiskriminacni zakon, konkrétné se jedna o dis-
kriminaci z davodu rasy, etnického ptvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace,
véku, zdravotniho stavu, nabozenského vyznani, viry, svétového nazoru a v ptfipadé
Clenskych statd EU i statni pfislusnosti. Tento diskriminacni divod musi byt pfimo
dokazan a nesmi byt o ném zadné pochybnosti, jelikoz v nékolika pfipadech se nemusi
jednat pfimo o diskriminaci, ale o poruseni zasady rovnosti. Ttetim a posledni podmin-
ka je absence ospravedInéni, kdy dochazi k nerovnému zachazeni bez odtivodnéni a je

tudiz povazovano za diskriminaci (TomSej, 2022).

Soudnich spor ohledng diskriminace v Ceské republice moc neni, a to i v pifipadech
diskriminace mimo pracovni prostiedi. Hlavnim divodem absence téchto sport je pre-
devsim strach zaméstnanct ¢i jedinct z nakladd, 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 zameéstnanec vibec néjakou Sanci vyhrat,
jelikoz v soucasné dob€ nejsou zaméstnanci ani jednotlivé osoby mimo pracovni pro-
stfedi dostatecné informovani o svych moznostech pti vymahani odskodnéni v dusledku
diskriminace soudni cestou. Kdyby doslo k posileni vzd€lanosti v této oblasti mohli

bychom zaznamenat vzestup téchto soudnich sport (Tomsej, 2020).

V piipadé, kdy zaméstnanec soudni proces vyhraje ma narok na tfi zptisoby vypotadani.
Prvni moznost je povinnost zameéstnavatele ukoncit diskriminaci vii¢i zaméstnanci a
pfipadné odstranit zptisobené Skody. Druha moznost je vefejna omluva ze strany za-
meéstnavatele nebo tfeti moznosti je tthrada penézité kompenzace zaméstnanci (TomsSej,

2020).
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2.7 Nastroje a techniky pro eliminaci diskriminace
napt. 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 prostredi, kde maji vSichni zaci pocit, ze pracuji
spolecn¢ a dovedou se navzajem jeden od druhého ucit a zarover jeden druhého vnimayji
jako rovnocenné &leny kolektivu nebo tymu (Zajda, 2022). Zaci jsou ovliviiovani rodiéi
a prostiedim ve kterém vyrustaji. Paliskova (2019, str. 84) uvadi ze ,, hlavni iniciativu
by proto mély prevzit vzdélavaci instituce, a to na vSech urovnich vzdélavani.
V disledku toho by se vzdé€lavaci instituce kromé vytvafeni vhodného prostiedi méla

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

gregace (Paliskova, 2019).

Rovné prilezitosti a postaveni normalizuje i napf. filmovy pramysl prostifednictvim po-
hadek a filmua, které vyobrazuji hlavni hrdiny nebo postavy, které se na prvni pohled
mohou jevit jako netradicni nebo se lisi od stereotypnich jedinct napf. souziti homose-

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

Dle Paliskové (2019, str. 84) ,, horizontdlni segregace vyznamné souvisi se vzdélanim —
s oborem studia. Proto je velmi dilezité, aby se Skola 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).

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

cich (Paliskova 2019).
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Dal§im problémem, ktery omezuje pfedev§im Zeny je materska a rodiCovska dovolena,

ktera ovliviuyje jejich kariéru. Navrat po matetské dovolené je velmi obtizny v dusledku

dlouhé doby mimo pracovni prostiedi kvili dlouhé matefské dovolené. Cas mimo pra-

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

Senim tohoto problému muze byt zkraceni doby na matefské, vétsi zapojeni otci 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 rodi¢e na matetské dovolené

velmi flexibilni volbou, protoze 1épe umoziiuje sladéni soukromého a pracovniho zivota

(Paliskova 2019).

Graf 1: Poéet piijemcii rodicovského pFispévku podle pohlavi v CR v tis.
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Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci (2022) - viastni grafické zpracovani
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3 Cil a metodika

Zamgéteni vyzkumu je dano samotnym tématem bakalafské prace, které se zabyva dis-
kriminaci na trhu préace. Teoretické poznatky ohledné diskriminace na pracovnim trhu
byly podrobnéji rozebrany v prehledu feSené problematiky, ke kterému byly vyuzity
zdroje jako jsou knihy, ¢lanky v casopisech nebo odborné vyzkumy, které jsou uvedeny
v seznamu pouzitych zdroja. Od tohoto tématu se odviji i samotny cil prace, kterym je
analyza soucasného stavu diskriminace na trhu prace a navrzeni moznych opatfeni sme-
ryjicich k snizeni diskriminace. K dosazeni cile byly vyuzity vyzkumné otazky,
z kterych byly nasledné formulovany hypotézy. Na zakladé vysledka vyzkumu byly

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

e Dochazi na pracovnim trhu k vétsi diskriminaci zen?

e Jaké jsou nejCastejsi typy diskriminace, se kterymi se zaméstnanci na trhu prace
setkavaji?

e Jsou starsi pracovnici Castéji vystaveni diskriminaci nez mladsi pracovnici?

e Jaky je soucasny stav diskriminace na zakladé rasy?

e Mohou mit diskrimina¢ni divody za nasledek nepfijeti do zaméstnani?
Na zakladé téchto vyzkumnych otazek byly formulovany tyto konkrétni hypotézy:
Hypotéza 1 — Na trhu prace zazivaji diskriminaci Castéji zeny nez muzi

Hypotéza 2 — Vék jako diivod diskriminace je na trhu prace Cast€jsi nez diskriminace na

zakladé rasy

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

zameéstnani

Hypotéza 1 byla formulovana na zaklad¢ nekolika davodi. Jednim z nich jsou gendero-
vé predsudky a stereotypy, které navzdory dosavadnim opatienim pievladaji. Dal§im a
hlavnim divodem je rozdil v odménovani zen a muzi, kde tento rozdil zobrazuje ukaza-
tel gender pay gap, ktery v roce 2021 v ramci Evropské unie prameérné ¢inil 12,7 % (Eu-
rostat, 2023). Ceska republika je v tomto roce nadpriaméma s 15 % (Eurostat,2023).
Mezi uchazedi o zaméstnani prevladali v roce 2021 osoby ve véku 55-59 let (Cesky

statisticky ufad, 2021). Na zakladé téchto udaju by bylo mozné se domnivat, ze veék
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bude Castym divodem diskriminace, ale na druhou stranu mnoho zameéstnavatela prefe-
ruje stabilitu, zkuSenosti nebo buduji celkovou image firmy, ktera cili na trvalou udrzi-
telnost a pééi o stale zaméstnance. Co se tye rasové diskriminace, tak v Ceské republi-
ce je vSeobecné znamym faktem diskriminace Romu. Hypotéza €. 3 byla stanovena na
zakladé ruznych aspektd. Na pracovisti se zaméstnanci mohou setkat s jakoukoli for-
mou diskriminace. Na druhou stranu s témito diskriminacnimi diivody se mohou jedinci
setkat i v jinych situacich, ale na pracovisti navic mize dochazet i k sexualnimu obtézo-
vani, mobbingu ¢i bossingu, ktery se napt. pfi vyhledavani pracovnich pfilezitosti nevy-

skytuje.

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno pomoci kvantitativniho vyzkumu, ktery byl zvolen z
divodu objektivity, ktera se opira o Ciselné udaje, ktera jsou shromazd’ovana systema-
tickym zptisobem, coz snizuje moznost piipadného zkresleni dat. Dalsim divodem byla
napt. efektivita, ktera spociva v snizeni finan¢nich nakladi a casu 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 prostrednictvim 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 nasledujici vékové struktufte.

Graf 2: Struktura obyvatel Ceské republiky dle véku - 2021
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41-55 let 2 396 443
26-40 let 2 054 064
18-25 let 763 636
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Zdroj: Cesky statisticky iFad (2021) - viastni grafické zpracovani



Pro nésledné 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 zéklad€ porovnavani oce-

kavanych Cetnosti s Cetnostmi ziskanymi.
Dotaznik

Dle Tahala (2022) je dotaznik vyzkumny nastroj, ktery se pouziva pro sbér dat. Jedna se
o oblibeny a v praxi Casto vyuzivany nastroj, ktery je nakladové efektivni a umoziuje
anonymitu respondenti. Obvykle se sklada z otazek, které maji od respondentt ziskat
konkrétni informace. Pravé spravné sestaveni otazek a dotazniku je kliové pro elimi-
novani chyb, kterych se respondenti mohou dopustit pfi 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 zaroveri 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 odpoveédi, které se nesmi navzajem piekryvat.
Oteviené otazky naopak zadné varianty odpoveédi nenabizi a umoziuji respondentim
odpovidat dle jejich vlastniho uvazeni. Kompromisem mezi uzavienymi a otevienymi
otazkami jsou otdzky polouzaviené, které obsahuji jak stanovené varianty, tak i moznost

volné odpovedi (Kozel, 2006).
Chi-kvadrat

Jedna se o statisticky test, ktery se pouziva k testovani nezavislosti dvou proménnych.
Konkrétné porovnava pocty pozorovanych Cetnosti s o¢ekavanymi Cetnostmi. Pro pou-
ziti tohoto testu se sestavi tabulka s kategoriemi proménnych a pofty pozorovanych
Cetnosti v kazdé kategorii (Chromy, 2014). Nasledné jsou vypocteny ocekavané hodno-
ty, které jsou zalozeny na predpokladu platnosti nulové hypotézy, tedy kdyby byly pro-
meénné zcela nezavislé. Pokud je hodnota chi-kvadrat statistiky vyssi, nez kriticka hod-
nota urcena podle stupriti volnosti na hladin€ urené vyznamnosti dojdeme k zavéru, ze
pozorované Cetnosti se statisticky vyznamneé li§i od oCekavanych Cetnosti a muzeme

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

Dotaznik vytvoteny pro ucely tohoto vyzkumu byl distribuovan pomoci socialnich siti a
vlastnich kontakti autorky bakalarské prace béhem ledna a tnora 2023, jak jiz bylo
zminéno vyse. Dotaznik 1ze nalézt v Piloze 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 tspésnost vypliiovani dosahla 84,4 %.
Dotaznik se sklada celkem z 16 otazek. Jedna se predevSim o otazky uzaviené
s vyjimkou otazek €. 3,4,5,16, které jsou polouzaviené a davaji respondentim moznost
vyjadreni 1 kdyz nevybrali zddnou moznost ze seznamu. V dotazniku se nachazi i otaz-
ky, které jsou zavislé na predchozich odpovédich dotazovanych, jedna se o tzn. logic-
kou strukturu dotazniku. Otazky, které jsou polozeny kazdému respondentovi jsou

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

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

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

vi zvolil moznost jiné.

Graf 3: Pocet respondentii dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani
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Vékova struktura respondenti

Ve 4 vékovych rozmezich je nejvice zastoupena skupina respodentd ve véku 41-55 let
konkrétné se jedna o 35,1 % (z toho 40 Zen, 24 muzl, 1 jiné) naopak nejméné
zastoupenou skupinou je vekové rozmezi 56 a vice let, kde jde 0 11,9 % (4 Zeny a 18
muzil). 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 muzi) a 22,2 % (23 zen,18 muza).

Graf 4: Vékové zastoupeni respondentii

412%
\ g8 31%

35%

22%

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

Zdroj: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Kromé¢ téchto dvou rozdé€leni respondentt bylo pouzito i kritérium nejvyssiho dosaze-
ného vzdélani a kritérium pracovniho odvétvi ve kterém se dotazovani respondenti po-
hybuji. Vysokoskolského vzdélani dosahlo 30,3 % respondenti (25 Zen, 30 muzi, 1
jiné). Stredoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou mélo 53 % respondenti (z
toho 58 Zzen a 40 muzu), 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). Zékladni vzdélani nema zadny

z dotazovanych respondenta.
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Graf 5: Nejvyssi dosaZené videélani respondenti
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Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

Nejvice dotazovanych pracuje v odvétvi obchodu, jedna se o 20 % vSech (13 Zen, 24
muztl). Na druhé pricce je oddéleni administrativy s 16,2 % (23 Zen, 6 muzi a 1 jiné)
dale pak zdravotni a socialni pé&e 14,1 % (24 zen a 2 muzi). Cetna skupina je i skupina
respondentt pracujicich ve sluzbach 13 % (16 zen, 8 muzi). Moznost jiné zvolilo 9,7 %
respondentt, kdy nejCastéj§im pracovnim odvétvim jsou informacni technologie (5
muzi) a povolani technik (5 muza). Status studenta uvedli 4 respondenti (z toho 1 Zena

a 3 muzi).

Graf 6: Zaméstnani respondentii
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Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

22



4 Vysledky vyzkumu a jejich diskuse

Zkusenost respondentu s diskriminaci

Respondentim byly polozeny 2 zakladni otazky a to, zda se s diskriminaci vibec setka-
li, at uz osobné nebo byli diskrimina¢niho jednani svédky. Z grafu €. 7 je patrné, ze se s
diskriminaci osobné setkalo 36,8 % vsSech dotazovanych. Konkrétné se jedna o 41 zen,
26 muzi a 1 jiné pohlavi. Nejvice se s diskriminaci osobné setkali respondenti ve véku
18-25 let a zaroven ve veéku 41-55 let. Tito respondenti nejcastéji pracuji v odvétvi ad-

ministrativy a sluzeb.

Graf 7: Osobni zkuSenost respondentit s diskriminaci
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Nesetkal/a jsem se s diskriminaci osobn¢ = Ano setkal/a jsem se s diskriminaci osobn¢

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

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

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

Lze tedy fict, ze s diskriminaci se setkalo 51,4 % ze vSech respondenti at’ uz osobneé ¢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
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= Osobni zku$enost Svédek diskriminace = Nesetkal/a se s diskriminaci

Zdroj: Viastni vyzkum a vliastni grafické zpracovani

Graf ¢. 8 graficky znazortiuje zkusenost s diskriminaci z pohledu muza, ktefi se dle to-
hoto vyzkumu s diskriminaci setkali osobné ¢i jako svédci. Osobné se s diskriminacnim
jednanim setkalo 32 % dotazovanych muzt, 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: ZkuSenost s diskriminaci dle pohlavi — Zeny
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Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Graf €. 9 naopak znéazoriuje, ze zeny se s osobni diskriminaci setkdvaji Castéji nez
muzi, v tomto vyzkumu se jedna o 40 % zen. Co se tyCe svédectvi diskrimina¢niho jed-
nani, obé 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 %
niz8i nez u muzského pohlavi, tzn. Zze muzi se mohou zpravidla s diskriminaci setkavaji
méne nez zeny.

Zeny, které se setkavaji s diskriminaci nejéast&ji se pohybuji ve vékovém rozmezi 41-55
let a konkrétné tyto zeny maji ukoncené stiedoskolské vzdélani s maturitni zkouskou a
nejCastéji pracuji v administrativé nebo obchodu. Naopak muzi, kteti Celi diskriminaci
nejvice, jsou ve veéku 18-25 let a tésné za touto skupinou je skupina muzi ve véku 41-55
let jako u zen. Tito diskriminovani muzi nej¢astéji pracuji ve vyrob€, managementu a

maji zpravidla také stfedoskolské vzdélani s maturitou €i vzdélani vysokoskolské.
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 napt. o vycClefiovani 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: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Béhem vykonu prace se s diskriminaci setkalo 60 % vSech dotazovanych respondentt,
lze tedy fict, Ze diskriminace a nevhodné zachazeni se Casto objevuje pravé béhem sa-
motného vykonu pracovnich ¢innosti. 19 % uvedlo, ze se s diskriminaci setkali jeste
pred piijimanim do zaméstnani, tedy pii vyhledavani pracovnich pfilezitosti. 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 divody diskriminace, kde byla re-
spondentim udé€lena moznost vybéru mezi pohlavim, vékem, rasou, zdravotnim posti-

zenim, statni piislu$nosti, sexualni orientaci a jiné.
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Graf 11: Duvody diskriminace
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Zdroj: Vlastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Jak vyplyva z predchoziho grafu, nejcastéj§im moznym divodem diskrimina¢niho cho-
vani je dle vSech dotazovanych respondentii pohlavi, které zvolilo 31,2 % vSech dota-
zovanych respondentd. Stejné procento tedy opét 31,2 % respondentt uvedlo, ze za di-
vod jejich negativni zkuSenosti povazuji veék. 14,5 % vyuzilo moznost polouzaviené
otazky a vyjadiili vlastni divody, nejCastéji respondenti uvedli vzhled nebo jakakoli
estetickd odliSnost spole¢né s tetovanim €i piercingem, osobni sympatie ¢i jejich samot-
né jméno. Velice Castym duvodem je dle respondentt také zaroven vzdélani, coz muze
byt sporny vysledek, protoZze nemuzeme urCit, zda zaméstnavatel spravné pozadoval
urcitou urovenl vzdélani ¢i pracovni zkusSenosti, které jsou nutné a potfebné k vykonu
urcitych pracovnich ¢innosti. Dal§imi divody jsou dle respondentd rodinné situace jako
dlouhodobé onemocnéni vlastnich déti, zdravotni postizeni rodinnych piislusnika ¢i
mozné budouci téhotenstvi. Rasa jako potencialni divod diskriminace je respondenty
zvolena z 8 %, zdravotni postizeni 6,5 %, statni piislusnost 5,1 % a sexualni orientace

3,6 %.
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Projevy diskriminace na pracovisti

Pokud diskriminace v ur€itych situacich a z jakychkoliv divodi nastala je nutné zjistit,
jak se tato diskriminace projevovala v pracovnim Zivote respondentli. Byla zvolena opét
polouzaviena otazka, kde byla moznost vybéru mezi riznymi situacemi, které byvaji
v praxi nejcastéjsi. Konkrétné se jedna o vyclefiovani z pracovniho kolektivu, které ma-
Ze byt spojeno i s riznymi druhy Sikany jako je napf. mobbing, bossing ¢i staffig. Ne-
piijeti do zaméstnani na zakladé diskriminac¢nich davodd, horsi pracovni podminky,
nizsi platové ohodnoceni napt. pracovniki se stejnou klasifikaci na stejné pozici, zne-
moznéni povySeni ¢i kariérniho ristu z diskrimina¢nich divoda a neopravnéna vypoveéd
ze zamestnani.

Graf 12: Projevy diskriminace na pracovisti
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Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Nejcasteji se dotazovani respondenti potykali s vyclefiovanim z pracovniho kolektivu,
tuto moznost zvolilo 24 % dotazovanych. Divodem muze byt pracovni kolektiv, ktery
muze diskriminovat ¢i Sikanovat uritého jedince nebo urcitou skupinu, napf. nové pfi-
chozi zaméstnance, absolventy nebo vékovée star§i spolupracovniky. Na pracovisti se
rovnéZ objevuji riazné podoby Sikany, at’ uz se jedna o mobbing, bossing nebo ve vzac-
ném piipade staffing. 23 % respondentt nebylo pfijato do zameéstnani z diskriminacnich
divodu. Horsi pracovni podminky zazilo 19 % vSech dotazovanych, tam se mize jednat
napt. o delegovani nesmyslnych ukola apod. 16 % respondentt uvedlo, ze kvuli diskri-
minaci nedosahli patficného platového ohodnoceni. 11 %respondent narazilo na dis-

kriminaci pfi kariérnim postupu a povySeni. Vypoveéd ze zameéstnani z diskriminacnich
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divodu uvedla 4 % dotazovanych. Moznost jiné zvolila rovnéz 4 % dotazovanych, kde
uvedli situace jako je vySe zmifiovany bossing, nadhodnocovani nové ptichozich za-
meéstnanct, ponizovani ze strany spolupracovniki a nadfizeného, neopravnéné zakazy, a
dokonce i horsi chovani k zenam a muzam.

NahlaSeni a nasledné reSeni diskrimina¢niho jednani

Aktivni feSeni diskriminacniho 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 poradku 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: NahlaSeni diskriminace

29,5%

70,5 %

Ano situaci jsem nahlasil/a Ne situaci jsem nenahlasil/a

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Z grafu ¢. 13 je patrné, Ze vétSina dotazovanych respondenti diskriminacni chovani,
jednani nikdy nenahlésila nadfizenému ¢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 praveé 70,5 % dotazovanym byla polozena otazka pro¢ danou situaci nenahlasili.

Graf 14: Diivod nenahlaseni diskriminacni situace

15,7 %
o
1 5,7%
12,9%
65,7 %
Nemélo to dle mého nazoru cenu Strach z jinych osob
= Stydél/a jsem se Jiné

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

Z grafu ¢. 14 je patrné, ze respondenti diskrimina¢ni chovani nenahlésili, protoze to
nemélo dle jejich nazoru cenu, tuto odpoveéd 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 napt. o kolegy, pocit, ze by to
stejné nikdo nefesil nebo zkratka vyhybani se pfipadnych konflikti na pracovisti. Da-
vod, pro¢ to nemélo dle jejich nazord cenu muze byt jakykoli. Nejméné respondentu tj.
5,7 % se stydélo danou situaci nahlasit. 12,9 % dotazovanych mélo strach neopravnéné
jednani nahlasit. Tyto obavy mohou byt napt. pied kolegy nebo samotnym vedoucim.
Moznosti jiné vyuzilo 15,7 % dotazovanych, kde se nejvice opakovaly odpovédi jako
nedostateCna 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 diskriminacni otazky ve firmé fesi stejni lidé,

ktefi je zptsobuji.
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Pokud respondenti situaci nahlasili je na misté znat subjekt s kterym danou problemati-

ku resili.

Graf 15: Kompetentni osoba p¥i FeSeni diskriminace

\

3,6 %

39,3%

= Nadfizeny Vedeni firmy = Pravnik

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Vétsina respondenttl, konkrétné 57,1 % fesilo situaci s nadfizenym pracovnikem napft.
manazerem. Stiznost pifimo k vedeni organizace podalo 39,3 % dotazovanych respon-
dentd. Pravni cestu vyuzilo pouhych 3,6 % a soudni cestu nezvolil Zadny respondent
tohoto vyzkumu, obecné€ je znamo, ze na tuzemském trhu prace nejsou soudni spory
ohledné diskriminace Casté a jsou spiSe vyjimkou na rozdil od Spojenych stati americ-

kych, kde jsou tyto diskrimina¢ni soudni spory mnohem ¢astejsi.
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Graf 16: Pozitivni dopad Feseni diskriminace

25%

75%

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

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Pokud se respondenti rozhodli dané chovani nahlasit nehledé na to jakému subjektu,
oCekavaji urcité feSeni daného problému. Mnohdy i pifes snahu problém feSit nemélo
oznameni nepfipustného jednani pozitivni dopad. Az 75 % dotazovanych respondentd
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 muze 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 zaméstnavatelt ve forme
vzdélavani o diskriminaci, Sikan€ 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 rozsifena. 48,9 % povazuji diskriminaci za velmi
roz$ifenou a stejné procento respondentti povazuje diskriminaci za rozSifenou v malém
meéfitku. Tento ukazatel udava, ze diskriminace je v dnesni dob¢ stdle vnimana, a 1 vice

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

229
4899 7 489%

Malo = Velmi = Vubec

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Nazor respondentti na diskriminaci zen na trhu prace bylo predmétem otazky - , Jsou dle
Vaseho nazoru diskriminované vice zeny nez muzi? Graf ¢. 18 pfinasi odpovédi na tuto
otazku. 43,5 % dotazovanych respondentt spiSe souhlasi s nazorem, ze v dnesni spolec-
nosti jsou diskriminované vice zeny nez muzi. S timto nazor zcela souhlasi 32,1 % do-
tazovanych. Naopak s timto nazorem zcela nesouhlasi 12,0 % nebo spiSe nesouhlasi
12,5 % respondentd. 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: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani
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Graf 19: Nazor respondentit na rozSiteni vzdélavani ohledné diskriminace

16,8 %

83,2%
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= Ano souhlasim s rozs§ifenim vzdélavani

= Ne nesouhlasim s roz§ifenim vzdélavani

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Zavér vyzkumu rovnéz zkouma nazor respondentl na rozsifeni vzdélavani mezi za-
meéstnanci a zameéstnavateli na téma diskriminace, jejich dopadti a moznostech, jak se ji
branit. Naprosta vétsSina dotazovanych si mysli, ze by zaméstnavatelé méli své zameést-
nance o diskriminaci a vSech véci, které s ni souvisi vice vzdélavat. Konkrétné by tuto
zménu uvitalo 83,2 %, dotazovanych naopak pouhych 16,8 % respondentti nesouhlasi

s dalsim vzdélavanim na téma diskriminace.
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4.1 Statisticka analyza

Tato cast je veénovana statistické analyze ziskanych dat z provedeného vyzkumu.
Vsechny stanové hypotézy byly ovéfeny 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 respondentu, z toho 57
Zen a 37 muza a 1 respondent zvolil jiné pohlavi. V ramci statistického testovani vy-
znamnosti nebyl na kategorii jiné pohlavi bran zietel, jelikoz by vysledky nebyly dosta-
teCné 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 muzi 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
39,36 %

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 ovéreni 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 y2 (chi-kvadrat). Tento test se pouziva pro

ovefovani, zda existuje vztah mezi dvéma nebo vice kategoriemi. V tomto piipadé€ 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), kterd udava pravdépodob-
nost, ze by se pozorované rozdily mohly vyskytnou nahodné, kdyby hypotéza o nulo-
vém rozdilu byla skute¢na. 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 zaklade téchto skutecné pozorovanych hodnot:

Tabulka 3: Skute¢né hodnoty — H1

Pohlavi Diskriminovani Nediskriminovani
Zeny 57 47
Muzi 37 43

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

Contingency: Chi-square test

150 B
mm Muzi

Vysledky testu byly nasledujici: =1 Zeny

100

Testova statistika — 1,325

50

Stupné volnosti — 1

o”o\ o"’é
P hodnota — 0,2497 &é@‘“ &g@“‘
.&9 Q&g
. , . > 2
Hladina vyznamnosti — 0,05 & &

Zdroj: Vlastni zpracovani

P>0,05 — To znamena, ze neni dostatek dikazii pro zamitnuti nulové hypotézy o tom, ze
neexistuje zadny rozdil v diskriminaci mezi muzi a Zenami, i kdyz vysledky vyzkumu
ukazaly, Ze procento Zen, které se setkaly s diskriminaci, bylo vyssi nez procento muza.
Duvodem muze byt to, Ze statistické udaje tohoto vyzkumu mohly byt ovlivnény i dal-

$imi faktory jako je napf. socioekonomicky status.
Za ucCelem ovéreni hypotézy 2 — Vék jako divod diskriminace je na trhu prace Castéjsi
nez diskriminace na zakladé rasy. Respondenti tohoto vyzkumu uvedli, ze se na trhu

prace setkali s riznymi divody diskriminace, konkrétné se jednalo o 138 vyskyti dis-

kriminace na zakladé€ riznych davoda.
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Tabulka 4: Pocet vyskytu diskriminacnich divodu

Duvod diskriminace Pocet vyskytu
Vek 43

Pohlavi 43

Jiné 20

Rasa 11

Zdravotni postiZeni 9

Statni prislusnost 7

Sexualni orientace 5

Zdroj: Viastni vyzkum a vliastni zpracovani

Ovéfovani hypotézy bylo zameéfeno konkrétné€ na vék a rasu jako diskriminacni davod.
V tomto vyzkumu bylo prokazano, ze diskriminace na zakladé veéku je Castéjsi nez dis-

kriminace na zaklad¢ rasy.

Graf 21 Rasa a vék jako ditvod diskriminace:

m Setkali se s touto diskriminaci m Nesetkali se s tou diskriminaci
100,00%
80,00%
4%
60.00%
40,00%
2
0,00% 31,16%
0,00% 7,97 %
Diskriminace na zaklad¢ veéku Diskriminace na zakladé rasy

Zdroj: Viastni vyzkum a viastni grafické zpracovani

Ze vsech pripadi diskriminace se s diskriminaci na zakladé véku setkalo 31,16 % dota-
zovanych, naopak s rasovou diskriminaci se setkalo pouhych 7,97 % ze vSech pfipada
diskriminace. Pro ovéfeni statistické vyznamnosti byl pouzit rovnéz test chi-kvadrat.

Rovnéz na zakladé 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 Hl Diskriminace na zakladé vekt
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Zdroj: Vlastni zpracovani

P hodnota <0,05 z toho diivodu 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 ramci konkrétniho vyzkumu byla i1 diskrimina-
ce na zakladé veku Castéjsi nez rasova. Hypotéza 2 tedy byla na zaklad¢ statistickych

analyz potvrzena.

Hypotéza 3 - Pii vykonu prace se vyskytuje diskriminace Castéji nez pii piijimani do
zaméstnani. Data, kterd ukazuje nasledujici tabulka zobrazuji vyskyt jednotlivych situa-

ci béhem, kterych doslo dle dotazovanych k diskriminaci.

Tabulka 5: Diskriminacni situace — pocet vyskytii

Diskriminaéni situace Pocet vyskytu
Vyhledavani pracovnich pftilezitosti 20

Ptijiméani do zaméstnani 18

Béhem vykonu prace 62

Jina 3

Zdroj: Viastni 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 % diskriminac¢nich situaci. Naopak diskriminace pii

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

Graf 22: Diskriminace béhem vykonu prdce a p¥i prijimdni do zaméstndni
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0,00%
Béhem vykonu prace Prijimani do zaméstnani

Zdroj: Viastni vyzkum a vlastni grafické zpracovani

Pro testovani této hypotézy byl vyuzit chi-kvadrat na zakladeé 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 prace existuji statisticky vyznamné rozdily mezi diskriminaci beéhem vy-

konu prace a diskriminaci b€hem piijimani do zaméstnani

Testova statistika — 39,565

Contingency: chi-square test

P hodnota - <0,0001
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Zdroj: Viastni zpracovani
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Na zaklad€ srovnani p-hodnoty bylo zjisténo, Ze existuje dostatek dikazl pro zamitnuti
nulové hypotézy a lze tedy tvrdit, Ze na trhu prace existuji statisticky vyznamné rozdily
mezi diskriminaci béhem vykonu prace a diskriminaci beéhem pfijimani do zameéstnani.
Tuto hypotézu podpofil i tento samotny vyzkum, kde se diskriminace béhem vykonu
pracovnich Cinnosti vyskytovala mnohem castéji. Hypotéza 3 byla na zakladé statistic-

kych analyz potvrzena.
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5 Diskuse

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

nerovnostech, kterym jsou nékteti lidé vystaveni v zaméstnani.

Vyzkumné vysledky naznacuji, Ze diskriminace na trhu préce je stale vyznamnym pro-
blémem a v tomto konkrétnim vyzkumu se s ni setkala polovina dotazovanych. Analyza
ziskanych dat dale ukazala, ze existuje n€kolik diskriminacnich divodu, se kterymi se
na pracovisti zaméstnanci mohou setkat, jedna se napt. o genderovou diskriminaci, age-
ismus, diskriminaci na zakladé zdravotniho postizeni nebo o diskriminaci na zakladé

estetické odliSnosti a osobnich sympatii.

V pruzkumu se objevila genderova diskriminace coz znamena, ze urcita skupina jedinct
muze byt nadale diskriminovana na zakladé pohlavi nebo genderové identity a mohou
byt povazovani za méné€ cenné nebo jim muze byt odepfena moznost k rovnym pfilezi-
tostem. Diskriminaci genderové identity potvrzuje i prizkum Evropské agentury pro
zakladni prava z roku 2020, ktery ukazal, ze v ramci EU dochazi i k Castéjsi diskrimina-
ci lidi v LGBTI komunité. Navzdory tomu, ze na hladiné statistické vyznamnosti nebyla
potvrzena hypotéza, ze Zeny jsou na trhu prace diskriminovany ¢astéji nez muzi, gende-
rova diskriminace stale existuje a konkrétné¢ v tomto prizkumu byly Zeny z hlediska
diskriminace dokonce tim postizenéjSim pohlavim. Je tedy dulezité pokraCovat
v pruzkumech k zajisténi rovnych piilezitosti pro vSechny a aby se minimalizovalo rizi-
ko tolerovani této diskriminace. Divodem 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, ktera se tyka véku muze zahrnovat stereotypy a
predsudky vuci jedincim na zaklad€ jejich véku. To mize ovlivnit jejich schopnost zis-
kat nebo udrzet stavajici pracovni pozici. V prizkumu bylo zjisténo, ze v€k je vyznam-
nym faktorem, ktery maze ovlivnit zameéstnani a kariéru jednotlivet. Hypotéza o tom,
ze vek je Castéji diskrimina¢nim divodem, neZ rasa byla potvrzena. S v€kovou diskri-
minaci se setkalo nejvice jednotlivea ve véku 56 a vice let, dale pak jedinci ve véku 41-
55 let. Vék byl spolecné s pohlavim povazovan za nejcastéjsi diskriminacni divod, za-

timco rasa byla uvedena pouze v 8 % ptipadi. To, ze diskriminace na zakladé veéku se
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stale vyskytuje potvrzuje i vyzkum Ministerstva prace a socialnich véci CR z roku
2021, ktery ukazal, ze diskriminace je stale b&znym problémem v CR, zejména se tyka
prave lidi na zakladé jejich véku. K minimalizaci rizika vé€kové 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 razné situace, pii kterych se
tato diskriminace muaze vyskytnout. V pruzkumu se podafilo prokazat, ze diskriminace
se vyskytuje Castéji béhem vykonu prace, coz je velmi dilezity poznatek, ktery muze
mit vazné dusledky pro jednotlivce i pro celou spolecnost. Tato diskriminace muze totiz
vést k vylouCeni jedinch 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 dulezité provadét opatieni
k prevenci a feSeni této problematiky. V tomto ptipadé je rovnéz mozné zavést vzdéla-
vaci procesy, které by zaméstnance a zameéstnavatele seznamovaly s jejich pravy a po-
vinnostmi, které jim ukladaji pravni predpisy pifed diskriminaci na pracovisti.
V konecném dusledku je dilezité, aby byly podoktnuty urcité kroky k dalsi prevenci
diskriminace na pracovisti a aby se diskriminace fesila vCas a efektivné, jelikoz se zaro-
venl v ramci tohoto vyzkumu podafilo zjistit, ze diskriminace neni v mnoha pfipadech

vibec nahlasena nebo nema zadny pozitivni dopad na feSeni.

Celkové vyzkumné vysledky ukazuji, ze diskriminace na trhu prace neni jen jednorazo-
vym problémem, ale stale se vyskytujicim jevem. Piestoze byly zaznamenany pokroky
v boji proti diskriminaci, existuji stale oblasti, kde jsou jedinci vystaveni nerovnosti a
diskriminaci na zakladé riznych faktord. Vysledky prace maji praktické dasledky pro
zlepSent situace na trhu prace. Je nezbytné provadét osvétu a informovat zaméstnavatele
o negativnich duasledcich diskriminace na trhu prace a vyzyvat je k nastaveni objektiv-
nich a transparentnich kritérii pro vybér zaméstnancu. Je také dulezité zvySovat pové-
domi o diskriminaci mezi pracovniky a poskytovat podporu a ochranu ob&tem diskrimi-
nace. Tato bakalarska prace se potyka rovnéz s omezenim v disledku analyzy na zakla-
dé dostupnych dat, které nemohly zahrnout vSechny mozné faktory ovliviiujici diskri-
minaci na trhu prace. Dalsi vyzkum by se mohl zaméfit na dalsi faktory této problema-

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

Diskriminace na trhu prace je roz§ifenym problémem, ktery ma negativni dopad na spo-
lecnost jako celek. Proto je dulezité pfijmout urcita opatieni, ktera by mohla snizit vy-

skyt diskriminace a zlepS§it situaci na trhu prace.

Jednim z moznych opatieni, které by mohlo pfispét k feSeni této problematiky je tzv.
whistleblowing. Whistleblowing je zalozen na oznamovani nelegalnich, neetickych ¢i
diskriminacnich praktik v organizaci zainteresovanym subjektim. Toto oznameni miize
podat stavaji nebo byvaly zamé&stnanec dané organizace. V Ceské republice zatim ale
neexistuje zakon, ktery by whistleblowing upravoval. Nicméné v nékterych zemich jako
je Dansko, Francie, Chorvatsko, Irsko nebo Portugalsko jiz takové zakony chranici
oznamovatele pfed moznymi potizemi ze strany zamestnavatele existuji. Takova zakon-
na Gprava by mohla byt vzorem pro tpravu legislativy i v Ceské republice. V ramci dis-
kriminace na pracovnim trhu by whistleblowing mohl pomoci odhalit ptipady diskrimi-

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

Dalsim opatfenim 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 meéla by obsahovat konkrétni kroky, které by méla organizace ptfijmout
v pfipadé€, ze se diskriminace vyskytne. Konkrétné by smérnice mohla obsahovat neko-
lik boda 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 mela obsahovat anti-
diskriminacni politiku a postupy pfi Skoleni zaméstnanci. Konkrétné urcita pravidla pro
Skoleni tykajici se diskriminace, aby vSichni byli informovéni o forméch diskriminace,
jak diskriminaci detekovat a jak dale postupovat. Cast smérnice by se méla vénovat i
pravidlim pro pfijimani novych zaméstnancli. Podstatnou casti by byla pravidla a po-
stupy pro vyfeSeni diskriminace a ptipadné stanoveni sankci a pokut pro pfipad, ze or-

ganizace tuto smeérnici porusi.

Diskriminace na zakladé pohlavi a matefstvi by se v Ceské republice dala pomoci riz-
nych opatieni snizit. Stat a zaméstnavatelé by se méli zalit vice angazovat v otazce ma-
tefstvi a méli by zpfistupnit zenam flexibiln€jsi pracovni rezimy a zpusoby prace.

V Ceské republice plati narok na mateiskou dovolenou po pomé&mé dlouhou dobu ve
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srovnani s jinymi staty, konkrétnim opatfenim by mohlo byt zavedeni flexibilni matef-
ské dovolené, ktera by umoznila matkam vice se zapojit do pracovniho procesu dfive,
nez je tomu v soucasné dobé. 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 uvazkt jako je home office, flexibilni pracovni doba
nebo jiné formy prace. V neposledni fadé by zaméstnavatel mohl Zendm po navratu
z matefské dovolené poskytnout stejnou nebo obdobnou pracovni pozici, jako pred je-

jich odchodem.

V piipadé, kdy se zaméstnanec nebo uchaze¢ o praci stane obéti diskriminace, je dilezi-
té, aby védél, kam se miize obratit. V Ceské republice se obéti mohou obratit na n&kolik
instituci, které maji za ukol pomoci a zaroven chranit obéti diskriminace, poskytnout
jim poradenstvi a podporu v pfipade€, ze se setkaji s diskriminaci. Nezavislou instituci,
ktera se zabyva diskriminaci je Ombudsman. Ombudsman je nezavisly vetejny Cinitel,
ktery tesi stiznosti obCant na porusovani lidskych prav, véetné diskriminace na pracov-
nim trhu. Ma za ukol chranit a hajit prava obCant a pomahat v situacich, kdy jsou tato
prava porusena. Obéti se mohou obratit také na organizace, které se pfimo specializuji
na boj proti diskriminaci. Jednou z téchto organizaci je Rada pro rovné piilezitosti, ktera
se zabyva ochranou pred 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 piipadé, 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 vefejnosti pomoci kampani v mediich, informacnich webovych stranek

nebo distribuce tist€énych materiald.

Organizace, které porusi Antidiskriminacni zakon se mohou dostat do riznych pravnich
problému. Pokud je diskriminace prokazana, mohou byt vystaveny riznym sankcim a
pokutam. Podle Antidiskrimina¢niho zakona jsou v Ceské republice pokuty za diskri-
minaci pomérné vysoké. Pokud se napriklad zjisti, ze nékdo porusil zakon o diskrimina-
ci, muze 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-
veést a ztratu zakaznikl. Proto je dulezité, aby firmy a organizace braly diskriminaci

vazné a piijimaly konkrétni kroky k jejimu zamezeni.
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Navrzena opatfeni by se obtizn€ vycCislovala v nakladech, ale 1ze konstatovat, ze diskri-
minace na pracovisti je negativnim jevem, ktery doprovazi mnoho negativnich jevu jako
je ztrata produktivity, vykonnosti a vy§si mira stresu na pracovisti. To v sobé zahrnuje i
nepiimé naklady, které souvisi se zvySenou absenci a fluktuaci pracovniki a s tim spo-
jené naklady na nahradu zaméstnanct. Navic diskriminace na pracovisti maze ovlivnit i
trzby spolecnosti z divodu Spatné reputace firmy v o¢ich zakaznik 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 smernici a
postupy, aby byli zaméstnanci dobfe informovani. Zaroven je dalezité, aby firmy dbaly
na rovné prilezitosti pii naboru novych zaméstnanci a dodrzovaly Antidiskriminaéni
zakon. V boji proti diskriminaci na pracovnim trhu je dulezité, aby vSechny subjekty
vcetné statu, firem a obé&ti diskriminace spolupracovaly a uzce komunikovaly. Tak by
bylo mozné zajistit, ze diskriminace bude snizena a ze kazdy bude mit stejné ptilezitosti

bez ohledu na pohlavi, rasu, pavod ¢i dalsi charakteristiky.
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7 Zaveéer

Vysledky této bakalarské prace naznacuji, ze se s diskriminaci setkala polovina dotazo-
vanych respondentt a diskriminace na pracovnim trhu je stale velkym problémem, ktery
musi byt feSen. Navzdory tomu, zZe se jedna o aktualni téma a ze se v poslednich letech
v této oblasti podnika fada opatfeni, jako napiiklad pfijiméani antidiskriminacnich zako-

nl, je zjevné, Ze tato opatieni nejsou dostatecna 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 muza a zen, ale v tomto konkrétnim piipad€ byly zeny
diskriminovany Castéji. Nicméng, bylo prokazano, ze diskriminace na zaklad€ veku je
Cast&jSi nez diskriminace na zékladé€ rasy a ze se diskriminace Castéji vyskytuje béhem
vykonu prace nez pfi pfijimani do zameéstnani.

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

z negativni dusledki.

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

na které se v takovych ptipadech obracet.

V zavéru prace je rovnéz dulezité zduraznit vyznam diverzity na pracovisti. Zameéstna-
vatelé by méli byt v této oblasti vice aktivni a méli by vytvaret prostiedi, které je prive-
tivé pro riznorodost pracovnich tyma. Méli by usilovat o vytvoreni kultury, ktera pod-
poruje razné pohledy, zkuSenosti nebo mysleni, které mize mit mnoho pfinost, jako
napfiklad zlepSeni produktivity, inovace a kreativity. Celkové lze fict, ze diverzita na
pracovisti je kliCcovym faktorem pro uspéch v dnesnim globalizovaném a rychle se mé-
nicim svéte. Zameéstnavatel, ktery se bude aktivné snazit vytvaret prostfedi, které pod-
poruje ruznorodost a zabranuje diskriminaci, bude mit pfi ziskavani talentd a udrzovani

produktivniho pracovniho prostiedi vyhodu nad konkurenty.
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Ptipadny dalsi vyzkum by se mohl zaméfit na dalsi faktory této problematiky, napfiklad
vliv dovednosti a socialniho puivodu na diskriminaci v zaméstnani nebo na identifikaci

prekazek, které brani zaméstnavatelim v implementaci antidiskriminacnich opatfeni a

jak lze tyto prekazky prekonat.
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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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Diskriminace na trhu price

I Priloha: dotaznik

Diskriminace na trhu prace

Widené respandenthy, videnl respandenti,

obraclm g na Vs 5 Hidostl o vyplndnl dotaznlky, ktery paslousl jako podklad pro mou bakalifskow prici, kterd s zabjvd diskriminacl na trho
price. Dast ve wizkumu jeanonymnl. PRedem d&kuji 21 pomac.,

1 Setkal/a jste se osobné s diskriminaci v zaméstnani?
Mapongda k otazoe: W fachy cdponsd”

O ma O ome

7 Byl/a jste svédkem diskriminace v zamé&stnani?

Mapondida b otdzoe: Ve fady cdpeved

'O.-!\na ONe

3V jakeé situaci jste se s diskriminaci setkal/a?

Mapovdda k otazee: Weere fedny mcte woe oapovicl

U] o wyhledddnt pracownich pFlesitostt [ PFijimanm do zaméstndnl || BShem wikanu préce

|:| lind.. |

4 Co bylo podle Vas divodem této diskriminace?

Mapondida b otazoe: Wi fady mebe wie aopovect

|:| Wk |:| Pahlayl D Sexudlnl arientace D Rasa [:_] Statnl pFislugnat [::I Idravatnl pastidenl

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

Mapowida k otazce: Weere fedny mebe Woe odpoviel

D HepFijetl da D Wylefiovdnl 2 pracavnibia D Harkl pracovnl I:l Hi 2l platared MemaZnast
zaméstnanl kalektivy padminly ahadnacen! pavyten|
D Wipawdd 7e
zaméstnanl
O Jina.. |

6 Resil/a jste tuto skuteénost s kompetentni osobou? napi. vedeni firmy

Mapondda b otdzoe: Wi fady cdpoved

'O.-!\na ONe

7 Proc jste danou situaci nenahlasil/a?

Mapovida k otazce: Wi fodny mobe Wae capaviel

|:| Strach z jimjch asob D Stydélia jsem se E Mamnéla ta dle méha nizaru cenu

HP ‘

8 S kym konkrétné jste situaci ieSil/a?

Mapowdda k otdzoe: Wi fady mebe wie aopevect

L] Nadfzeny [ ] vedenrfimy [ prawnic [ ] Soud
L1 sina. ‘

9 Mélo Yale feseni situace pozitivni dopad?

Mapowdda K otaze: W fedny conowsd

OAncu ONe

10V jaké mite je podle Vas diskriminace ve spoletnosti rozsitena?

Mapowdda k otazee: Ve fedny oopoved

O vami O waw O vibee
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11 Jsou dle Yaseho nazoru diskriminované vice Zeny neZ muzi?

Mapowdda K otaze: W fedny conowsd

O sountasim ) spliesouhlasim () Spibenesoublasim ) Mesouhlasim

12 Myslite si, 7e by zaméstnavatelé méli vice vzdélavat své zaméstnance ohledné diskriminace a
moznostech, jak se ji branit?

Mapovida k otazee: Weere fedny copoved

Oma O one

13 laké je Vase pohlavi?

Mapondda b otazoe: Wi fadhy cdpoved

O e Oz ) ling

14 Jaké je Vase vékove rozmezi?

Mapowida k atazee: Wigere fodmy aopoved

O msie O 240t ) 41551 () seavie

15 Jaké je Vase nejvySsi dosaZené vzdélani?

Mapongda k otazoe: W fachy cdponsd”

O zamant O wutent ) stfedofiolske smaturiton £ Wit odbarns () Vysokotkaloks

16V jakém odvétvi pracujete?

Mapondida b otdzoe: Ve fady cdpeved

. N Daprava, Pamacné
O Yiroba O Sluzty O Administrativa O Cbchad O loqistiks O price
Ekanamiks, finance, Zdravotnla
O Marragement O idetnictyl socidlnl péde O Vadblainl

O i |
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