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1. Úvod 
 

Rovné zacházení se zaměstnanci v oblasti malých a středních podniků, je tématem mé 

bakalářské práce. Ať už se jedná o velikostně zmíněné podniky nebo o podnik velký, 

najde se alespoň několikrát do roka případ, kdy dojde k narušení rovného zacházení na 

základě diskriminačních kritérií. Pokud dojde k znevýhodnění a narušení práv 

zaměstnance, či skupiny zaměstnanců hovoříme o diskriminaci. Tento pojem lze 

vystihnout jediným slovem, „odlišnost“. 

 

Rozdíly a kategorizování lidí, moc připadající některým jedincům, nadřazenost a 

podřazenost, jsou a budou součástí života na zemi. Nejčastěji uvedená diskriminační 

kritéria jsou hlouběji analyzována v samostatné kapitole bakalářské práce. 

 

Úprava pracovněprávních vztahů je nezbytná, podkladem je zajisté právo pracovní 

v podobě zákoníku práce, ale i další zákony upravující tuto oblast, i Ústavní zákon 

věnuje tomuto negativnímu jevu pozornost. Jelikož jsme členy Evropské unie, musí se 

ČR řídit i právní úpravou na této úrovni. I analýze zákonů je věnována samotná kapitola 

mé práce.  

 

Především snaha uspokojit zainteresované strany hrozí, že bude většinou někdo ve 

znevýhodněné pozici. Tato problematika je velice obsáhlá a ani nynější právní úprava, 

nezaručuje rovné příležitosti všem zainteresovaným stranám ve zmíněném pracovním 

vztahu.  

 

Touto otázkou se zabývá moc soudní, která v případech kdy je zjištěna diskriminace, 

rozhoduje. Značnou roli má i moc zákonodárná, která zákony tvoří i schvaluje. Jedná se 

tedy o spletitou záležitost dotýkající se právního systému ve velké míře. 
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2. Cíle a metodika práce 

 

2.1 Cíl práce 

 

Cílem bakalářské práce je zmapování situace a případné stanovení závažných problémů 

na trhu práce v České republice, z hlediska zachování rovných práv zaměstnanců. 

Provést výzkum v malých a středních podnicích, z důvodu zjištění nerovných práv 

zaměstnanců, tedy diskriminace. A dále zjistit jak je tato problematika legislativně 

upravena již existujícími zákony, právními předpisy, či směrnicemi EU. 

             

2.1.1.Hlavní cíl 

 

Hlavním cílem bakalářské práce je výzkum malých a středních podniků z hlediska 

dodržování rovných práv zaměstnanců. Analýza existující právní úpravy 

v pracovněprávních vztazích na úrovni České republiky a Evropské unie. 

 

2.1.2. Vedlejší cíl 

 

Objasnění důležitých pojmů v oblasti rovného zacházení a hlavních forem diskriminace.  

Vymezení diskriminačního jednání vůči zaměstnancům v pracovněprávních vztazích a 

určení hlavních znevýhodněných skupin na trhu práce v České republice. Porovnání této 

problematiky se Slovenskou republikou. 

 

2.2 Hypotézy 

 

Pro naplnění cíle bakalářské práce, byly stanoveny tyto hypotézy: 

 

1. Zaměstnanci v malých a středních podnicích, kteří mají nižší, než vysokoškolské 

vzdělání se setkávají s diskriminací na pracovišti častěji nežli ti, kteří mají vyšší 

vzdělání. 

2. Většina zaměstnanců malého či středního podniku se již za svůj život setkala osobně 

určitým způsobem s diskriminací na pracovišti. 

3. Česká republika je na tom v porovnání se Slovenskou republikou lépe, v oblasti 

rovného zacházení, z hlediska zajištění a dodržování právní úpravy ve vztahu ke 

svým zaměstnancům. 
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2.3 Metodika 

 

Bakalářská práce je rozdělena na část teoretickou a část praktickou. Obě tyto části mají 

rozlišný způsob zpracování. První, tedy teoretická část, má podobu literární rešerše. 

Primární činností je nastudování informací týkající se oblasti pracovního práva a 

příslušné legislativy dotýkající se této problematiky, s kterou úzce souvisí i práva lidská 

zakotvena v Ústavě.Dále nastudování odborné literatury, která doplní oblast rovného 

zacházení a ochrany práv zaměstnanců na trhu práce. 

 

Druhá, praktická část je tvořena dotazníkovým šetřením, které je vůči zaměstnancům 

zcela anonymní. Dotazník byl vytvořen pouze v tištěné podobě, a to v programu 

Microsoft office word, označen jako Příloha 1. Sestavení dotazníku a otázky v něm, 

byly sestaveny za účelem pomoci naplnit cíle bakalářské práce. Dotazník byl tvořen 13 

otázkami, z čehož byly 3 otázky identifikačního charakteru.  

 

Tyto dotazníky byly poté rozdány ve Středočeském kraji a v Praze a to do 4 malých a 

středních podniků. Bylo zde osobně rozdáno celkem 178 tištěných dotazníků, které byly 

všechny ihned vyplněny. Sběr dat probíhal v období 25. července 2013 do 30. září 

2013. Respondenti byli vybírání na základě úsudkového, nepravděpodobnostního 

výběru z důvodu zadaných kritérii pro výzkum. 

 

Ke zpracování a lepší interpretaci nasbíraných dat byl vytvořen kódovací rámec. Pro 

přehlednost byly následně výsledky zpracovány do grafů a tabulek. 
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3. Zacházení se zaměstnanci 

 

3.1. Rovné zacházení 

 

Michal Bobek a kol. (2007) definoval princip rovnosti jako otázku, kdo je s kým roven 

či srovnatelný. Podkladem pro odpověď na tuto otázku, jsou požadavky funkční, ale i 

politické. Dominantní roli zde zaujímá srovnatelnost funkční, tedy jaký okruh osob je 

schopen zastat danou práci. Požadavky politické udávají, že určité členění skupin či 

určitá kritéria vyčleňování nejsou možná, a to i přesto, že jsou funkční a racionální.  

 

V Pracovněprávních vztazích dochází v souvislosti s rovným zacházením k problému, 

kdy dané subjekty hají své ekonomické zájmy. Příkladem může být těhotná uchazečka, 

která je pro podnik jakýmsi budoucím rizikem. I z tohoto důvodu se může 

zaměstnavatel rozhodnout nepřijmout tuto uchazečku a tím dochází k nerovnému 

zacházení k tzv. diskriminaci. 

 

Oblast rovného zacházení se tedy zjevně dotýká ekonomického prospěchu a efektivity 

ze strany zaměstnavatele na úkor znevýhodněného, který má o danou pracovní pozici 

zájem. Michal Bobek a kol. (2007) uvádí, že povinnost takového pracovníka zaměstnat 

je tratící pro zaměstnavatele. V tuto chvíli je zapotřebí funkční, neboli politické 

zohlednění, které určuje meze těmto požadavkům upravující rovnost. 

 

3.2. Diskriminace 

 

Diskriminace jeprojevem negativního vlivu společnosti, kdy dochází k znevýhodnění 

určité skupiny osob či samotného jedince. Toto znevýhodnění pramenící z rozlišování a 

kategorizování, tu vždy bylo, je a bude. Prospěch, postoje a záměry jednotlivců, skupin, 

společenství a dalších útvarů hraje značnou roli. Je pravděpodobné, že daná osoba, která 

se diskriminace dopouští, si toho je leckdy zcela vědoma. Daná osoba může být 

předmětem diskriminace z mnoha důvodů. 
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 Nejčetnějšími faktory diskriminace jsou věk, pohlaví, národnost, rasa, těhotenství, ale i 

sexuální orientace a mnoho dalších. I postižení jedince může být předmětem 

diskriminace, kompenzací pro zaměstnavatele při jeho zaměstnání, je sleva na dani. Stát 

přispívá i aktivní sociální politikou, kterou se snaží například vytvořit nová pracovní 

místa, či podporovat výše zmíněnou znevýhodněnou skupinu obyvatelstva. 

 

3.3. Diskriminace přímá 

 

Jedná se o takový způsob nerovného zacházení, kdy je s jedincem či skupinou osob 

zacházeno odlišným způsobem. Důvodem takového jednání je srovnatelnost, která 

pramení z nepřípustného rozlišování na základě věku, rasy, pohlaví, náboženského 

vyznaní a z dalších skutečností. Tento způsob diskriminace je zjevný, není tedy skrytý, 

v mnoha případech lítostně okatý. Důležitost se samozřejmě přikládá dopadu, tíži tohoto 

jevu doléhající na jednotlivce, či na skupinu osob.  

 

V Evropském kontextu se považuje za základní test belgický jazykový případ (č. 2), 

který prosazuje antidiskriminační prvky. Tento případ podle Michala Bobka a kolektivu 

2006, pojednává především o proporcionalitě mezi metodami, které jsou použity a mezi 

cíli, kterých má být dosaženo:  

 

Princip rovnosti zacházení je porušen tehdy, pokud odlišnost v zacházení nemá objektivní a rozumné 

ospravedlnění. Existence takovéhoto ospravedlnění musí být posuzována ve vztahu k cíli a účinkům 

přezkoumávané regulace. Zřetel musí být vzat na principy, které obvykle převažují v demokratických 

společnostech. 

 

Oproti tomuto případu vymezuje judikatura polského Ústavního tribunálu to, co se za 

diskriminaci nepovažuje: 

 

Pokud odlišné zacházení s podobnými situacemi je v relevantním vztahu k cílům, o které usiluje 

zákonodárce, pokud realizace těchto cílů je ospravedlnitelná jinými ústavními normami, principy nebo 

hodnotami a to zvláště principem sociální spravedlnosti, a pokud odchýlení se od principu rovnosti 

zůstane přiměřené ve vztahu k cíli, kterého má být dosaženo, potom nelze odlišné zacházení považovat za 

diskriminaci (nebo privilegium). 
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3.4. Diskriminace nepřímá 

 

Návrh antidiskriminačního zákona charakterizoval nepřímou diskriminaci v souladu 

s komunitárním právem jako:„Jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě 

neutrálního rozhodnutí, kritéria nebo praxe je ze zakázaných důvodů osoba 

znevýhodněna oproti ostatním“. Oproti tomu je zde vnášen prvek politické právní 

úpravy, který hovoří o nediskriminaci v tom smyslu, kdy rozhodnutí, kritérium nebo 

praxe je věcně odůvodněná oprávněným účelem a prostředkem k jeho dosahování, které 

jsou přiměřené a nezbytné. 

 

Michal Bobek a kol. (2007) hovoří o dvou subtypech, které odpovídají popisu nepřímé 

diskriminace. První subtyp pojednává o tom, že „Obecná právní norma působí sice 

rovně na všechny adresáty, ale je příliš široká, protože na některé adresáty působí 

nepřípustně, přísněji či jinak nepříznivěji než na adresáty jiné“. Příkladem, může být 

zavedení školních uniforem pro všechny žáky dané školy, která se ovšem nedotýká 

většinové populace, ale může se dotýkat náboženských minorit, které mají zavedeny 

přísné modely oblékání. 

 

Druhý subtyp pojednává o tom, že Právní norma upravuje vyjímku z obecné regulace, 

která ovšem dopadá na určitou skupinu lidí. Příkladem zde může být odlišná ochrana 

zaměstnanců na zkrácený pracovní úvazek, která je činí vůči zaměstnavateli méně 

chráněnými než zaměstnance na plný pracovní úvazek. 

 

Tyto subtypy se od sebe určitým způsobem liší. V prvním případě se jedná o jakési 

domáhání, aby byla vytvořená vyjímka pro znevýhodněné skupiny vůči obecné právní 

úpravě, spočívající v nošení oděvů, které dané skupině osob jejich víra dovoluje. 

V případě druhém se jedná o vymáhání příznivější právní úpravy a to z hlediska 

zrovnoprávnění se skupinou více chráněnou, spočívající ve stejných podmínkách pro 

zaměstnance na částečný a plný úvazek. 
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3.5. Pozitivní diskriminace 

 

Pozitivní diskriminací se rozumí souhrn opatření, které poskytujízvýhodnění určitě 

skupině osob,na základě diskriminačního kritéria. Tímmá být dosaženo potlačení a 

snížení nerovností v zacházení na trhu práce. Tato pozitivnídiskriminace se uplatňuje 

především na krátké časové období, například při zařazení zaměstnance do daného 

pracovní procesu. Může se jednat o romy, těhotné ženy, postižené a „další rizikové 

skupiny“.  

 

Otázka pozitivní diskriminace je samozřejmě řešena i v současné době, k této 

problematice se vyjádřila i starostka obce Šluknov Mgr. Eva Džumanová. Hovoří se zde 

o efektivitě řešení otázek, týkající se sociálně vyloučených lokalit. Mgr. Eva 

Džumanová tuto situaci spojuje s politickou stranou ČSSD, která představila plán o pěti 

programových krocích, které by mělyzmírnit sociálního napětí v české společnosti. 

Jedná se o začleňování dětí ze sociálního vyloučení, do běžného vzdělávacího systému, 

prosazení zákona o sociálním bydlení, efektivní využívání evropských fondů na 

využívání sociálních programů, posílení struktury na úřadu vlády a také 

prohloubeníkoordinace mezi vládou a obcemi. Ona sama se k tomuto tématu vyjádřila 

pouze okrajově:  

 

Pozitivní či obrácená diskriminace je v naší společnosti právem vnímána, ač je mnohdy popírána.Nevím 

konkrétně, které osoby či organizace mají býti těmi, které předkládají návrhy na řešení romské 

problematiky. Jiné návrhy bude předkládat Agentura pro sociální začleňování, jiné zástupci politických 

stran, jiné zástupci obcí a měst. 

 

Jde zde o velké množství subjektů, které ovlivňují tuto problematiku a proto je důležitá 

kompatibilita a součinnost těchto institucí za účelem zdárného vyřešení jakési sociální 

averze. 
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3.6. Negativní diskriminace 

 

Touto formou diskriminace rozumíme znevýhodnění určité skupiny lidí, či jedince na 

základě diskriminačních kritérií, které upravuje Antidiskriminační zákon. Této 

problematice se věnují mnozí autoři, kteří hovoří o negativní diskriminaci následovně: 

 

Negativní diskriminace bude ošetřena právem častěji, neboť bude v jejím důsledku docházet k omezování 

či dokonce k vylučování některých subjektů či jejich skupin a takové chování bude ohrožovat či narušovat 

zachování rovnosti ve společnosti. Podstatou bude tedy ubírání práv určitému okruhu lidí. 

(Koldinská, 2009) 

 

Aby se tedy nejednalo o negativní diskriminaci, musí být využitá pozitivní opatření 

týkající se znevýhodněných skupin aplikována na všechny tyto skupiny bez ohledu na 

diskriminační důvody, které jsou definovány dle Antidiskriminačního zákona č. 

198/2009 Sb. § 2 odst. 3: „rasa, etnický původ, národnost, pohlaví, sexuální orientace, 

věk, zdravotní postižení, náboženské vyznání, víra či světový názor“. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

11 

 

4. Formy diskriminace 

 

4.1. Obtěžování 

 

Obtěžovánímrozumíme nežádoucí chování na pracovišti, založené na úmyslném jednání 

proti lidské důstojnosti v souvislosti s důvody uvedenými v Antidiskriminačním zákoně 

č. 198/2009 § 2 odst. 3, kde je tato forma diskriminace označována za diskriminaci 

přímou, kdy jde otakové jednání: „ve kterém se s jednou osobou zachází méně příznivě, 

než se zachází nebo zacházelo, nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné 

situaci“. O chování, které je považováno za obtěžování, je uvedeno následující: 

 

a) Záměrem nebo důsledkem takového jednání je snížení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašujícího, 

nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí,  

nebo 

b)  jednání, které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a 

povinností vyplývajících z právních vztahů. 

 

4.1.1. Mobbing 

 

Touto formou diskriminace se rozumí šikana na pracovišti, tedy chování, které je 

nevybíravé mezi pracovníky daného podniku, nejčastěji probíhající na stejné úrovni 

dané pracovní pozice. V podstatě má mobbing mnoho společného s obtěžováním na 

pracovišti, jedná se zde i o takové chování, které je zmíněno ve výše zmíněném případě 

a).  

 

Pokud k takovému chování na pracovišti dojde je důležitý zásah zaměstnavatele, který 

by měl zabránit tomuto nepřípustnému jednání. 
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4.1.2. Bossing 

 

Tato forma diskriminace je velice úzce spjata s Mobbingem na pracovišti, nejedná se o 

šikanu za strany zaměstnanců, ale ze strany zaměstnavatele. V tomto případě vedoucí 

pracovník zneužívá vedoucího postavení a je poté mnohem nebezpečnější a deformující, 

nežli první případ. Na daného zaměstnance má tato forma diskriminace opravdu drtící 

účinky. Příkladem může být dobře odvedená práce, ale přesto zaměstnavatel projevuje 

určitou formu pohrdání a nedocenění, kdy kriticky hodnotí vykonanou práci a je 

schopen daného zaměstnance zesměšnit, snížit mu jeho finanční ohodnocení a tím tak 

zaměstnance poškodit i po psychické stránce. 

 

Samozřejmě je možnost řešení této situace a to skrze soudní řízení, či zapojení dalšího 

kontrolního orgánu dohlížející na tuto oblast, aby daný případ prošetřilo. Ovšem tu 

skutečnost, že je zaměstnanec do konce života zasažený takovýmto jednáním, je 

nevylučitelná. 

 

4.3 Sexuální obtěžování 

 

Sexuální obtěžování je upraveno Antidiskriminačním zákonem č.198/2009 Sb. §4 odst. 

1 a odst. 2, který uvádí toto chování jako:  

 

Nežádoucí chování související s diskriminačními důvody uvedenými v § 2 odst. 3, jehož záměrem nebo 

důsledkem je snížení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, 

pokořujícího nebo urážlivého prostředí, nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro 

rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů. 

 

Tento zákon má tedy velmi podobnou, až stejnou právní úpravu jako obtěžování, s tím 

že má ale sexuální povahu. Sexuálního obtěžování se mohou dopustit obě pohlaví s tím, 

že důkazní břemeno ponese vždy pachatel, který útočí na druhou osobou se sexuálním 

podtextem. Toto je nepřípustné jednání, kterého by se na pracovišti neměl dopouštět ani 

zaměstnanec, ale ani zaměstnavatel.  

 



 

13 

 

Pokud se tohoto protiprávního jednání dopustí zaměstnavatel, hrozí mu pokuta až 

400 000 Kč a to dle zákona č. 251/2005 Sb. § 11 o inspekci práce, jako přestupek na 

úseku rovného zacházení. 

 

4.4 Pronásledování, pokyn a navádění k diskriminaci 

 

Poslední formy diskriminace, jež nejsou přípustné na území České republiky, jsou opět 

upraveny Antidiskriminačním zákonem, který uvádí následující: 

 

„pronásledováním se rozumí nepříznivé zacházení, postih nebo znevýhodnění, k němuž došlo v důsledku 

uplatnění práv podle tohoto zákona 

pokynem k diskriminaci se rozumí chování osoby, která zneužije podřízeného postavení druhého k 

diskriminaci třetí osoby 

naváděním k diskriminaci se rozumí chování osoby, která druhého přesvědčuje, utvrzuje nebo podněcuje, 

aby diskriminoval třetí osobu“. 

 

Všechny výše zmíněné formy diskriminace jsou určitým způsobem jakousi psychickou 

poruchou toho, kdo se takové diskriminace dopouští. Útočník má určitý pocit 

nadřazenosti, moci a dominance, čehož zneužívá ve prospěch tohoto jednání. Oběť, ať 

už je jim žena či muž, podřízený či nadřízený, utrpí jistou psychickou újmu, a proto ve 

většině případů napadený takové zaměstnání opouští. 
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5. Diskriminační důvody 

 

Diskriminační důvody, aneb co může vyvolat narušení rovného zacházení s jedincem 

v podniku. Důvodů je mnoho, jedná se o rozdílnosti mnoha podob, které mají za 

následek tento negativní jev.  

 

Důležitost sociální politiky v každém podniku a tedy i odpovídající podniková kultura, 

je nezbytným základem pro zdravé podnikové prostředí. Vztahy, které jsou v pracovním 

prostředí tvořeny a samozřejmě zařazení do dané hierarchie podniku, již zčásti vypovídá 

o tom, jak se s danou osobou bude „nakládat“, jak k ní bude přistupováno, jak s ní bude 

zacházeno. Jsou zde samozřejmě zákony, které kladou důraz na zaměstnavatele v otázce 

rovného zacházení, avšak ne vždy se tím zaměstnavatelé zcela řídí.  

 

Diskriminační důvody, které budou následně zmíněny, vymezují znevýhodnění skupiny 

osob, či jedince. Jedná se o faktory, které jsou nejčastěji zmiňované za důvody onoho 

diskriminačního jednání. 

 

5.1. Pohlaví 

 

Rozdílnost zacházení z hlediska pohlaví je zakořeněno pevně v minulosti. Pokud se 

podíváme objektivně do historie, většina lidí má jistě vryto v paměti, že ženy mají být 

doma a starat se o děti a muži mají chodit do práce a svoji rodinu tak zabezpečit. V 

dnešní době, je to již pouhá minulost a právě z těchto historicky daných faktů vyplývají 

přirozeně rozdílnosti v zacházení. 

 

Jedna z autorek zmiňuje ve své knize: „Chceme-li zjistit, kdy v evropském civilizačním 

okruhu přestala být biologická funkce ženy považována za její jedinou společnosti 

uznávanou úlohu, je třeba se vrátit do 17. století“. (Horská, 1999)  
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Pokud žena tedy chtěla něco v té době znamenat, musela se vzdát výchovy svého dítěte, 

kdy jej hned po porodu musela přenechat vychovatelům. Žena tak mohla v jisté míře 

vykonávat určité níže postavené povolání a mít tak stejné právo jako muž se profesně 

rozvíjet. Jistá hierarchie a tedy úloha žen a mužů, které byly v historii nastoleny a tímto 

narušeny, se promítají do přítomnosti a způsobují tak značné problémy. 

 

Největším problémem po mnoho let, zůstává otázka odměňování, kde jsou značné 

rozdíly. Problematika genderových mzdových rozdílů je stále řešena, i přesto nedochází 

ke sjednocení. Ve většině případů,mají větší platy muži, nežli ženy.  

 

Důkazem toho může být analýza společnosti LMC, která provádí průzkumy platů a 

srovnání mezd, i v případě genderových rozdílů v závislosti na vzdělání. Obrázek 1 

zobrazuje průměrné platy mužů a žen v závislosti na vzdělání a přináší tak zajímavé 

skutečnosti. 

 

Obrázek 1: Srovnání platů mužů a žen z hlediska dosaženého vzdělání 
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Z grafu vyplývá, že příčinou těchto genderových rozdílů může být právě vzdělání. 

Můžeme si povšimnout, že muži, kteří mají středoškolské vzdělání s maturitou, mají 

vyšší platy nežli ženy s prvním stupněm vysokoškolského vzdělání. Ženy s druhým 

stupněm vysokoškolského vzdělání, mají o pár set korun více nežli muži s nástavbou, či 

vyšším odborným vzděláním.  

 

Je proto evidentní, že s rostoucím vzděláním, jsou ženy schopné se přiblížit k výši platu 

mužů, avšak muži jsou ve všech případech o jeden stupeň nad ženami. Business 

analytik, který se tomuto výzkumu věnoval, zmínil: „Žena musí mít o jeden stupeň vyšší 

vzdělání než muž, aby se jejich průměrný plat vyrovnal“. (Němec, 2013) 

 

Zdadojde někdy ke sjednocení mezd, pro obě pohlaví není jisté, jak tomu nasvědčuje 

historie, bude se jednat o „běh na dlouhou trať“.A to z důvodu hluboce zakořeněné role 

muže a ženy ve společnosti, kde muž byl ten, který první pracoval a tak má na trhu 

práce zřejmě „větší uznání, v podobě vyšší mzdy“. 

 

Český statistický úřad zveřejnil seznam genderových pojmů, kde rovnost mezi ženami a 

muži definuje jako: „neexistenci překážek pro rovnocennou účast na ekonomickém, 

politickém, sociálním a rodinném životě obou pohlaví“. Nejen z tohoto vyplývá, že jde 

o celkový život jedince, kde by měla mít žena i muž „stejné startovní podmínky“. 

 

Role státu je důležitá, nejen z hlediska legislativní úpravy, ale i z hlediska podpory 

těchto znevýhodněných skupin. Konstrukce funkčního systému, který bude tuto 

problematiku optimalizovat, je nezbytný pro danou zemi. 

 

5.2. Věk 

 

Zaměstnavatelé by měli mít na paměti, že nejefektivnější pracovní skupinou jsou mladí, 

starší, vyzrálí, zkrátka veškeré obyvatelstvo bez ohledu na věk. Věk je překážka jak pro 

mladé, kdy zaměstnavatelé požadují praxi, kterou většinou nemají, tak pro starší 
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jedince, kteří ji mají, avšak nejsou již pro zaměstnavatele tak „atraktivní“. Stát by měl 

ale v budoucnu počítat s tím, že populace bude stárnout a tento segment bude tvořit 

značnou část potenciálních pracovníků na trhu práce.  

 

Cimbálníková Lenka spolu s dalšími autory ve spolupráci s Asociací institucí 

vzdělávání dospělých v ČR vydali knihu jako příručku, jak zacházet v zaměstnání 

s věkovou skupinou 50 a starší. S touto věkovou skupinou pracuje tzv. „Age 

Management“, který se snaží zajistit možnost Všem pracovníkům, aby využili svůj 

potenciál na trhu práce v kterémkoliv věku. Age Management má osm pilířů, z kterých 

by si mělo vzít vedení podniku příklad k tomu, aby vytvořily zdravé a efektivní 

pracovní prostředí. Těchto osm pilířů zobrazuje tabulka 1. 

 

Tabulka 1: Pilíře Age Managementu při práci s věkem 

 

 

 

 

 

 

 

Pokud se začne pohlížet na pracovníka, jako na cenný a potenciálně využitelný zdroj, 

v kontextu s jeho osobním životem, bude mít podnik spokojené a efektivně pracující 

zaměstnance. Péče o zaměstnance, ať už mladého, nebo staršího přináší ve většině 

případů zasloužené ovoce. Zaměstnavatel 

 

Vláda České republiky v souvislosti s touto problematikou schválila strategii „Evropa 

2020“, která se zaměří na snížení nezaměstnanosti věkové skupiny od 15-64 let.  

 

 

1. znalost problematiky věku 

2. vstřícný postoj vůči věku 

3. dobrý management, který rozumí individualitě a rozdílnosti 

4. kvalitní a funkční věková strategie 

5. dobrá pracovní schopnost 

6. vysoká úroveň kompetencí 

7. dobrá organizace práce a pracovního prostředí 

8. spokojený život 

Zdroj: Age management pro práci s cílovou skupinou 50+ 



 

18 

 

5.3. Mateřství, těhotenství, rodičovství 

 

Zaměstnavatelé při přijímacím pohovoru, kdy se hlásí o dané místo ženy, nemohou 

používat přímé otázky týkající se mateřství, těhotenství, či rodičovství. Jde o otázky 

typu: „Jste těhotná, budete se vdávat, kolik máte dětí“?  

 

Je pochopitelný strach zaměstnavatele, že ženu přijme, ta bude chtít založit rodinu a 

opustí dané zaměstnání. Nicméně předem se tohoto domnívat a nepřijmout tak ženu do 

zaměstnání, je diskriminační a i přes ekonomické zájmy společnosti, nemůže být 

akceptována.  

 

Rodinný a pracovní život není možné rozdělit, ve většině případů se jedná právě o ženu, 

která dítě porodí a po další tři roky mateřské dovolené se o něj stará a je s ním doma. 

Ale co potom? Zaměstnavatel má povinnost, po této rodičovské dovolené, ženu vzít 

zpět na danou pracovní pozici, tohoto se ale mnoho zaměstnavatelů zříká a už předem 

tuto „rizikovou skupinu“ raději nepřijme a tak se dopouští diskriminace.  

 

Je možná vhodné zamyslet se nad tím, zda tři roky mateřské, nejsou „přežitek“ a jakýsi 

limitující. V Německé republice mají mateřskou dovolenou stanovenou na dobu 1 roku, 

pokud by toto rozhodnutí přispělo ke zlepšení této situace, proč to „nezkusit“. 

 

Trh práce je na jednu stranuneflexibilní, a to v případě že žena po mateřské dovolené 

chce pracovat,ale má značné problémy pokud zaměstnání dříve neměla. Důležitost, 

směřuje k mužům, kteří by se měli také zasadit o větší participaci a tedy účasti na 

výchově dítěte a tak umožnit ženám se více profesně rozvíjet. Největším problémem je, 

že vždy jeden z rodičů bude ten, který nebude mít takové možnosti se profesně rozvíjet, 

jako ten druhý. A pokud rodina nedisponuje větším majetkem, aby mohlo být o dítě 

postaráno, bude docházet k rozporu mezi profesním a rodinným životem. 

 

Nutností je tak funkční sociální a rodinná politika státu, která by měla tuto oblast 

optimalizovat. Autorka knihy o progresivní politice státu, v této oblasti uvádí: 
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„Progresivní rodinná politika by měla stát jednoznačně na principu péče jako 

celospolečenské otázky týkající se státu, zaměstnavatelů, dalších aktérů občanských 

společností a jak žen, tak i mužů“.(Křížková, 2008) 

 

Zainteresovanost všech zmíněných subjektů je nezbytná z důvodu toho, aby bylo 

docíleno prostředí, kde má každý stejné podmínky. 

 

5.4. Zdravotní stav, postižení 

 

Tato problematika se dotýká všech, ať chceme nebo nechceme. „Hranice mezi„my“ a 

„oni“ je zde nejen umělá, ale také proměnlivá. Zdravotně postižení lidé proto vždy 

trpěli stigmatem, předsudky a vyloučením ze společnosti.“(Fredman, 2007) 

 

V roce 1994 začal být účinný zákon o povinném zaměstnávání určité kvóty postižených 

v podnicích, s větším počtem zaměstnanců. Zaměstnavatelé však i přes vysoké sankce, 

které byly udělovány při odmítání registrace těchto jedinců, tuto povinnost 

neplnili.Ke zlepšení situace došlo až v roce 1995, kdy se zákon o diskriminaci 

zdravotně postižených dostal do Sbírky zákonů, nicméně dodnes disponuje jistými 

nedostatky.  

 

Na druhé straně pokud zaměstnavatelé dopomohou ke zlepšení této situace, ve smyslu 

zaměstnávání postižených osob, bude se jednat o situaci výhodnou pro obě strany, ale i 

pro celou společnost, z důvodu jejich nezbytného začleňování. 

 

Pro zaměstnavatele jde o výhody ve smyslu slevy na dani, což upravuje zákon č. 

586/1992Sb., §35 v případě zaměstnání postižené osoby. Kdo je osoba postižená a těžce 

postižená a na jakou výši slevy má tak zaměstnavatel nárok, vymezuje zákon o 

zaměstnanosti č.435/2004Sb. 
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Antidiskriminační zákon č.198/2009 Sb. vymezuje zdravotní postižení pod §5, odstavec 

šestý: 

 

Pro účely tohoto zákona se zdravotním postižením rozumí tělesné, smyslové, mentální, duševní nebo jiné 

postižení, které brání nebo může bránit osobám v jejich právu na rovné zacházení v oblastech 

vymezených tímto zákonem; přitom musí jít o dlouhodobé zdravotní postižení, které trvá nebo má podle 

poznatků lékařské vědy trvat alespoň jeden rok. 

 

5.5. Rasa, etnický původ, národnost 

 

Otázka rasy a etnicity je velice složitá a spletitá. Již od pradávna zde vládla určitá 

hierarchie, ať už mezi rody, národy nebo jen skupinou lidí, vždy byl někdo podřízen a 

někdo nadřízen. Už jen pouhá zmínka o tvoření kolonií a mocenské podmaňování 

původního obyvatelstva, nasvědčují zneužívání dominantního postavení a moci 

v negativním slova smyslu.  

 

Na území našeho státu jde o problematiku spjatou s národnostními menšinami, 

především s Romy, o jejichž začlenění se snažíme několik desítek let. Jinde ve světě, se 

může jednat o rasové problémy mezi černými, bílými, Asijci ad. 

 

I přesto, že jsme všichni „z jednoho těsta“ dochází k významným znevýhodněným 

odlišujících se kultur, ať už jde o barvu jejich pleti, náboženství, které uznávají, nebo 

jen zkrátka o zemi, v níž se narodili.  

 

Historie této problematice zrovna pozitivní vývoj do budoucna neusnadňuje a tak půjde 

o to, jak se k tomu postaví generace následující. 

 

Diskriminační důvody, které zde byly uvedeny, nejsou jediným předpokladem pro 

vyvolání tohoto negativního jednání. Je zde i mnoho dalších aspektů, kvůli kterým 

dochází k diskriminaci. Může se jednat o jinou sexuální orientaci, než která je vnímána 

společností jako „přirozená“. Dále se může jednat například o vzhled daného jedince. 
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Důvodů je opravdu mnoho, proto je důležité, aby vedení podniku přistupovalo pozitivně 

k odlišnostem jejich potenciálních pracovníků. 
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6. Legislativa rovného zacházení České republiky 

 

6.1. Ústava České republiky 

 

Ústava nabyla účinnosti dne 1. ledna 1993 a tvoří tak Ústavní pořádek České republiky. 

Je nejvýše postaveným právním předpisem, dominantním pro veškeré právní normy, 

které s ní musí být v souladu.  

 

Již v Preambuli Ústavy ČR můžeme nalézt odkaz na rovnoprávnost jedince: 

 

My, občané České republiky v Čechách, na Moravě a ve Slezsku,v čase obnovy samostatného českého 

státu, věrni všem dobrým tradicím dávné státnosti zemí Koruny české i státnosti československé, 

odhodláni budovat, chránit a rozvíjet Českou republikuv duchu nedotknutelných hodnot lidské důstojnosti 

a svobodyjako vlast rovnoprávných, svobodných občanů,kteří jsou si vědomi svých povinností vůči 

druhým a zodpovědnosti vůči celku, jako svobodný a demokratický stát, založený na úctě k lidským 

právům a na zásadách občanské společnosti,jako součást rodiny evropských a světových 

demokracií,odhodláni společně střežit a rozvíjet zděděné přírodní a kulturní, hmotné a duchovní 

bohatství,odhodláni řídit se všemi osvědčenými principy právního státu,prostřednictvím svých svobodně 

zvolených zástupců přijímáme tuto Ústavu České republiky. 

 

Zde je zakořeněn základ rovnosti občanů, ať už se dotýká jakékoliv oblasti. Dále je 

blíže rovné zacházení upraveno Listinou základních práv a svobod a dalšími zákony, 

kterým je věnována pozornost dále. 

 

6.2. Listina základních práv a svobod 

 

LZPS spolu s již zmíněnou Ústavou „dva základní pilíře“ na kterých stojí 

ústavnípořádek České republiky. Tento Ústavní zákon, který se stal platným v lednu 

roku 1993, vycházel také z Všeobecné deklarace lidských práv, který byl v platnosti již 

v roce 1948. V LZPS jsou uvedeny základní práva a svobody jedince, které jsou 

rozděleny do 6 hlav, přičemž pro moji práci je významná již hlava první a to článek 3, 

odstavec 1, zde můžeme najít přímý odkaz na rovné zacházení s jedincem: 
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Základní práva a svobody se zaručují všem bez rozdílu pohlaví, rasy, barvy pleti, jazyka, víry a 

náboženství, politického či jiného smýšlení, národního nebo sociálního původu, příslušnosti k národnostní 

nebo etnické menšině, majetku, rodu nebo jiného postavení. 

 

Pokud se zaměříme na tuto problematiku podrobněji, můžeme zmínit i případy týkající 

se například šikany, či obtěžování na pracovišti. Hlava druhá, článek 10, odstavec první 

říká: „ Každý má právo, aby byla zachována jeho lidská důstojnost, osobní čest, dobrá 

pověst a chráněno jeho jméno.“ 

 

Co se týká problému etnicity na trhu práce, i zde musí být zachována rovnost 

v zacházení, hlava třetí, článek 24 ústavního zákona vymezuje: „Příslušnost ke kterékoli 

národnostní nebo etnické menšině nesmí být nikomu na újmu.“ 

 

Postavení ženy na trhu práce je i v dnešní době velice diskutovaným tématem, pro ženy 

na mateřské dovolené, je věnována také pozornost v této listině. Jedná se o hlavu 

čtvrtou, článek 32, odstavec druhý, kdy: „Ženě v těhotenství je zaručena zvláštní péče, 

ochrana v pracovních vztazích a odpovídající pracovní podmínky.“ 

 

Ochrana v pracovních vztazích je dána například tím, že je zaměstnavatel povinen ženu 

po mateřské, která v daném podniku pracovala, přijmout zpět. Pro zaměstnavatele je to 

ovšem největší strašák a nejistota, která může být. 

 

6.3. Antidiskriminační zákon 

 

Parlament tento zákon usnesl v dubnu, roku 2008 a stal se účinný roku 2009. Byl tak 

zároveň definován antidiskriminační rámec, kterým se musí právní prostředí České 

republiky řídit. Tento zákon vychází jak ze směrnic EU, tak ze zákonů ČR, počínaje 

výše zmíněnou LZPS. Zákon, komplexně upravuje jak oblast rovného zacházení, tak 

opravné právní prostředky, které ochraňují dotčené před diskriminací. 

 



 

24 

 

Žalovaný v případě takovéhoto konánínese důkazní břemeno a je povinen, se v dané 

záležitosti u soudu zpovídat a prokázat tak, že dané jednání nemělo diskriminační 

charakter. 

 

Antidiskriminační zákon je velice obsáhlý, přesto hned na začátku tohoto zákona je 

základní myšlenka v §1, odstavec druhý: „Fyzická osoba má právo v právních vztazích, 

na které se vztahuje tento zákon, na rovné zacházení a na to, aby nebyla 

diskriminována.“ 

 

Na druhé straně stojí zaměstnavatelé, kteří dle §5, odstavce třetího tohoto zákona: 

„Zaměstnavatelé jsou povinni ve věcech práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, 

přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, pracovní a jiné 

závislé činnosti, včetně odměňování, zajišťovat rovné zacházení“. 

 

Pokud ale vezmeme v potaz například genderové mzdové rozdíly, dochází k rozporu 

v zajištění rovnosti odměňování. Je proto důležité přihlížet i k povaze práce, časové 

náročnosti a k dalším pracovním předpokladům, které také určují hodnotu práce.  

I přesto mají muži více peněz za stejnou práci, nežli ženy. 

 

 

6.4. Zákoník práce 

 

Zákoník práce č.262/2006 Sb. nabyl účinnosti dne 1.1.2007, nahradil tak normu 

předcházející a zpracoval řádně ustanovení i směrnice Evropské unie. ZP je nezbytný 

pro úpravu pracovněprávních vztahů, jsou zde uvedeny jak práva, tak povinnosti 

zainteresovaných stran. Zákon tak vymezuje i oblast rovného zacházení a rovných 

příležitostí a to §1a, odstavec první, kde je povinností: „rovné zacházení se zaměstnanci 

a zákaz jejich diskriminace“. 

 

Další nezbytnou právní úpravou je §16 a§17, který je také součástí již zmíněného AZ, 

upravují pojmy související s diskriminací a dále opravné právní prostředky. Zákon 
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vymezuje ale i takové jednání, za které se diskriminace nepovažuje a to §16 odstavec 

třetí, tohoto zákona:  

 

Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních činností vyplývá, že toto 

rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce; účel sledovaný takovou 

výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Za diskriminaci se rovněž nepovažují opatření, 

jejichž účelem je odůvodněno předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické 

osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v antidiskriminačním zákonu. 

 

Příkladem vyrovnání nevýhody může být zaměstnání postižené osoby, která má rozlišně 

upravené pracovní podmínky nežli osoba zdravá.  

 

Dále se věnuje ZP také odměňování zaměstnanců a to §110, odstavec první, druhý a 

třetí, které se navzájem prolínají:  

 

(1)Za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná 

mzda, plat nebo odměna z dohody 

(2)stejnou prací nebo prací stejné hodnoty se rozumí práce stejné nebo srovnatelné složitosti, 

odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, při 

stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce 

(3)složitost, odpovědnost a namáhavost práce se posuzuje podle vzdělání a praktických znalostí a 

dovedností potřebných pro výkon této práce, podle složitosti předmětu práce a pracovní činnosti, podle 

organizační a řídící náročnosti, podle míry odpovědnosti za škody, zdraví a bezpečnost, podle fyzické, 

smyslové a duševní zátěže a působení negativních vlivů práce. 

 

Z  uvedených paragrafů ZP vyplývá, že je na každém jedinci, na jaké úrovni vzdělání, 

duševní a fyzické kondice bude. Rozdíly se proto mohou tvořit i mezi stejným 

pohlavím, stejného věku. Není tedy pravidlem, že se tvoří rozdíly vždy mezi mužem a 

ženou, starým a mladým.  
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7. Legislativa rovného zacházení na úrovni Evropské Unie 

 

7.1. Amsterodamská smlouva 

 

Amsterodamská smlouva byla podepsána 2. října 1997 s tím, že v platnost vstoupila až 

1. května 1999. Tato smlouva stejně jako smlouva Lisabonská, také pozměňuje smlouvu 

o Evropské unii a o založení Evropského společenství a související akty. 

 

Novelizován byl článek 6a pojednávající o angažovanosti Institucí v boji proti 

diskriminaci:  

 

Aniž jsou dotčena ostatní ustanovení této smlouvy v rámci pravomocí svěřených Společenství touto 

smlouvou, může Rada na návrh Komise a po konzultaci Evropského parlamentu jednomyslně přijmout 

vhodná opatření k boji proti diskriminaci na základě pohlaví, rasového nebo etnického původu, 

náboženského vyznání nebo světového názoru, zdravotního postižení, věku nebo sexuální orientace. 

 

Článek 141, 119 v dřívějším znění, přesněji odstavec 1, se věnuje oblasti pohlaví, kde 

zákon stanoví: „Každý členský stát zajistí uplatnění stejné odměny mužů a žen za 

stejnou nebo rovnocennou práci“. 

 

AS podporuje tak ochranná opatření, která umožňují poskytnout výhody vyrovnávající 

odlišnosti pohlaví v profesním životě. 

 

7.2. Lisabonská smlouva 

 

Lisabonská smlouva pozměňuje dvě smlouvy, Smlouvu o Evropské unii a Smlouvu o 

založení Evropského Společenství. Smlouva byla podepsána v Lisabonu dne 13. 

prosince 1997. V platnost měla smlouva vstoupit od ledna 2009, k tomu nedošlo 

z důvodu toho, že nebyl dokončen ratifikační proces členských států. 
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V první řadě šlo o Irsko, kde byla LS odmítnuta v Referendu. Česká republika také 

značně pozdržela tento proces, jelikož bylo nejprve zapotřebí řízení před Ústavním 

soudem, které bylo zapotřebí z důvodu ustanovení souladu LS s ústavním pořádkem 

ČR. Prezident Václav Klaus podepsal LS 3. listopadu 2009 a dne 17. listopadu byla 

České republice uložena listina o ratifikaci. 

 

Jak již bylo v úvodu řečeno, LS pozměňuje dvě zakládající smlouvy EU. Změny 

postihly již úvod listiny, kde byl novelizován článek1a: 

 

Unie je založena na hodnotách úcty k lidské důstojnosti, svobody, demokracie, rovnosti, právního státu a 

dodržování lidských práv, včetně práv vyznačující se pluralismem, nepřípustností diskriminace, tolerancí, 

spravedlností, solidaritou rovností žen a mužů. 

 

Článek 2 odstavec 3 hovoří o tom, co je cílem EU: „Bojuje proti sociálnímu vyloučení a 

diskriminaci, podporuje sociální spravedlnost a ochranu, rovnost žen a mužů, 

mezigenerační solidaritu a ochranu práv dítěte“. 

 

Novelizován byl také článek 6, který uznává práva a svobody v LZPSEU, která je 

k Lisabonské smlouvě pouze přiložena, není její součástí. 

 

7.3. Listina základních práv Evropské Unie 

 

O vypracování rozhodla Evropská Rada již v roce 1999. Díky LS, ke které byla 

připojena, se stala součásti primárního práva EU a upřesňuje tak základní práva 

Společenství. Tato Listina má tak stejnou právní sílu jako Smlouvy zakládající. 

V platnost vstoupila až spolu s  LS 1. prosince 2009 i přesto, že byla vyhlášena již 

v roce 2000 na Mezivládní konferenci v Nice. Do doby platnosti Listiny, se jednalo o 

právně nezávazný dokument ve formě politické deklarace. 

 

Evropská unie vycházela při tvoření tohoto dokumentu z ústavních tradic, 

z mezinárodních úmluv a dále z Judikatury Soudního dvora a Evropského soudu pro 

lidská práva. 
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Článek 22 věnuje pozornost kulturní, náboženské a jazykové rozmanitosti, která je Unií 

respektována. 

 

Důležitý pro oblast pracovního práva je článek 23, který věnuje pozornost rovnosti 

mužů a žen: „Rovnost žen a mužů musí být zajištěná ve všech oblastech včetně 

zaměstnání, práce a odměny za práci“. V souvislosti s dalším odstavcem tohoto článku: 

„Zásada rovnosti nebrání zachování nebo přijetí opatření poskytujících zvláštní výhody 

ve prospěch nedostatečně zastoupeného pohlaví“. 

 

Článek 26 této Listiny, se zaměřuje na osoby zdravotně postižené a na jejich začlenění. 

Co se například mateřství týče i tuto oblast Listina vymezuje v souvislosti s pracovním 

životem, a to článek 33, odstavec 2: „V zájmu zachování souladu mezi rodinným 

životem má každý právo na ochranu před propuštěním z důvodu spojeného 

s mateřstvím“. 

 

7.4. Směrnice č. 75/118/EHS o rovném odměňování z hlediska pohlaví 

 

Tato směrnice byla vydána za účelem sjednocení a vyrovnání mzdových podmínek 

mužů a žen na trhu práce EU. Prostřednictvím odpovídajících právních předpisů měly 

členské státy zajistit platnost zásady a umožnit tak zaměstnancům požívat právní 

ochrany Společenství.Směrnice byla podepsána v Bruselu 10. Února 1975. 

 

Kladla si za cíl zavedení zásady stejné odměny za vykonanou práci na základě pohlaví. 

Jednalo se tedy o stanovení potřebných a jednotných kritérií, dle kterých by byla práce 

klasifikována. Směrnice tak kladla důraz na zavedení nezbytných opatření, které se 

týkaly členských státu a jejich vnitrostátních předpisů a apelovala tak na jejich uvedení 

v soulad se směrnicí. Kladl se důraz na smlouvy kolektivní, pracovní, na mzdové tarify, 

dohody o mzdě nebo o individuální pracovní smlouvy. 

 

Článek 7 zavedl povinnost seznámit s touto směrnicí zaměstnance každého, podniku 

EU, čímž se měla zvýšit informovanost týkající se této oblasti. Účelem této směrnice, 
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bylo především zefektivnění vnitrostátních předpisů členských států, v oblasti rovného 

odměňování vztahující se pohlaví. 

 

7.5. Směrnice č. 76/207/EHS 

 

Rovné zacházení a příležitosti pro muže a ženy byly a jsou jednou z hlavních priorit 

Společenství, zejména pokud jde o stejný přístup k možnostem odborného vzdělání, 

pracovním podmínkám, k postupu v zaměstnání a k zaměstnání jako takovému. 

Článek číslo 2, této směrnice, vymezuje a upřesňuje práva, kterých se nedotýká. 

 

Členským státům je prostřednictvím této směrnice uložena povinnost, odstranit veškeré 

zákony, které odporují zásadám rovného zacházení a uvést ji tak v soulad. 

 

Účelem je zákaz jakékoliv diskriminace na základě pohlaví přímo, nebo v případě 

nepřímé diskriminace, která se dotýká rodinného stavu. Je tak posílena i ochrana žen 

z hlediska těhotenství, či mateřství. 

 

7.6. Směrnice č. 97/80/ES o důkazním břemenu a jeho přenosu, 

v případech diskriminace na základě pohlaví 

 

Dříve bylo pravidlem, že důkazní břemeno nesla osoba poškozená, která musela 

dokazovat, že došlo k diskriminačnímu jednání ze strany zaměstnavatele. Jelikož se 

jednalo o nepříjemný proces, z hlediska dokazování v dané věci, diskriminovaní se 

častokrát na soud ani neobrátili. 

 

Z důvodu zvýšení ochrany zaměstnanců a jejich práv, byla v roce 1997 podepsána právě 

tato směrnice upravující přenos důkazního břemene na žalovaného. Tak stanovil článek 

4, odstavec 1:  
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Členské státy přijmou v souladu se svými vnitrostátními soudními systémy nezbytná opatření, aby pokud 

se určitá osoba cítí poškozena nedodržením zásady a rovného zacházení a předloží soudu nebo jinému 

příslušnému orgánu skutečnosti nasvědčující tomu, že došlo k přímé nebo nepřímé diskriminaci, 

příslušelo žalovanému prokázat, že nedošlo k porušení zásady rovného zacházení. 

 

S případem prokazování důkazního břemene, se můžeme na pracovišti setkat například 

v případě sexuálního obtěžování. Bylo proto nutností, zavést tuto směrnici, která ušetří 

poškozeného od dokazování a naopak, že je na žalovaném, aby tak před soudem učinil. 

 

7.7. Směrnice č. 2000/43/ES o zásadě rovného zacházení s osobami bez 

ohledu na jejich rasu nebo etnický původ 

 

Touto směrnicí mělo dojít k zajištění ovlivnění členských států, na demokraticky a 

tolerantně smýšlející národy, které nebudou diskriminovat jedince na základě jejich rasy 

nebo etnicity. Směrnice, byla usnesena v roce 2000 a její úvod, je věnován formám 

diskriminace v souvislosti s rasou a etnickým původem jedince. 

 

Článek 3, odstavec 1 upravuje oblast působnosti této směrnice, vztahující se na osoby 

jak z veřejného, tak ze soukromého sektoru. 

 

Důležitou roli zde hrají profesní požadavky. Z povahy dané pracovní činnosti mohou 

vyplývat určité rozdílnosti, může se však, ale jednat o přiměřené požadavky, které jsou 

v souladu s legitimními cíly a nemají tak diskriminační charakter. 

Členský stát má opět možnost zavést opatření na podporu znevýhodněných osob, 

z důvodu jejich rasy či etnicity a to na základě článku 5, obsaženém v této směrnici. 

 

Zapotřebí je působnost subjektů na podporu rovného zacházení, což nařizuje článek 3, 

který se souhlasem žalobce, bude moci zahájit případné soudní řízení. 

Nezbytnost přijmutí právních předpisů a tak dosažení souladu s touto směrnicí, musely 

členské státy provést do 19. června 2003. 
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Každý stát musel také zavést systém sankcí, dle článku 15: „ Takto stanovené sankce, 

které mohou zahrnovat vyplácení náhrad oběti, musí být účinné, přiměřené a 

odrazující“. 

 

7.8. Směrnice č. 2000/78/ES o rovném zacházení 

 

Touto směrnicí se stanovil obecný rámec, týkající se rovného zacházení v zaměstnání a 

v povolání. Soulad se základními lidskými právy a svobodami byl nezbytným 

předpokladem. Směrnice byla vyhlášena Evropskou Radou v roce 2000 a pohlíží na 

diskriminaci především z hlediska znevýhodněných skupin, kterým je věnována většina 

článků této směrnice. 

 

Hlavním cílem bylo zlepšení koordinace strategií evropské zaměstnanosti. 

V Helsinkách byly Evropskou Radou schváleny hlavní zásady zaměstnanosti, které se 

snažily integrovat znevýhodněné skupiny na trhu práce a věnovat jim tak větší 

pozornost. 
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8. Legislativa rovného zacházení v zemi Evropské Unie 

 

Země, která bude analyzována z hlediska právní úpravy rovného zacházení, měla být 

členem EU, vybrána byla tedy Slovenská republika. Slovensko bylo vybráno z důvodu 

společných kořenů s Českou republikou, kdy šlo o tehdejší Československou republiku. 

 

Již v tomto období bylo nerovné zacházení legislativně upraveno a bylo zakotveno 

v tehdejší ústavní listině č. 121/1920 Sb. ze dne 29. února. Zde byl přímý odkaz na 

rovnost v § 106 „(1) Výsady pohlaví, rodu a povolání se neuznávají.“ Důležitý pro tuto 

problematiku je i odstavec 2, kdy:   

 

Všichni obyvatelé republiky Československé požívají v stejných mezích jako státní občané této republiky 

na jejím území plné a naprosté ochrany svého života i své svobody nehledíc k tomu, jakého jsou původu, 

státní příslušnosti, jazyka, rasy nebo náboženství. Úchylky od této zásady jsou přípustný jen, pokud právo 

mezinárodní dovoluje. 

 

Ústavní zákon se postupem času vyvíjel a rozšířil tak právní úpravu rovného zacházení, 

vznikl tak nový ústavní zákon č. 150/1948 Sb. ze dne 9. května, který byl usnesen 

tehdejším Národním shromážděním republiky Československé.  

 

Obsahově nejdůležitější jsou odstavce„(1) Všichni občané jsou si před zákonem 

rovni.“A dále odstavec „(2) Muži a ženy mají stejné postavení v rodině i ve společnosti 

a stejný přístup ke vzdělání i ke všem povoláním, úřadům a hodnostem.“ 

 

Jelikož je Slovensko členem Evropské Unie, v nynější době se řídí samozřejmě i právní 

úpravou na této úrovni. Jedná se o zákony a normy, které již byl analyzovány v samotné 

kapitole legislativy rovného zacházení EU a platí jak pro Českou republiku, tak pro 

republiku Slovenskou. 

 

Základním pramenem bude jistě zákoník práce, kterým disponuje i tato vybraná země. 

Zákonník práce, jak je na Slovensku označován č. 311/2001 Z. z. Diskriminaci se 

věnuje článek 1: 

 

Fyzické osoby majú právo na prácu a na slobodnú voľbu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé 

pracovné podmienky a na ochranu proti svojvoľnému prepusteniu zo zamestnania v súlade so zásadou 

rovnakého zaobchádzania ustanovenou pre oblasť pracovnoprávnych vzťahov osobitným zákonom o 

rovnakom a obchádzaní v niektorých oblastiach a o ochrane před diskrimináciou a o zmeně a doplnení 

niektorých zákonov (antidiskriminačný zákon). Tieto práva im patria bez akýchkoľvek obmedzení a 

diskriminácie z dôvodu pohlavia, manţelského stavu a rodinného stavu, sexuálnej orientácie, rasy, farby 

pleti, jazyka, veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného postihnutia, genetických 

vlastností, viery, náboţenstva, politického alebo iného zmýšľania, odborovej činnosti, národného alebo 

sociálneho pôvodu, príslušnosti k národnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného 

postavenia s výnimkou prípadu, ak rozdielne zaobchádzanie je odôvodnené povahou činností 

vykonávaných v zamestnaní alebo okolnosťami, za ktorých sa tieto činnosti vykonávajú, ak tento dôvod 

tvorí skutočnú a rozhodujúcu poţiadavku na zamestnanie pod podmienkou, ţe cieľ je legitímny a 

poţiadavka primeraná. 
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Pozitivním zjištěním, je článek 6, který bere v potaz rodinný život jedince v kontextu 

s životem profesním:  

 

Ženy a muži majú právo na rovnaké zaobchádzanie, ak ide o prístup k zamestnaniu, odmeňovanie a 

pracovný postup, odborné vzdelávanie a o pracovné podmienky. Tehotným ženám, matkám do konca 

deviateho mesiaca po pôrode a dojčiacim ženám sa zabezpečujú pracovné podmienky, ktoré chránia ich 

biologický stav v súvislosti s tehotenstvom, narodením dieťaťa, starostlivosťou o dieťa po pôrode a ich 

osobitný vzťah s dieťaťom po jeho narodení. Ženám a mužom sa zabezpečujú pracovné podmienky, ktoré  

umožňujú vykonávať spoločenskú funkciu při výchove detí a při starostlivosti o ne. 

 

Antidiskriminační zákon, který byl zmíněn, jako další legislativní dokument, je na 

Slovensku již od roku 2004 a věnuje se tak subjektivněji této problematice. 
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9. Praktická část 

 

9.1. Charakteristika dotázaných respondentů 

 

9.1.1. Pohlaví 

 

Do dotazníkového šetření bylo zapojeno celkem 178 respondentů ze čtyř malých a 

středních podniků na území České republiky.Podíl mužů a žen na tomto výzkumu byl 

vyrovnaný, i přesto žen bylo více, a to 55%, muži se podíleli na celkovém počtu 45%. 

 

Graf 1: Pohlaví (v %) 

 

     Zdroj: Vlastní zpracování  

9.1.2. Věk 

 

Tabulka 2: věk ke dni vyplnění 

 

muži ženy celkem 
počet % počet % počet % 

15-25 21 12% 20 11% 41 23% 
26-39 25 14% 46 26% 71 40% 
40-55 26 15% 28 16% 56 31% 
56 a více 6 4% 4 2% 9 6% 
               Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Tabulka 2 zobrazuje věkovou strukturu dotázaných respondentů. Respondenti ve věku 

15-25 let tvoří 23% z celkového počtu, z toho se 12% podílí muži a ženy 11 %. 
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Nejčetněji zastoupenou věkovou kategorií jsou respondenti ve věku 26-39 let a to 40% 

z celkového počtu dotázaných. Tuto věkovou skupinu tvoří 14% mužů a 26% žen. Další 

nejčetnější skupinou byla věková kategorie 40-55 let ve výši 32%, zastoupena 16% 

muži i 16% ženami.  

 

Nejméně zastoupenou věkovou skupinu tvoří respondenti ve věku 56 a více let, kde 4% 

zastupují muži a 2% ženy. 

 

9.1.3. Nejvyšší dosažené vzdělání 

 

Tabulka 3: Nejvyšší dosažené vzdělání 

 muži  ženy  celkem  
 počet % počet % počet % 
základní 0 0% 0 0% 0 0% 
střední odborné 11 6% 21 12% 32 18% 
střední s maturitou 56 32% 54 30% 110 62% 
vysokoškolské 13 7% 23 13% 36 20% 
                   Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Tabulka 3 zobrazuje nejvýše dosažené vzdělání dotazovaných respondentů. Základní 

vzdělání nemá žádný z respondentů dotazníkové šetření. 

Nejvíce zastoupená skupina respondentů má středoškolské vzdělání s maturitou, a to 

62%, přičemž muži tvoří 32% a ženy 30%. 

 

Vysokoškolským vzděláním disponuje 20% respondentů, přičemž takto odpověděla 

převážná většina žen, a to 13%, mužů pouze 7%.  

 

Odborné vzdělání s maturitou, má 18% respondentů z celkového počtu, kde 6% tvoří  

muži a 12% ženy.  
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9.2. Vyhodnocení dotazníkového šetření 

 

Otázka číslo 1: Setkal/a jste se někdy při přijímání do zaměstnání či v zaměstnání s 

diskriminací? 

 

Tabulka 4: Styk s diskriminací, pohlaví 

Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Graf 2: Styk s diskriminací (v %) 

 

                   Zdroj: Vlastní zpracování 

 

S jakoukoli formou diskriminace se při přijímání do zaměstnání či v zaměstnání 

samotném, nesetkala valná většina respondentů a to 75%, tedy 134 ze všech 

dotázaných. Jednou se s diskriminací setkalo 18% dotázaných a vícekrát se 

s diskriminací na trhu práce dostalo do styku 7% respondentů (graf 1). 

 

Z dotazníkového šetření vyplývá, že s jakoukoli formou nerovného zacházeníse nikdy 

nesetkalo 37% mužů a 38% žen. Ženy se s diskriminací v tomto případě setkaly méně 

  muži ženy celkem 
počet % počet % počet % 

ne, nikdy 66 37% 68 38% 134 75% 
ano, jednou 11 6% 21 12% 32 18% 
ano, vícekrát 3 2% 9 5% 12 7% 
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s diskriminací nežli muži. Odpověď, že se s diskriminací dotyčný setkal jednou, uvedlo 

6% mužů a 12% že. Několikanásobnou zkušenost uvedly 2% mužů a 5% žen (graf 1). 

 

V celkovém počtu se s diskriminací ať jednou či vícekrát setkalo tedy 17% žen a 8% 

mužů, z čehož vyplývá, že ženy se s diskriminací setkávají častěji i přes vyšší 

zastoupení odpovědí žen, které se s ní nikdy nesetkaly. 

 

Porovnání dosažených výsledků z hlediska věku 

 

Pozitivním výsledkem je, že 75% respondentů se s diskriminací nesetkalo nikdy, 

přičemž skupina ve věku 26-39 let měla nejvyšší podíl 30%, kterých se toto nerovné 

zacházení nikdy nedotklo. Věková skupina 40-55 let měla jako druhá věková kategorie 

nejvyšší zastoupení a to 25%, dále věková skupina 15-25 let 18% a nejméně 

zastoupenou byla věková skupina 56 a více let 3%. 

S diskriminací, se tedy setkalo celkově 25% respondentů, ať už to bylo jednou, či 

vícekrát.  

 

Otázka číslo 2: Pokud jste se s diskriminací setkal/a, z jakého důvodu?  

(více možných odpovědí) 

 

Tabulka 5: Důvody diskriminace, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
pohlaví 1 2% 8 18% 9 20% 
věk 9 19% 10 22% 19 41% 
mateřství, těhotenství, rodičovství 1 2% 7 16% 8 18% 
zdravotní stav, postižení 1 2% 1 2% 2 4% 
rasa, etnický původ 0 0% 1 2% 1 2% 
národnost 1 2% 1 2% 2 4% 
jiné 1 2% 4 9% 5 11% 

         Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Tabulka 6 uvádí nejčastější důvody, které způsobují nerovné zacházení. Jako nejčastější 

důvod diskriminace respondenti uvedli důvod, který je pro obě pohlaví stejná, věk. Tuto 



 

38 

 

možnost uvedlo celkem 41% dotázaných respondentů, přičemž zde nebylo větších 

rozdílů mezi výsledky daných pohlaví. Muži měli zastoupení 19% a ženy 22%.  

 

Druhou nejčastější příčinou diskriminace je pohlaví, tu označilo 20% dotázaných. 

Tímto důvodem jsou více dotčeny ženy a to razantní částí 18%, muži zde zaujímali 

pouhá 2%.  

 

Problematika mateřství, těhotenství a rodičovství, hraje v tomto výzkumu také velkou 

roli, jelikož ji zvolilo 18% respondentů z celkového počtu. Ženy zde opět zaujímaly 

přední pozici a to 17%, pouze jednoho muže (1%) se týkala tato forma diskriminace.  

 

Méně četnými důvody byly zdravotní stav či postižení, to uvedly celkem 4% 

dotázaných. Etnický původ nebo rasu, jako diskriminační důvod uvedly 2% 

respondentů. Posledním důvodem diskriminace zde byla národnost, kterou zvolily 

4%.Respondenti měli prostor uvést i jinou odpověď, přičemž se jednalo opět, o méně 

časté diskriminační případy, které uváděli respondenti v ojedinělých případech – vzhled 

4% (2 respondentky) a chybějící praxi, což uvedlo 7% (3 respondenti).  

 

Graf 3: Důvody diskriminace (v%) 

 

 
         Zdroj: Vlastní zpracování 
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Porovnání dosažených výsledků z hlediska věku 

 

Nejčastějším důvodem diskriminace, jak vyplývá z výše zobrazené tabulky, je věk. Tuto 

odpověď uvedlo celkem 41% respondentů, přičemž nejčastěji zastoupenou věkovou 

skupinou byla od 26-39 let 31%, věková skupina 15-25 let a 26-39 byla zastoupena 

stejným počtem 4%. Respondenti ve věku 56 a více let, se s diskriminací na základě 

věku setkali s 2%, tuto otázku uvedl pouze jeden z respondentů v tomto věku. 

 

Dalším nejčetnějším důvodem diskriminace bylo pohlaví s 20%, kde věková skupina 

26-39 let a 40-55 let měla celkově 18%, z čehož každá skupina přispěla rovným dílem, 

tedy 9%. Nízké zastoupení týkající se tohoto diskriminačního důvodu měla opět věková 

skupina 15-26 let a skupina ve věku 56 a více let. 

 

Jeden z velice řešených diskriminačních důvodů bylo vždy mateřství, či těhotenství ve 

vztahu k pracovnímu životu. Tuto otázku uvedlo celkem 18% dotázaných.Jak vyplynulo 

z předešlého výzkumu, který byl hodnocen na základě pohlaví, jednalo se především o 

ženy, kterých se tento diskriminační důvod dotkl. 

 

Nejnižší zastoupení měl zdravotní stav, či rasa daného jedince 4%.Ostatní diskriminační 

důvody, které respondenti samy uvedly, i přesto že v nabídce nebyly, byla 7% praxe a 

4% vzhled. 

 

Otázka číslo 3: Jakým způsobem se diskriminace projevila? 

(více možných odpovědí) 

 

Tabulka 6: Způsoby projevu diskriminace, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
nepřijetí do zaměstnání 7 14% 20 41% 27 55% 
nižší platové ohodnocení 7 15% 8 16% 15 31% 
zhoršené pracovní podmínky 1 2% 3 6% 4 8% 
propuštění ze zaměstnání 1 2% 2 4% 3 6% 
jiné 0 0% 0 0% 0 0% 

         Zdroj: Vlastní zpracování 
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Na tuto otázku odpovědělo 43 respondentů z celkově dotázaných 44 respondentů, kde 

tedy jeden respondent na tuto otázku neodpověděl vůbec a šest respondentů uvedlo 

odpovědi dvě (Tabulka 8). 

 

Nejčastější projev diskriminace je nepřijetí do zaměstnání. Tuto odpověď zvolilo 55% 

dotázaných, z čehož bylo 14% mužů 41% žen. Z toho vyplývá, že žen se tento způsob 

diskriminace dotýká mnohem více, nežli mužů. Důvodem může být plánované 

mateřství, které zaměstnavatel předem předvídá i přesto, že jsou při pohovoru tyto 

otázky zakázány.  

 

Jako další nejčastější projev diskriminace respondenti uvedli nižší platové ohodnocení a 

to 31%, přičemž tuto odpověď uvedlo 15% mužů a 16% žen. Třetím nejčastějším 

důvodem se staly zhoršené pracovní podmínky, které uvedlo 8% respondentů, 2% mužů 

a 6% žen. Nejméně zvoleným způsobem diskriminace bylo označeno propuštění ze 

zaměstnání, což uvedlo 6% respondentů, 2% tvoří muži a 4% ženy. 

 

Graf 4: Způsoby projevu diskriminace (v%) 

 

 
         Zdroj: Vlastní zpracování 
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Porovnání dosažených výsledků z hlediska věku 

 

Nejčastější odpovědí respondentů bylo nepřijetí do zaměstnání a to 55%. Tuto odpověď 

uvedlo 23% ve věkové kategorii 26-39 let, 14% tvoří skupina ve věku 40-55 let, 10% 

věková skupina 56 a více let. Respondenti ve věku 15-25 let tvořili 8% 

. 

 Druhý nejčastější projev diskriminace je nižší platové ohodnocení, kde celkový počet 

odpovědí,tvoří 31%.Nejčetněji zastoupenaje věková skupina 26-39 let (23%), ve věku 

56 a více let tuto odpověď neuvedl nikdo z dotázaných. Další nejméně zastoupenou 

věkovou kategorii tvoří respondenti ve věku 15-25 let (2%) a ve věku 40-55 let (6%). 

 

Nejméně častými projevy diskriminace byly zhoršené pracovní podmínky 8% a 

propuštění ze zaměstnání, což uvedlo 6% respondentů. 

 

Otázka číslo 4: Bránil/a jste se proti diskriminaci na pracovišti? 

 

Tabulka 7: obrana proti diskriminaci, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
ano 8 18% 2 5% 10 23% 
ne 6 14% 28 63% 34 77% 

                Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Na tuto otázku odpovědělo 44 respondentů, kteří se s diskriminací setkali jednou, nebo 

vícekrát. Pouze 23 % dotázaných se proti tomuto jednání v zaměstnání bránilo (Tabulka 

7). Přičemž se jednalo o 18% mužů, a o 5% žen.  
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Graf 5: Obrana proti diskriminaci (v%) 

 
                 Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Alarmující ovšem je, že 77% dotázaných, situaci neřešilo vůbec, a to 63% žen a 14% 

žen. Zde je opravdu evidentní, že ženy se pouštějí v zaměstnání do sporu neradi a 

nechávají situaci bez jakéhokoliv řešení i při výše zmíněném projevu diskriminace. 

 

Porovnání výsledků na základě věku 

Proti diskriminaci se nebránilo nikdy 77% respondentů, nejvíce tak odpovídala věková 

skupina 26-39 let 32%, ve věku 40-55 let 20% a respondenti ve věku 56 a více 11%. Ve 

věku 15-25 let se jednalo o 14% respondentů, kteří se diskriminaci nebránili. 

 

Naopak 23% ze všech dotázaných se proti diskriminaci bránilo, nejvíce věková skupina 

26-39 let zastávající podíl 14%, skupina ve věku 40-55 let a 56 a více let tuto odpověď 

uvedla celkovými 9%. Ve věkové skupině 15-26 let se žádný z respondentů nebránil. 

 

Otázka číslo 5: Jakým způsobem jste se bránil/a? 

(více možných opovědí) 

 

Tabulka 8: Způsob obrany proti diskriminaci, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
domluva s nadřízeným 7 64% 2 18% 9 82% 
odchod ze zaměstnání 2 18% 0 0% 2 18% 
žaloba na zaměstnavatele 0 0% 0 0% 0 0% 
jiné 0 0% 0 0% 0 0% 

         Zdroj: Vlastní zpracování 
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Na tuto otázku odpověděli všichni respondenti (10), přičemž jeden respondent 

odpověděl dvakrát (Tabulka 8). Na výběr byla i odpověď jiná, kde mohli respondenti 

uvést vlastní odpovědět, tu ovšem neuvedl nikdo, stejně tak jako možnost žaloby 

zaměstnavatele. Tabulka 8 zobrazuje způsob obrany před diskriminací, pokud se s ní 

daný zaměstnanec setkal.  

 

Nejčastějším způsobem obrany proti tomuto negativnímu jednání, byla domluva 

s nadřízeným. Tuto odpověď zvolilo 82% respondentů, přičemž se jednalo o 64% mužů 

a 18% žen (Graf 5). Odchod ze zaměstnání zvolili pouze muži 18%. Pokud tedy 

k takové situaci dojde, jsou to muži, kteří řeší tuto otázku ráznějším způsobem, nežli 

ženy, které se snaží vyhýbat jakýmkoli konfliktům. 

 

Graf 6: Způsob obrany proti diskriminaci (v%) 

 
        Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Porovnání výsledků na základě věku 

 

Dotčený respondent, řešil nejčastěji tuto situaci domluvou se zaměstnavatelem, 82% 

všech dotázaných takto odpovědělo. Nejčetněji tak odpověděla opět věková skupina 26-

39 let 46%, respondenti ve věku 40-55 let a 56 a více let se na této odpovědi podíleli 

každá 18%.  
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Druhým nejčastějším způsobem jak tuto situaci dotázaní řešili, byl odchod ze 

zaměstnání 18%, přičemž takto odpověděla pouze věková skupina 26-39 let.  

Další možnou odpověď jak situaci řešit, byla žaloba, tu neuvedl žádný z respondentů. 

 

Otázka číslo 6: V jakém podniku jste se s diskriminací setkal/a ? 

(více možných odpovědí) 
 

Tabulka 9: Místo styku s diskriminací, pohlaví 

 

muži ženy celkem 
počet % počet % počet % 

malý podnik 5 11% 8 18% 13 29% 
střední podnik 4 9% 9 20% 13 29% 
velký podnik 5 11% 9 20% 14 31% 
nepamatuji si 1 2% 4 9% 5 11% 
                    Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Nejčastěji uvedenou odpovědí bylo, že se respondenti setkali s diskriminací nejvíce ve 

velkém podniku, a to 31%, tuto odpověď zvolilo 20% žen a 11 mužů. Odpověď malý a 

střední podnik uvedlo stejně respondentů, v obou případech to bylo 29 % (tabulka 7).  

 

Graf 7: Místo styku s diskriminací (v%) 

 
          Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Pokud vezmeme v potaz častost výskytu diskriminace, šlo převážně o podniky malé a 

střední, které jsou předmětem tohoto výzkumu (celkově 58%). V ostatních případech si 

respondenti nepamatují v jakém podniku velikostně, se s tímto negativním jevem 

setkali, což zvolilo 11% respondentů (Graf 6). 
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Porovnání výsledků na základě věku 

 

Podnik, v kterém se dotázaní s diskriminací setkali, zobrazuje tabulka 15. Nejčetnější 

odpovědí byl velký podnik, kde tuto odpověď uvedlo 31% všech dotázaných. Věková 

skupina 15-29 let a 40-55 let uvedla tuto odpověď každá s podílem 10%, nejčastěji takto 

odpověděli opět respondenti ve věku 26-39 let 12%. Respondenti ve věku 56 a více let 

tuto odpověď neuvedli vůbec.  

 

Další nejčastější odpovědí, kde se dotázaní s diskriminací setkali, byl malý (29%) a 

střední podnik 29%. Tuto odpověď uvedla nejvíce věková skupina 26-39 let a to v obou 

případech 12%.  Odpověď, že už si dotyčný nepamatuje velikost podniku, uvedlo 11% 

dotázaných. 

 

Otázka číslo 7: Je diskriminaci na trhu práce věnována pozornost? 

 

Tabulka 10: Věnování pozornosti diskriminaci na trhu práce, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
ano 6 3% 7 4% 13 7% 
spíše ano 12 7% 12 7% 24 14% 
ne 29 16% 36 21% 65 37% 
spíše ne 33 18% 42 24% 75 42% 

         Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Na tuto otázku odpovědělo 177 respondentů, přičemž jeden dotázaný, neodpověděl 

vůbec. Nejčetnější odpovědí bylo, že pozornosti na trhu práce věnováno diskriminaci 

spíše není, a to 42%. Jedná se o 18% mužů a o 24% žen. 37% dotázaných, označilo 

odpověď ne, což znamená, že toto množství si myslí, že není diskriminaci na trhu práce 

věnována pozornost vůbec a je tak opomíjena. Tuto odpověď takto označilo 16% mužů 

a 21% žen (Graf 7).  

 

Další nejčetnější odpovědí bylo spíše ano, znamená to tedy, že 14% všech dotázaných si 

myslí právě toto. Přičemž odpovědi mužů a žen jsou ve stejné výši 7%. Poslední, 

nejméně četnou odpovědí byla odpověď ano, a to 7%, myslí si to 3% mužů a 4% žen. 
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Z tohoto vyplývá, že zaměstnanci nemají mnoho důvěry ve stát a organizace, které se 

této oblasti věnují. 

 

Graf 8: Věnování pozornosti diskriminaci na trhu práce (v %) 

 
                   Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Porovnání výsledků na základě věku 

 

Výsledky jsou spíše negativní, jelikož 42% si myslí, že spíše ne a 37% uvedlo, že 

diskriminaci pozornost věnována není.  Nejčastěji takto odpovídala především věková 

skupina 26-39 let a 40-55 let 16%. Ovšem i věková skupina 15-26 let (15%) a 56 a více 

let (5%) zastávala názor, že na trhu práce tomuto negativnímu jevu pozornost věnována 

zkrátka není. 

 

Pouhých 21% uvedlo odpověď ano a spíše ano, v průměru se jednalo o 5% zastoupení 

této odpovědí všech věkových kategorií až na věkovou skupinu 56 a více let, která měla 

na této odpovědi pouze 1% účast. 
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Otázka číslo 8: Pomáhají zákony zlepšit situaci osob, které jsou diskriminovány? 

 

Tabulka 11: Právní ochrana diskriminovaných osob, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
ano 5 3% 10 6% 15 9% 
ne 41 23% 43 24% 84 47% 
nevím, tyto zákony neznám 34 19% 44 25% 78 44% 

Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Nejčetnější odpovědí, zdali je na území České republiky dostatečná právní ochrana, 

byla odpověď, že ne (Graf 8). Tento názor sdílí 47% dotázaných, z čehož si to myslí 

23% mužů a 24% žen. Další nejčastější odpovědí byla odpověď ta, že respondenti tyto 

zákony neznají a to 44%, přičemž méně neznalí jsou muži (23%) a více neznalé jsou 

tedy ženy a to 25%. 

 

Poslední nejméně častou odpovědí, kdy jsou respondenti přesvědčeny o dostatečné 

právní ochraně této oblasti v České republice, je odpověď ano, kterou zvolilo pouhých 

9% dotázaných. Jednalo se o 3% mužů a o 6% žen, které zastávají tento názor. 

 

Graf 9: právní ochrana diskriminovaných osob (v %) 

 
        Zdroj: Vlastní zpracování 
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Porovnání výsledků na základě věku  

 

Otázka věnuje pozornost respondentům a jejich názoru na funkčnost zákonů, které by 

měly zlepšit postavení osob, dotčených diskriminací.  

 

Znepokojujícím výsledkem byl podíl 44%, kdy respondenti označili odpověď tu, že 

zákony neznají. Jednalo se nejvíce o věkovou kategorii 26-39 let se 17%, dále byla 

nejpočetnější věková skupina 15-25 s 15%. S postupem přibývajícího věku se neznalost 

zákonů snižovala, respondenti ve věku 40-55 let (10%) a respondenti ve věku 56 a více 

let měli zastoupení pouhými 3%. 

 

Nejpočetnější odpovědí i přes vysoký podíl neznalosti těchto zákonů, dostala odpověď 

ta, že zákony nepomáhají zlepšit situaci diskriminovaných osob 47%. Tuto odpověď 

uvedlo 22% respondentů ve věku 26-39 let, 16% respondentů od 40-55 let.  

 

Dotázání ve věkové kategorii 15-25 let (6%) a ve věku 56 a více let (3%) se na této 

odpovědi podíleli z menší části, než již zmíněné věkové kategorie od 26-55 let. 

 

Otázka číslo 9: Víte, že v ČR existuje Antidiskriminační zákon od roku 2009? 

 

Tabulka 12: Znalost Antidiskriminačního zákona 2009, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
ano 19 11% 18 10% 37 21% 
ne 61 34% 79 45% 140 79% 

                 Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Na tuto otázku odpovědělo 177 respondentů, kde jeden respondent neodpověděl vůbec. 

Zda jsou lidé znalí v této oblasti, se bohužel říci nemůže, jelikož 79% dotázaných 

Antidiskriminační zákon nezná. Jedná se o 34% mužů, a o 45% žen, kde jsou ženy 

opět méně znalé, nežli muži. Ostatní respondenti uvedli, že Antidiskriminační 

zákon znají, a to 21%, z čehož bylo 11% mužů 10% žen (tabulka 20). 
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Graf 10: Znalost Antidiskriminačního zákona 2009 (v %) 

 
               Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Porovnání výsledků na základě věku 

 

Opět velice nemilým zjištěním bylo, že 79% respondentů tento zákon vůbec nezná i 

přesto, že je v platnosti pouhých 5 let. Nejčastěji tuto odpověď označilo 32% věkové 

kategorie 26-39 let, dále 26% ve věku 40-55 let, 18% respondentů od 15-25 let a 

nejméně zastoupenou skupinou této odpovědí byli respondenti ve věku 56 a více let. 

 

Alespoň 21% dotázaných, tento Antidiskriminační zákon zná, procentuálně jsou věkové 

skupiny vyrovnané, průměrně okolo 5%. Přesné hodnoty jsou zobrazeny v tabulce 22. 

 

Otázka číslo 10: Znáte organizaci nebo úřad, který pomáhá diskriminovaným 

na trhu práce?   

 

Tabulka 13: Znalost institucí pomáhající obětem diskriminace, pohlaví 

  
muži ženy celkem 

počet % počet % počet % 
ano 8 5% 11 6% 19 11% 
ne 72 40% 87 49% 159 89% 

             Zdroj: Vlastní zpracování 
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Na tuto otázku odpověděli všichni dotázaní respondenti (178). Bohužel se zde opět 

promítá neznalost dotazovaných, kteří z 89% nemají povědomí o organizacích či 

úřadech, které pomáhají obětem diskriminace (Graf 10). Jde zde o 40% mužů a o 49% 

žen, kde ženy jsou opět méně znalé nežli muži. Pouhých 11%  respondentů odpovědělo, 

že organizaci či úřad znají, z čehož to jsou 5% muži a 6% ženy. 

 

Graf 11: Znalost institucí pomáhající obětem diskriminace (v %) 

 
            Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Porovnání výsledků na základě věku 

 

Znalost Institucí, které v případě nerovného zacházení zasahují, bohužel opět, jak 

vyplývá z výše uvedené tabulky, nejsou v podvědomí dotázaných.  

 

Značná část 89% respondentů nezná žádnou organizaci, či úřad, který by pomáhal 

diskriminovaným osobám. Tuto odpověď nejvíce označila věková skupina 26-39 let 

(34%) poté respondenti ve věku 40-55 let (29%). Věková kategorie 15-25 až na dva 

dotázané, také označila tuto odpověď (22%), opět nejméně zastoupenou skupinou 56 a 

více let (4%). 

 

Naopak 11% respondentů uvedlo, že znají některou z organizací, nejpočetněji tak 

odpověděli respondenti ve věku 26-39 let (5%), ve věku 40-55 let (4%). Po 1%, tedy 

Znáte organizaci nebo úřad, který pomáhá 

diskriminovaným na trhu práce? 
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dva respondenti z každé věkové kategorie 15-25 let a 56 a více let uvedli také tuto 

odpověď. 
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10. Závěr 
 

Cílem bakalářské práce bylo zmapování prostředí a případné stanovení závažných 

problémů, týkající se nerovného zacházení se zaměstnanci na trhu práce. Cíl byl 

postupně naplňován v části teoretické, kde byly analyzovány důležité zákony ČR a dále 

právní úprava na úrovni Evropské unie. Byly objasněny základní pojmy a nejčastější 

diskriminační důvody, na základě kterých k diskriminaci docházelo. 

 

Z dosavadních zákonů vyplývá, že s jejich pomocí má být nerovnému zacházení 

předcházeno. Zákony tak mají za cíl tento jev eliminovat a v případě jeho vzniku 

odstranit příslušným způsobem. 

 

Poznání však přinesla především část praktická, která se věnovala diskriminaci 

v prostředí malých a středních podniků, které byly předmětem výzkumu. Praktická část 

dala možnost se vyjádřit respondentům právě v těchto podnicích, kde bylo celkem 

dotázáno 178 respondentů, pomocí dotazníkového šetření. Výzkum byl hodnocen 

z hlediska pohlaví respondentů, ale i z hlediska jejich věku.Účelem tohoto výzkumu 

bylo zjištění, v jakém prostředí a za jak rovných podmínek pracují zaměstnanci. 

 

Z provedeného výzkumu vyplynulo, že značná část 75% respondentů, se s diskriminací 

v zaměstnání, nebo při přijímání do zaměstnání, nikdy nesetkala. Zbývajících 25% 

respondentů se s ní setkalo alespoň jednou. Hypotézu, že zaměstnanci v malých a 

středních podnicích, kteří mají nižší, než vysokoškolské vzdělání se setkávají 

s diskriminací na pracovišti častěji nežli ti, kteří mají vyšší vzdělání, můžeme potvrdit.  

A to i přesto, že 80% respondentů má nižší vzdělání a vzděláním vyšším disponuje 

pouhých 20% z celkového počtu dotázaných. Po přepočtení poměrů v zastoupení skupin 

z hlediska vzdělání vychází, že právě respondenti s nižším stupněm vzdělání, nežli 

vysokoškolským se s diskriminací na trhu práce setkává častěji. A to především ženy, 

které se vyrovnají platově mužům až tehdy, mají-li o stupeň vyšší vzdělání než muži. 

 



 

53 

 

Hypotézu, že většina zaměstnanců malého či středního podniku se již za svůj život 

setkala osobně určitým způsobem s diskriminací na pracovišti, můžeme také potvrdit. 

Z respondentů, kteří se s diskriminací setkali, zvolila právě většina (58%) velikost 

malého nebo středního podniku za místo, v kterém se osobně setkali s tímto jevem. 

 

Pokud se respondenti s diskriminací setkali, jednalo se především o diskriminační 

důvody jako věk, který byl nejpočetnější odpovědí, pohlaví a otázka mateřství, či 

těhotenství, která postihovala především ženy. Ženy se s diskriminací na trhu práce 

setkávali častěji nežli muži(55%). 

 

Nejčastějším projevem diskriminace bylo nepřijetí do zaměstnání, které postihlo opět 

více žen, z důvodu strachující se predikce mateřství ženy z pohledu zaměstnavatele. 

Nižší platové ohodnocení, jako projev nerovného zacházení zažily ovšem obě pohlaví 

ve stejné míře. 

 

Pokud k diskriminaci došlo, jak mohou mnozí předvídat, byli to muži, kteří se bránili, 

ale i dvě z dotázaných žen. Jako reakci na toto negativní rozlišování reagovali 

především muži, a to domluvou s nadřízeným či odchodem ze zaměstnání.  

 

Co se týká dostatečné znalosti respondentů o zákonech a institucí pracujících v této 

oblasti, bylo zde povědomí respondentů velice nízké. Je proto nezbytné začít 

seznamovat zaměstnance o zákonech a o právních opravných prostředcích. Pokud by 

tomu tak bylo, zaměstnanci by více řešili takovéto jednání, místo toho, aby nad tím jako 

do této doby pouze „mávli rukou“ a ze zaměstnání raději odešli. 

 

Poslední hypotéza, která byla stanovena, se týkala části teoretické, kdy Česká republika 

je na tom v porovnání se Slovenskou republikou lépe, v oblasti rovného zacházení z 

hlediska zajištění a dodržování právní úpravy ve vztahu ke svým zaměstnancům. Tuto 

hypotézu bude nejspíše nutné zamítnout. V kapitole, která je věnována Slovenské 

republice a právní úpravě rovného zacházení došlo totiž k milému zjištění a to 

takovému, že Slovensko se věnuje této problematice hlouběji. Důraz klade na 
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provázanost rodinného a profesního života a na péči rodiny ve smyslu celospolečenské 

otázky. Pouze zákoník práce striktně zakazuje jakoukoliv diskriminaci. Právní úprava je 

tak specifičtější, jasnější a cíleně řeší situaci znevýhodněných osob, to právní úprava 

v České republice bohužel nemá. Ta pouze předchází takovému jednání, ale přímo 

neposkytuje řešení pro znevýhodněné osoby, až další zákony umožňují podporu těmto 

skupinám osob v podobě pozitivní diskriminace. 

 

Právní úprava by tak měla dojít většího sjednocení, jasnějšího stanovení daných 

skutečností. Šíření informací o legislativě a o oblasti rovného zacházení jako takové, je 

důležité pro zlepšení problematiky diskriminace na trhu práce. Zainteresovanost všech 

stran nejen v pracovně-právních vztazích je nezbytností pro optimalizaci této 

problematiky. 

 

Osoby dotčené diskriminací, mají možnost se obrátit na příslušné orgány, pro veřejnost 

je společnosti již docela známý Ombudsman, který samozřejmě řeší případy týkající se 

diskriminace, viz. Příloha 2,3. 
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11. Summary 
 

The aim of this thesis was to identify major problems in the labor market concerning 

equal treatment of workers. It was important to analyze the laws and standards of Czech 

Republic and also directives and legislation in the European Union. 

 

The thesis is divided into two main parts. The first theoretical part that explains the 

basic concepts and the most common reasons for unequal treatment , referred to as 

discrimination. The second part consists of information that was obtained from the 

respondents via questionnaire. There were distributed and filled out 178 questionnaires  

in 4 enterprises of small and medium size. Research has shown that labor market 

discrimination did not encounter 75% of respondents , whilst 25% have already 

encountered with it. 

 

The most frequent reasons for discrimination perceived by the respondents are as 

follows: 

 

• Age 

• Sex 

• Motherhood , pregnancy 

 

The fundamental problem is the lack of respondents‘ knowledge of the laws. Even 

without knowledge of the Anti-discrimination law, respondents marked the existing 

legal protection inadequate . Therefore it is important to deepen understanding of the 

law among employees. It is essential to control businesses so they are in compliance 

with equal treatment of staff  in terms of current legislation in the labor market. 

 

Keywords: discrimination, legislation, equal treatment, labor market, employees 
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Příloha 1: 

Dotazník 

 

Rovné zacházení se zaměstnanci v oblasti malých a středních podniků 

Dobrý den, jmenuji se Monika Wasserbauerová a jsem studentkou Jihočeské univerzity v Českých 

Budějovicích. Ráda bych Vás nyní požádala o vyplnění tohoto dotazníku, který Vám zabere 2-3 minuty. 

Získané informace budou sloužit pouze a výhradně pro účely mé bakalářské práce. Dotazníky jsou zcela 

anonymní. Vaši odpověď prosím zakroužkujte, Děkuji  

 

1. Setkal /a jste se někdy při přijímání do zaměstnání či v zaměstnání s diskriminací?  
Pokud ne, přejděte na otázku číslo 7  

 

 Ano, jednou  

 Ne, nikdy  

 Ano, vícekrát  

 

2. Pokud jste se s diskriminací setkal/a, z jakého důvodu?  
Možno vybrat více odpovědí  

 

 Pohlaví  

 Věk  

 Mateřství, těhotenství  

 Zdravotní stav, postižení  

 Rasa, etnický původ  

 Národnost  

 Jiné…………………………………  

 

3. Jakým způsobem se diskriminace projevila?  
Možno vybrat více odpovědí  

 

 Nepřijetí do zaměstnání  

 Nižší platové ohodnocení  

 Zhoršené pracovní podmínky  

 Propuštění ze zaměstnání  

 Jiné…………………………………  

 

4. Bránil/a jste se proti diskriminaci na pracovišti?  
Pokud ne, přejděte na otázku číslo 6  

 

 Ano  

 Ne  

 

5. Jakým způsobem jste se bránil/a?  
 

 Domluva s nadřízeným  

 Odchod ze zaměstnání  

 Žaloba na zaměstnavatele  

 Jiné…………………………….  
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6. V jakém podniku jste se s diskriminací setkal/a?  
 

 Malý podnik (do 100)  

 Střední podnik (do 500) zaměstnanců  

 Velký podnik (nad 500)  

 Nepamatuji si  

 

7. Je diskriminaci na trhu práce věnována pozornost  
 

 Ano  

 Spíše ano  

 Ne  

 Spíše ne  

 

8. Pomáhají zákony zlepšit situaci osob, které jsou diskriminovány?  
 

 Ano  

 Ne  

 Nevím, tyto zákony neznám  

 

9. Víte, že v České republice existuje od roku 2009 Antidiskriminační zákon?  
 

 Ano  

 Ne  

 

10. Znáte organizaci nebo úřad, který pomáhá obětem diskriminace na trhu práce?  
 

 Ano  

 Ne  

 

11. Vaše pohlaví?  
 

 Muž  

 Žena  

 

12. Váš věk v době vyplnění?  
 

 15-25  

 26-39  

 40-55  

 56 a více  

 

13. Vaše nejvyšší ukončené vzdělání?  
 

 Základní  

 Střední odborné  

 Střední s maturitou  

 Vysokoškolské  
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Příloha 2 

Šetření Ombudsmana ve věci diskriminace z hlediska pohlaví 
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Šetření Ombudsmana ve věci diskriminace z hlediska věku 
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