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2: Zaostřeno:
Značka „Ethnic Friendly 
zaměstnavatel“ se zabydluje 
v České republice. Jak se 
vyvarovat nepříjemnostem 
v zaměstnání?

4: V křesle:
Rozhovor s ing. Vladimírem 
Tomanem Vám přiblíží praxi 
Oblastního inspektorátu 
práce pro Jihočeský kraj 
a Vysočinu. Má smysl si 
stěžovat?

6: Na kost: 
Udělejte si test rovných 
příležitostí  pro muže a ženy 
ve Vaší fi rmě - a nebojte se 
případných změn.

8: Na stopě:
Jak si stojí na trhu práce 
ženy ze Severu?

10: V pasti : 
Krok za krokem proti  
diskriminaci v doprovodu 
odborníků.

12: Postřeh:
Tomáš Nováček před pra-
covním pohovorem. Máte 
podobné zážitky?

Občanská poradna při Jiho-
české rozvojové o. p. s. získala 
fi nance od Nadace rozvoje ob-
čanské společnosti  na realizaci 
projektu Posílení lidských práv 
a boj proti  diskriminaci a ra-
sismu. Díky tomuto projektu 
můžeme nejen vydávat další 
čísla časopisu REVERS, ale i se 
více věnovat Vašim zkušenos-
tem s diskriminací a nabídnout 
Vám prostředky pro účinnější 
obranu proti  ní. Proto budeme 
velice rádi, pokud se rozhodne-

te využít naše služby či o nich 
budete informovat Vaše okolí.

Musím přiznat, že pojem dis-
kriminace ve mne vždy vyvo-
lával obraz velkých soudních 
procesů a vážných světových 
otázek, a do osobního života 
jsem si jej nikdy moc nechtě-
la nechat vpusti t. Dovolím si 
tvrdit, že podobně termín pů-
sobí i na většinu uživatelů slu-
žeb Občanské poradny, před 
kterými jej vyslovíme. Když si 
však pročítám příběhy lidí, kte-
ří se opravdu s diskriminací na 
trhu práce setkali a celou věc 
sebevědomě svépomocí řešili 
či požádali o pomoc některou 
z organizací, která se proble-
mati ce diskriminace věnuje, 
jsem v tu chvíli ráda, že oni si 
před ním nezavřeli oči. Proč 
by se měl padesáti letý inženýr 

stydět jít na pohovor do fi rmy, 
kde hledají nového kolegu do 
mladého dynamického týmu? 
A proč by se měla slečna na 
vozíku třást strachy, že ji na zá-
kladě zaslaného životopisu po-
zvou na osobní pohovor a vše 
se „provalí“? 

Pokud Vám hned v hlavě vy-
skakují podobné zkušenosti , 
nebojte se dohledat si o pojmu 
diskriminace více informací, 
popřípadě se obraťte na někte-
rou z organizací, uveřejněnou 
v tomto pátém čísle časopisu 
REVERS. Anebo si jen vše v kli-
du v hlavě urovnejte a zjistí te, 
že problém není na Vaší straně. 
A pak se jednoduše poohlídně-
te po jiném – nediskriminují-
cím - zaměstnavateli. Věřte mi, 
že je jich stále dostatek. 

Kateřina Ryšková
IQ Roma servis, o. s.

1. Klienti  Anti diskriminačnej 
linky, která fungovala pod ob-
čianskym združením Romea, sa 
s diskrimináciou na trhu práce 
stretávali pomerne často. Dis-
kriminácia v tejto oblasti  bola 
viac menej najčastejším problé-
mom našich klientov, obzvlášť 
rómskeho pôvodu. V priebehu 
fungovania Anti diskriminačnej 
linky (říjen 2006 – červenec 
2008) pracovníci linky riešili 
viac ako 80 prípadov, pričom 
takmer polovica sa týkala dis-
kriminácie na trhu práce.

2. Konkrétne ustanovenia 
týkajúce sa problemati ky rasis-
mu môžeme nájsť v celej rade 
právnych predpisov českej le-
gislati vy, ktorá je takýmto spô-
sobom značne roztrieštená. 
Fakti cký zákaz rasovej diskrimi-
nácie tak nájdeme predovšet-
kým v ustanoveniach zákoníku 
práce v § 16 a 17 zákona, ďalej 
napr. v trestnom zákone, kde je 
vymedzená skutková podstata 
trestného činu podnecovania 
k nenávisti  voči skupine osôb 
či hanobenie národa, etnickej 
skupiny, rasy a presvedčenia. 
Prijati e anti diskriminačného 
zákona by malo úplne jasne vy-

medzit aké chovanie diskrimi-
načné je či nieje. Negatí vom sa 
zdá byť rozdelenie dôkazného 
bremena medzi žalobcu a ža-
lovaného, kde podľa stávajúcej 
úpravy občianskeho súdne-
ho rádu musel niesť dôkazné 
bremeno len žalovaný. O tom, 
čo sa zmení pre našu cieľovú 
skupinu je možné hovoriť až 
po využití  anti diskriminačného 
zákona v praxi. 

Mgr. Ingrid Jílková
Koordinátorka - Centrum soci-
álních služeb /projektové pra-
coviště o. s. ICOS/

1. Pracovněprávní vztahy jsou 
v naší poradně nejčastějším té-
matem. Co se týče diskrimina-
ce, v období od února 2007 do 
března 2008 jsme evidovali cel-
kem dvacet osm klientů, kteří 
se domnívali, že byli v pracovní 
oblasti  diskriminováni. Dvěma 
z nich, obětem tzv. bossingu 
(vysvětlení pojmů viz slovníček-
poznámka redakce), poskytu-
jeme doposud zastupování při 
soudních jednáních.

Tato nepříliš poziti vní situa-
ce je podle našich zkušeností  
způsobena několika faktory: 
lidé nejsou příliš znalí svých 
práv a mnohdy nechají situaci 

v pracovní oblasti  zajít příliš da-
leko, ale také jsou velmi často 
ovlivněni strachem ze ztráty 
zaměstnání, a to zejména v pří-
padech, kdy dochází k diskrimi-
naci zaměstnanců. Tento strach 
je také značně posilován situací 
v regionu. Pokud se zaměstna-
nec rozhodne proti  zaměstna-
vateli právně bránit, v malém 
okrese, jakým je bezesporu 
i Českokrumlovsko, pravděpo-
dobně práci získá velmi těžko. 
A samozřejmě zde stále hraje 
svou roli zaměstnavatel, který 
„zkouší“, do jaké míry může své 
zaměstnance využívat. Pokud 
se bude bránit jeden z deseti , 
pořád se mu to vyplatí .

2. Přínosů může být více. Kro-
mě toho, že se zařadíme mezi 
ty státy EU, které jej již mají, 
anti diskriminační zákon napo-
může k ujednocení a zpřehled-
nění legislati vy, jež usnadní 
řešení diskriminačních sporů 
u soudu. Věřím, že tento krok 
přinese další propagaci toho-
to tématu a že lidé, kterých 
se tento problém týká či může 
týkat, budou mít efekti vnější 
nástroj k obraně proti  nerov-
nému přístupu. 

EDITORIAL OBSAH

 ANKETA
1.  Obracejí se na Vás často klienti  s žádostí  o pomoc v otázce diskriminace na trhu práce?
2.  Co nejpodstatnějšího, dle Vašeho názoru, se pro vaši cílovou skupinu změní po přijetí 
 anti diskriminačního zákona?

Tento projekt je podpořen grantem z Is-
landu, Lichtenštejnska a Norska v rámci 
Finančního mechanismu EHP a Norského 
fi nančního mechanismu prostřednictvím 
Nadace rozvoje občanské společnosti .

po  vém
nahla

Text: 
Dana Kalistová                     
Foto obálka: 
Michal Kalista
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Neptejte se mne na cokoliv!

Častým diskriminačním prv-
kem je již první kontakt s po-
tenciálním zaměstnavatelem: 
inzerát na pracovní pozici. 
Z analýzy pracovní inzerce, 
kterou uskutečnila Porad-
na pro Občanství, Občanská 
a lidská práva (htt p://www.
poradna-prava.cz/) v období 
od 1. 3. do 31. 4. 2007 vyplý-
vá, že z jednotlivých diskrimi-
načních důvodů jednoznačně 
dominuje požadavek na věk 
uchazeče. Druhým, nejvíce se 

vyskytujícím a neoprávněným 
požadavkem zaměstnavatelů 
na uchazeče o zaměstnání je 
požadavek předložení výpisu 
z rejstříku trestů na pozice, 
které jsou spojeny s minimální 
odpovědností  (např. manuální 
dělnické pozice). „Tato praxe 
se negati vním způsobem pro-
jevuje především u nemalého 
počtu osob propuštěných z vý-
konu trestu, kdy tyto de facto 
nemají šanci nalézt zaměstná-
ní,“ uvádí se dále ve studii.

Přijmeme osoby i nad 
50 let věku….

Ze zkušeností  lidí, kteří se 
setkali s diskriminačním jedná-
ním při pracovních pohovorech 
je zřejmé, že věk, pohlaví či pří-
slušnost k etnické menšině se 
může stát skrytým důvodem 
k nepřijetí , přestože inzerát na 
pracovní pozici nejeví známky 
diskriminace. Pohnutky k od-
mítnutí  zaměstnanců z výše 
uvedených důvodů jsou však 

velice těžko prokazatelné. Pro 
neúspěšného kandidáta však 
dosti  frustrující. „Pracuji v ob-
chodním průmyslu přes třicet 
pět let. Ve všech předešlých 
zaměstnáních jsem patřil k nej-
lepším pracovníkům a vyko-
nával jsem jedny z nejvyšších 
funkcí. Od té doby, co můj po-
slední zaměstnavatel zrušil po-
bočku fi rmy, kde jsem pracoval 
i já, si nemůžu najít práci. Ně-
kdy mne na základě zaslané-
ho životopisu ani nepozvali na 
pohovor, i když jsem nadmíru 
splňoval všechna požadovaná 
kritéria,“ svěřuje se pan Karel 
z Českých Budějovic a dodává: 
„Jednoho dne jsem se naštval 
a poslal podobný životopis, 
kde jsem si ubral dvacet let. 
Volali mi za dvě hodiny a zvali 
mne na pohovor. Řekl jsem jim, 
co si o nich myslím, ale dál to 
neřešil. Nechci strávit měsíce 
u soudů.“

Čeho chceme dosáhnout?
Z praxe organizací, jejichž cílo-

vou skupinou jsou právě osoby 
diskriminované na trhu práce je 
zřejmé, že zkušenosti  podobné 
té pana Karla nejsou nijak ne-
obvyklé. Jak se uvádí v MALÉM 
PRŮVODCI DISKRIMINAČNÍ 
PROBLEMATIKOU (Faltová, 
M.; Zunt, T.; Informační cent-
rum občanského sektoru - ICOS 
Český Krumlov; Český Krumlov 
2008 - ke stažení na www.icos.
krumlov.cz) v případě, že se 
dotčený rozhodne celou situa-
ci řešit, má k dispozici několik 
možností . První z variant je po-
dání podnětu státnímu orgánu 
ke kontrole. V případě pode-
zření z diskriminujícího chování 
v zaměstnání by se stí žnost po-
dávala na příslušný inspektorát 
práce či úřad práce. Samotná 
stí žnost je však pouze podně-
tem k zahájení šetření. Jest-
liže se zjistí  porušení zákona, 
dostává zaměstnavatel nebo 
poskytovatel služby pokutu, 
která je však příjmem státního 

Jaký je váš rodinný stav? Plánujete děti ? Jaký je Váš zdravotní stav? Jakou politi ckou stranu jste volil/a? Jste věřící?... Tak to jsou 
přesně typy otázek, které by při přijímacím pohovoru neměly zaznít. Přesto je už hodně z nás při pohovoru slyšelo. Jak si s těmito 
otázkami poradit, aniž by nám to zavřelo vrátka k novému zaměstnavateli? Buďte připravení, informovaní, vstřícní a zdravě sebe-
vědomí. 

Slavnostní předávání certi fi kátů Ethnic Friendly zaměstnavatelům na Úřadu práce Brno-město.

zao třeno

Text: 
Dana Kalistová
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rozpočtu. Ve správním řízení 
nelze přiznávat zadosti učině-
ní či náhradu nemajetkové 
újmy. Další možností  je mimo-
soudní řešení sporu. Účinným 
nástrojem takového řešení je 
například tzv. mediace - řešení 
sporu za pomoci speciálně vy-
školeného nezávislého odbor-
níka, který se snaží spor řešit 
k uspokojivé dohodě přijatel-
né pro obě strany. Mediace 
směřuje k urovnání a vyřešení 
sporu bez soudu. Dále je mož-
né řešit diskriminaci soudní 
cestou. Tuto variantu je nutné 
zvolit, pokud diskriminovaný 
požaduje odškodnění. Soudní 
řešení je tedy sice náročné, ale 
v některých případech je to je-
diná možnost, jak obhájit své 
podezření. Pokud osoba podá 
soudní žalobu, je v běžných pří-
padech na ní, aby dokázala, že 
je žaloba oprávněná. V právní 
terminologii se tato praxe nazý-
vá „přenos důkazního břeme-
ne“. V případech diskriminace 
je tedy důkazní břemeno pře-
neseno na stranu žalovanou. 
To znamená, že strana cítí cí se 
jako poškozená přednese ke 
svému podezření pádné dů-

vody a je na straně žalované, 
aby dokázala, že princip rov-
ného zacházení nebyl porušen. 
Přenos důkazního břemene se 
také používá v případech sexu-
álního obtěžování. 

Při zvolení jakékoliv z variant 
je však vždy nejdůležitější pře-
dem si rozmyslet, čeho chceme 
dosáhnout: zda chceme docílit 
omluvy či náhrady nemajet-
kové újmy, navrácení či získání 
pozice, které jsme byli zbave-
ni diskriminačním chováním, 
či potrestání zaměstnavatele 
nebo kolegy, který se k nám 
diskriminačně zachoval. 

Příklad dobré praxe
Od poloviny roku 2007 mají 

zaměstnavatelé možnost stát se 
držiteli certi fi kátu „Ethnic Frien-
dly zaměstnavatel“. „Koncepce 
Ethnic Friendly zaměstnavatel 
byla založena a je spravována 
občanským sdružením IQ Roma 
servis v Brně. Certi fi kát Ethnic 
Friendly zaměstnavatel osvěd-
čuje nediskriminační přístup 
zaměstnavatele ke všem etni-
kům, a to jak z řad cizinců pří-
chozích do ČR, tak z řad českých 
občanů, kteří představují pří-
slušníky zdejších menšinových 
etnik,“ vysvětluje Mgr. Kateřina 
Ryšková, koncepční pracovnice 
pro oblast zaměstnanosti  z IQ 
Roma servis, o. s. a dodává: 
„Držitelem certi fi kátu se může 
stát jak celý zaměstnavatelský 
subjekt, tak i jednotlivá poboč-
ka.“ V současné době je držite-
lem Ethnic Friendly certi fi kátů 
patnáct zaměstnavatelů (např. 
Úřad práce Brno-město či JOB-
centrum Ostrava, s. r. o.). „Za-
městnatel získá certi fi kát na zá-
kladě šetření, které představuje 
návštěva dvou pracovníků cer-
ti fi kující organizace u zaměst-
navatele. Hlavní podmínkou je, 
aby zaměstnavatel dodržoval 
platné právní předpisy upra-
vující rovné zacházení a zákaz 
diskriminace, včetně předpisů 
Evropských společenství,“ do-
dává Ryšková. Ethnic Friendly 
zaměstnavatelé jsou příkladem 
těch, kteří se veřejně rozhodli 
diskriminaci v zaměstnání po-
stavit čelem. Jaký postoj k dis-
kriminaci zvolíme my záleží na 
rozhodnutí  každého z nás, a to 
se všemi právními i morálními 
následky. 

Bossing
Jednání spočívající v systemati ckém (dlou-
hodobém a soustavném) psychickém pro-
následování nebo šikanování zaměstnance 
nadřízeným - vedoucím pracovníkem. Jde 
o jednání v rozporu s pracovněprávními 
předpisy a dobrými mravy. 
Diskriminace
Rozlišování, omezování nebo odnětí  práv 
na základě příslušnosti  k nějaké obecné 
skupině bez ohledu na schopnosti  konkrét-
ního jedince. Za diskriminaci se považuje 
i jednání zahrnující podněcování, navádění 
nebo vyvolávání nátlaku směřujícího k dis-
kriminaci.
Diskriminace na základě pohlaví
Omezení nebo odnětí  práv, možností  a pří-
ležitostí  jedinci pouze na základě jeho ka-
tegorizace podle pohlaví, bez zjišťování 
a ověřování jeho individuálních schopností  
a možností  - např. diskriminace z důvodu 
těhotenství nebo mateřství se považuje za 
diskriminaci z důvodu pohlaví.
Genderové stereotypy
Společensky utvářené paušalizující obecné 
popisy toho, jak má vypadat maskulinní 
muž a feminní žena. Na tom je pak založen 
rozdílný přístup k osobám mužského a žen-
ského pohlaví a přiřazování určitých tradič-
ních vlastností  oběma pohlavím. Promítají 
se tak do názorů společnosti  na roli muže 
a ženy v rodině, v zaměstnání, ve společen-
ském dění.
Mobbing
Systemati cké intrikování, šikanování, psy-
chický teror na pracovišti , který je iniciován 
a řízen kolegy s cílem někoho poškodit. 
Jde o akti vní a trvalý tlak po delší dobu. 
Záměrem je způsobit určité osobě nějakou 
škodu. Takovéto jednání může posti žené-
ho znevážit a poškodit jeho pověst, snížit 
jeho sebeúctu či sebevědomí, či dokonce 
způsobit škody na jeho zdraví. Následky 
mobbingu pak mohou sahat od četných 
psychosomati ckých symptomů a potí ží až 
k sebepoškozování a sebevraždě.
Nepřímá diskriminace
Jednání nebo opomenutí , kdy zdánlivě ne-
utrální rozhodnutí , rozlišování, kritérium 
nebo postup znevýhodňuje nebo zvýhod-
ňuje osoby patřící do určité skupiny (na 
základě pohlaví, věku, sexuální orientace, 
rasy, etnického původu, víry nebo nábo-
ženství) vůči osobám, které do této skupi-
ny nepatří. Při nepřímé diskriminaci není 
cílem diskriminujícího způsobit následek 
na základě diskriminačního znaku, avšak ve 
výsledku k diskriminaci přesto dojde. Např. 
školení se konají v podvečerních hodinách, 
takže se jich nemohou zúčastnit rodiče pe-
čující o děti  = nepřímá diskriminace na zá-
kladě povinnosti  k rodině a zároveň podle 
pohlaví, neboť těmito rodiči jsou obvykle 
ženy. 

Přímá diskriminace
Jednání nebo opomenutí , kdy je, bylo nebo 
by bylo, na základě rozlišování podle vyme-
zených diskriminačních důvodů (na základě 
pohlaví, věku, sexuální orientace, rasy, et-
nického původu, víry nebo náboženství), 
se zaměstnancem zacházeno nevýhodněji 
nebo výhodněji než s jiným zaměstnan-
cem. Při přímé diskriminaci je cílem diskri-
minujícího způsobit následek na základě 
diskriminačního znaku. Např. mezi uchazeči 
o zaměstnání si zaměstnavatel záměrně ne-
vybere Roma, což je přímá diskriminace na 
základě etnického původu. 
Zásada rovného odměňování
Stejná odměna za stejnou práci nebo za 
práci stejné hodnoty. Stejnou prací nebo 
prací stejné hodnoty se rozumí práce 
stejné nebo srovnatelné složitosti , odpo-
vědnosti  a namáhavosti , která se koná ve 
stejných nebo srovnatelných podmínkách, 
při stejných nebo srovnatelných pracov-
ních schopnostech a pracovní způsobilosti  
zaměstnance, při stejné nebo srovnatelné 
pracovní výkonnosti  a výsledcích práce, 
a to při pracovním poměru ke stejnému 
zaměstnavateli. Odměna, stanovená podle 
těchto kritérií náleží každému, kdo přísluš-
nou práci vykonává, bez ohledu na to, zda 
je to muž nebo žena.
Zásada rovných příležitostí  žen a mužů
Zásada zakotvující povinnost zaměstnava-
telů zajišťovat rovné zacházení se všemi 
zaměstnanci a zaměstnankyněmi pokud 
jde o jejich pracovní podmínky, odměňová-
ní za práci, odbornou přípravu a příležitost 
dosáhnout funkčního nebo jiného postupu 
v zaměstnání. Za nerovné zacházení se ne-
považuje rozlišování, které stanoví zákoník 
práce nebo zvláštní právní předpis nebo 
kdy je pro to věcný důvod spočívající v po-
vaze práce, kterou zaměstnanec vykonává, 
a který je pro výkon této práce nezbytný 
(např. hledá-li divadlo ženu pro roli Julie 
nebo módní fi rma muže pro předvádění 
podzimní mužské kolekce).

(Zdroj: Think tank ProEquality)
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Oblastní inspektorát práce 
v Českých Budějovicích již třetí m 
rokem projednává přestupky 
a správní delikty, které souvisí 
mj. i s diskriminací. Jaké poznat-
ky ohledně diskriminace na trhu 
práce v Jihočeském kraji jste za 
tři roky získali? 
Prokázaných deliktů v oblasti  
nerovného zacházení a diskri-
minace je velmi málo. Ročně 
jde o několik případů.  Naopak 
počet správních deliktů se ročně 
vyšplhá do několika ti síců.

Jaký je rozdíl mezi přestupkem 
a správním deliktem?
Přestupku se může dopusti t fy-
zická osoba - nepodnikatel, např. 
zaměstnanec, který se svým ne-
správným jednáním dopustí  pře-
stupku vůči jinému zaměstnanci. 
Správních deliktů se mohou do-
pusti t osoby právnické, ale i pod-
nikající fyzické osoby, a zjištění se 
týkají jejich podnikání. 

Kdo si nejčastěji stěžuje na 
diskriminaci - ženy, zdravotně 
posti žení, Romové, občané vra-
cející se z výkonu trestu, učitelé, 
zdravotníci? Vytváříte nějakou 
stati sti ku, databázi stí žností ? 
Samozřejmě existuje přesná sta-
ti sti ka podnětů. Např. vloni přijal 
OIP pro Jihočeský kraj a Vysočinu 
asi tři sta čtyřicet podnětů (stí ž-
ností ), letos jich je do půlky srpna 
cca dvě stě čtyřicet. Přibližně 90 
procent podnětů má co dočinění 
s pracovněprávními vztahy a 10 
procent s bezpečností  práce. Ne-
rovného zacházení a diskrimina-
ce se týká jen několik z nich. Jsou 
to podněty většinou od učitelů 
a administrati vních pracovníků.

Dají se tedy spočítat na prs-
tech jedné ruky?
Ano, přesně tak. To ovšem ne-
znamená, že diskriminace v již-
ních Čechách a na Vysočině nee-
xistuje a neděje se. Důvodů, proč 
jsou stí žnosti  a podněty v tomto 
sektoru tak ojedinělé, je mnoho.

Jistě ale existují nějaké objek-
ti vní důvody, proč si diskrimino-
vaní tak málo stěžují.
V oblasti  diskriminace je vždy 
největším problémem získat dů-
kazy. Písemné důkazy většinou 
neexistují, ale lze využít i svě-
decké výpovědi. Inspektoři se 
při kontrolách mají právo ptát na 
věci související s prošetřovanou 
kauzou kteréhokoliv zaměstnan-
ce, a to bez přítomnosti  cizích 

osob. Přitom jméno autora pod-
nětu - stěžovatele musí být vždy 
uchováno v tajnosti , pokud sám 
stěžovatel s uveřejněním svého 
jména nesouhlasí. Spoluzaměst-
nanci však většinou nechtějí 
vypovídat. Nemohou si vzpome-
nout, na nic si nepamatují a ni-
čeho si nevšimli. My, jako úřad, 
nemůžeme na nikoho tlačit, aby 
si vzpomněl, mluvil pravdu a byl 
statečný. Navíc v malých kolek-
ti vech se zaměstnavatel velmi 
brzy dovtí pí, odkud vítr fouká, 
což je opět pro případné stěžo-
vatele nepříjemnou skutečnos-
tí . Diskriminaci v praxi  provází 
velmi často tzv. důkazní nouze 
a s tí m se nedá nic dělat.

S jakými případy jste se setka-
li? Co občané považují za diskri-
minaci? 
Nejvíce podnětů přichází ze škol-
ství. Učitel si např. stěžuje, že 
mu ředitel nepovoluje přesčasy 
a ostatním ano. Setkali jsme se 
také se stí žností , že ředitel školy 
zaměstnává neakreditované uči-
tele, zatí mco stěžovatel akredi-
taci má a příslušný předmět mu 
ředitel nepřidělil. To je ale spíše 
případ pro českou školní inspekci 
a pro zřizovatele. Toto inspekto-
rát těžko vyřeší. Na stole jsme 
měli i případ, kdy si učitel stěžo-
val na nekázeň žáků, potažmo 
tedy na ředitele, který nezasáhl 
a nezjednal nápravu, když ho 
o to učitel žádal. Toto opět není 
případ pro inspektorát. Zajímavý 
byl i případ stí žnosti , kdy učitelka 
– akademická malířka - dala pod-

nět inspektorátu k prošetření 
toho, že ředitel školy nerespek-
toval její výběr výtvarných prací 
na nástěnce. Odstranil je a umís-
ti l nové dle svého výběru. Toto 
řešit opravdu nemůžeme, úřad 
prošetřuje pouze případy, které 
mají pracovněprávní charakter. 

Řešili jste také někdy problém 
sexuálního obtěžování na pra-
covišti ?
Na stůl se nám také dostal zatí m 
ojedinělý případ sexuálního ob-
těžování podřízené nadřízeným. 
Šlo o podnět sepsaný na několi-
ka desítkách stran papíru. Podle 
názoru inspektorátu chyběly 
přímé důkazy, případ se zřejmě 
dostane k soudu.

Jaké stí žnosti , které spadají 
čistě do kompetence inspekto-
rátu, jste řešili?
Nejčastěji šlo o evidenci pracov-
ní doby, ale také o nevyplacené 
mzdy, cestovní náhrady, pří-
platky za práce přesčas, v noci, 
v sobotu, v neděli apod. To ale 
za diskriminaci považovat ne-
lze. Dalším případem, který by 
se dal chápat jako diskriminace, 
byl podnět ze strany paní uči-
telky, která tvrdila, že uklouzla 
a upadla na chodníku před ško-
lou, poté marodila půl roku, ale 
škola její případ neuznala jako 
pracovní úraz. Při nejlepší vůli 
se nepodařilo zaměstnavateli 
ani našemu úřadu prokázat, kde 
k úrazu došlo a zda souvisel s vý-
konem práce. Obracejí se na nás 
také zaměstnanci fi rem, kteří si 

Prokázat diskriminaci není jednoduché
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Diskriminace je aktuální společenský problém, jemuž se ve svých knihách, příručkách, brožurách a manuálech věnují mnozí autoři; 
detailně rozebírají defi nici diskriminace, zabývají se řadou souvisejících pojmů, odhalují diskriminační prostředí a poskytují návod, kterak 
diskriminaci rozpoznat. Také nabízejí řadu užitečných rad - jak se bránit a u koho hledat pomocnou ruku. 

S prakti ckým prokázáním diskriminace je však problém, spočívající v tzv. důkazní nouzi. Posti žení se obracejí na inspektoráty práce a sou-
dy, ale konečné výsledky nejsou příliš dobré. Anti diskriminační zákon je stále ještě na stolech poslanců a jeho schválení zůstává v nedo-
hlednu. Diskriminací a nerovným zacházením během pracovněprávního vztahu na území České republiky se od 1. 7. 2005 zabývá - kromě 
jiného - osm inspektorátů práce. V Českých Budějovicích sídlí Oblastní inspektorát práce (OIP) pro Jihočeský kraj a Vysočinu. V jeho čele 
stojí od roku 2004 vedoucí inspektor - ing. Vladimír Toman.   
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stěžují na kamerový systém na 
pracovišti . Kontrolujeme, zda fi r-
my dodržují pravidla související 
s kamerovým systémem, která 
jsou popsaná v zákoníku práce. 
Zatí m jsme neshledali pochy-
bení. Jeden případ je však stále 
v řešení.

Velmi často zmiňujete stěžo-
vatele z oblasti  školství. Tyto 
případy neřeší Česká školní in-
spekce?
S Českou školní inspekcí čile ko-
munikujeme a spolupracujeme, 
ale máme také rozdělené kom-
petence. Česká školní inspekce 
se zabývá stí žnostmi, které se tý-
kají odbornosti , vzdělání a vším, 
co souvisí s pedagogickou čin-
ností . Náš úřad zase prošetřuje 
vše, co souvisí s dodržováním 
zákoníku práce a pracovněpráv-
ními předpisy.

Jakým způsobem stí žnost po-
suzujete? Jak úřad postupuje? 
Anti diskriminační zákon stále 
nebyl přijat, jakým zákonem se 
řídíte?
Každý podnět (stí žnost) je posu-
zován podle svého obsahu a pod-
le závažnosti  je pak rozhodnuto, 
zda bude případ řešen kontrolou 
na místě nebo jinak. V podmín-
kách OIP pro Jihočeský kraj a Vy-
sočinu jsou téměř všechny pod-
něty řešeny kontrolou na místě. 
Defi nice nerovného zacházení 
a diskriminace je uvedena v § 16 
Zákoníku práce a správním delik-
tem, za který může být uložena 
inspektorátem v této oblasti  po-
kuta až do výše 400 ti síc korun je 
takové jednání  zaměstnavatele, 
které je popsáno v § 24 zákona 
č. 251/2005 Sb., zákon o inspekci 
práce.

 Jaké jsou výsledky šetření? 
Můžete např. konstatovat, že 
většina stěžovatelů je úspěšná 
nebo naopak? Jaké mají stěžo-
vatelé šance?
Z celkového počtu podnětů je asi 
polovina oprávněných, tedy prá-
va zaměstnance byla nějakým 
způsobem jeho zaměstnavate-
lem zkrácena. V takovém přípa-
dě jsou inspektorátem uloženy 
závazné termíny k odstranění 
nedostatků a v odůvodněných 
případech jsou ukládány pokuty. 
Nerovné zacházení bylo proká-
záno v loňském roce částečně 
v jednom případě, letos zatí m 
takový případ nenastal. Podně-
tů na nerovné zacházení je však 
každý rok evidováno jen několik, 
proto nelze stati sti cké závěry 
z tak malého počtu případů vy-
vozovat. 
Nerovným zacházením a dis-
kriminací se však inspektoráty 

zabývají nejenom na základě 
podnětů občanů, ale i plánova-
ně. Např. v loňském a i v letoš-
ním roce je jedna z oblastí  našich 
kontrol věnována pracovním 
podmínkám zaměstnanců agen-
tur práce a tomu, zda nejsou 
v porovnání s „kmenovými“ za-
městnanci znevýhodňováni, ze-
jména ve mzdové oblasti .

Máte nějaké rady a doporuče-
ní pro diskriminované zaměst-
nance? Je nějaký způsob, jak si 
dostatečně zajisti t důkazy o dis-
kriminaci? 
 Každý, kdo se cítí  být diskrimino-
ván, by si měl zajisti t - ve svém 
zájmu, ale i proto, aby nám po-
mohl v naší  práci - co největší 
počet přímých důkazů nebo ale-
spoň navrhnout provedení svě-
deckých výpovědí, které budou 
hovořit v jeho prospěch. Podo-
týkám, že inspektorát je povinen 
postupovat naprosto objekti vně, 
nikoho nesmí zvýhodňovat.
Doporučuji návštěvu některého 
z našich konzultačních a pora-
denských míst (viz rámeček). Ta 
jsou v provozu vždy jeden den 
v týdnu v každém okresním měs-
tě a inspektoři OIP zcela zdarma 
posoudí problém a doporučí 
nejlepší postup. Jsme úřad vel-
mi otevřený veřejnosti  a nikdo 
u nás nezůstane stát za dveřmi. 
Je běžnou praxí, že vyhovíme 
občanům i v neúředních hodi-
nách. Kdo se zatí m obejde bez 
naší pomoci, tomu doporučuji 
postup, který navrhuje i minis-
terstvo práce a sociálních věcí na 
svých internetových stránkách. 
To znamená začít nejprve kore-
spondenci se zaměstnavatelem, 
případně oslovit odborovou or-
ganizaci atd. (viz Informace pro 
zaměstnance a občany při poru-
šování pracovněprávních předpi-
sů zaměstnavatelem).  

Postupuje úřad prošetřené pří-
pady nějaké vyšší instanci? Pod-
nět je prošetřen a úřad shledal 
stí žnost odůvodněnou. Jaké je 
další stěžovatelovo počínání?
Nadřízeným orgánem oblast-
ních inspektorátů je Státní úřad 
inspekce práce v Opavě. Tam 
se také shromažďují kompletní 
informace o všech podnětech 
a o způsobu jejich vyřízení. In-
spektoráty mohou posti hovat 
pokutou jen takové proti právní 
jednání, které je jako správní de-
likt uvedeno v zákonu o inspekci 
práce, a to nejpozději do tří let 
od spáchání deliktu. Pokud však 
zaměstnavatel nepřistoupí na 
kontrolní zjištění inspektorátu 
a nezjedná nápravu, a to ani po 
uložení pokuty, nezbývá, než aby 
se občan – zaměstnanec obráti l 
na příslušný soud. Pouze soud 

může uspokojovat individuální 
pracovněprávní nároky zaměst-
nanců. Přitom je třeba pama-
tovat na lhůty podle § 6, § 329 
až 333 a následujících Zákoníku 
práce. Může dojít také k tomu, 
že právo stěžovatele je na jeho 
straně, ale nesti hne podat žalo-
bu k příslušnému soudu do sta-
novené lhůty. Naší prací je proto 
také upozorňovat na tyto proml-
čecí lhůty.

Má inspektorát v případě 
soudního jednání také nějakou 
úlohu?
Ano. K soudu jsme přivoláváni 
k podání odborného stanovis-
ka. Podotýkám, že pro nás je to 
úloha vždy krajně nepříjemná. 
Většinou jde o případy pracov-
ních úrazů.

Může úřad ukládat pokuty 
jako úřady práce?
Oblastní inspektoráty práce 
mohou ukládat - a také uklá-
dají - za porušení povinností  
plynoucích z pracovněprávních 
předpisů (mezi tyto předpisy 
spadají i předpisy z oblasti  bez-
pečnosti  a ochrany zdraví při 
práci) pokuty podle závažnosti  
deliktu až do výše dvou milionů 
korun. V letošním roce byla ulo-
žena v oblasti  bezpečnosti  prá-
ce největší pokuta ve výši 200 
ti síc korun a v oblasti  pracovně-
právní, konkrétně za nedostatky 
ve vyplácení mezd a cestovních 
náhrad, ve výši 420 ti síc korun.

Jaké má inspektorát roční vý-
sledky?
Inspektorát má funkci zejmé-
na kontrolní, ale i preventi vní 
a osvětovou. OIP pro Jihočeský 
kraj a Vysočinu provede každý 
rok kolem tří ti síc kontrol a zjis-
tí  asi dvanáct až patnáct ti síc 
nedostatků, z nichž většina má 
charakter správního deliktu. 
V loňském roce bylo za tyto 
delikty uloženo tři sta šedesát 
pokut v celkové výši 6 milio-
nů korun a letošním roce už 
počet pokut dosáhl počtu dvě 
stě čtyřicet případů a celková 
výše letos uložených pokut (za 
1-7/2008) činí něco přes 7 mi-
lionů korun. Přibližně polovina 
pokut je z oblasti  bezpečnosti  
práce a polovina z oblasti  pra-
covněprávní. Za  nerovné za-
cházení a diskriminaci pokuty 
letos ani vloni uloženy nebyly. 

Kompetence inspektorátu od 
roku 2005 narostly. Odrazilo se 
to i v organizačním uspořádání 
úřadu?
Ano. Museli jsme zřídit velmi 
potřebné právní oddělení, kde 
nyní pracují tři právníci. In-

spektorů máme v obou krajích 
celkem čtyřicet pět. Polovina 
z nich se specializuje na pracov-
něprávní  vztahy, druhá polovi-
na na bezpečnost práce. 

Vraťme se ještě naposledy ke 
stí žnostem. V čem spočívá nej-
větší úskalí stí žností ? 
Většinou jde o nedostatečně 
popsání případů, o nepřiložené 
materiály, které by mohly slou-
žit jako důkazní prostředek, ale 
často jde o nedostatečné právní 
povědomí občanů, kteří se do-
mnívají, že mají právo na plnění, 
ale předpisy neznají dostateč-
ně. Malou šanci na úspěch mají 
podněty upozorňující např. na 
neproplacené přesčasy, ale stě-
žovatelem podepsané pracovní 
výkazy založené u zaměstnava-
tele přesčasy neobsahují. Každý 
zaměstnanec má právo nahléd-
nout do podkladů sloužících 
k výpočtu mezd a žádat opravu, 
pokud s nimi nesouhlasí. Proto 
znovu doporučuji bezplatné po-
radenské služby na našich kon-
zultačních místech.
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Ing. Vladimír Toman
rok narození 1949
Absolvent strojní fakulty 
ČVUT Praha v roce 1973.
Po základní vojenské službě 
projektant v ČZ Strakonice, 
vedoucí údržby, vedoucí 
technického úseku závodu 
a ředitel závodu Písek u Jiho-
českých dřevařských závodů 
České Budějovice a.s. a to do 
roku 1992. 
Od roku 1992 inspektor 
tehdejšího Inspektorátu 
bezpečnosti  práce v Českých 
Budějovicích, později vedoucí 
odboru dozoru Inspektorátu 
bezpečnosti  práce a od září 
2004 vedoucí inspektor Ob-
lastního inspektorátu práce 
pro Jihočeský kraj a Vysočinu.

PROFIL

v kře le

Foto: 
Michal Kalista
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V projektu Prolomit vlny fi -
nancovaného z Evropského 
sociálního fondu a státního 
rozpočtu České republiky, kte-
rý Otevřená společnost, o. p. s. 
realizovala v uplynulých třech 
letech (2005-2008), jsme pi-
lotně ozkoušeli jednu z prvních 
metodik genderových auditů. 
Podle našich zkušeností  při pi-
lotním testování jsme si ověřili, 
že audit je, bohužel, stále vní-
mán spíše jako kontrola, přes-
tože genderové audity by měly 
být chápány jako cesta pro 
rozvoj fi rmy. V pilotním vzorku 
prvních fi rem, které se zapojily 
do projektu, jsme neidenti fi -
kovali žádný případ tzv. přímé 
diskriminace na základě pohla-
ví (tzn. s osobou je zacházeno 
hůře kvůli jejímu pohlaví), ale 
setkávali jsme se často s pří-
pady nepřímé diskriminace na 
základě pohlaví. U těchto dis-
kriminací byla přitom na začát-
ku snaha o „poziti vní diskrimi-
naci“ nebo o poziti vní opatření 
pro jednu ze skupin, tato opat-
ření se ale do pozdější kariéry 
zvýhodněných osob promítla 
negati vně, například ztí ženým 
kariérním postupem. 

Jak genderové audity probí-
hají?
Audit probíhá ve dvou fázích. 
První fází je analýza strategic-
kých dokumentů, kdy je dů-
ležité pohlížet na organizaci 
v kontextu regionu (je důležité 
sledovat zaměstnanost v regi-
onu, průmysl, složení obyva-
telstva atd.). Výsledkem této 
části  je popis výchozí situace. 
Druhá fáze auditu probíhá 
uvnitř fi rmy a pracuje se v ní 
se zaměstnanci a zaměstnan-
kyněmi na všech úrovních. Její 
součástí  jsou řízené rozhovo-
ry, dotazníkové šetření nebo 
telefonické dotazování osob 
na rodičovské dovolené. Bě-
hem rozhovorů je zjišťováno, 
nakolik jsou pravidla a komu-
nikace ve fi rmě pro zaměst-
nance srozumitelné. V rámci 
této části  se zkoumá i zařazení 
osob na jednotlivé pozice a na 
základě požadavků zadavate-
le auditu může proběhnout 
i průzkum, zjišťující očekávání 
zaměstnanců v oblasti  kariér-
ního postupu nebo požadavků 
na vzdělávání, slaďování pra-
covního a rodinného života, 
preference benefi tů atd. Gen-
derový audit, jak jsme ho zpra-
covali, je v této části  poměrně 
fl exibilním nástrojem a může 
být upravován podle specifi k 
a potřeb dané fi rmy.
Na základě získaných informa-
cí je vypracována zpráva, kte-
rá je prezentována zadavateli. 
Závěrečná zpráva obsahuje 
i seznam doporučení na změ-
nu. 

Může genderový audit změnit 
pohled na organizaci?  
Genderový audit může být 
kvalitní zpětnou vazbou za-

městnanců a zaměstnankyň 
organizace směrem k vedení 
a stát se nástrojem pro iden-
ti fi kaci komunikačních nebo 
procesních bariér, kterých si 
organizace nemusí být vědo-
ma, a díky nimž může přichá-
zet právě o kvalitní lidi a s nimi 
o prostředky spojené s jejich 
zapracováním a vzděláváním.
Výsledky auditu jsou použi-
telné pro změnu nebo úpravu 
strategie přijímání nových lidí 
v duchu podpory diverzitních 
týmů, které přinášejí větší 
výkonnost při řešení úkolů, 
a také je výchozí analýzou pro 
strategické plánování rozvoje 
organizace a zkoumání jejího 
potenciálu v podobě znalostí  
zaměstnanců a zaměstnankyň 
a přináší zvýšení moti vace. 
Genderový audit tak může sní-
žit případné náklady na nábor 
nových pracovníků a pracov-
nic. 
Velkým potenciálem auditu je, 
že vyti puje oblíbené a neob-
líbené benefi ty mezi zaměst-
nanci a zaměstnankyněmi a je 
tak impulzem pro jejich změ-
nu. Na základě úpravy posky-
tovaných benefi tů může fi rma 
ušetřit výdaje na neoblíbené 
nebo nevyužívané benefi ty. 
V neposlední řadě mohou do-
poručení, vyplývající z gende-
rového auditu, pomoci omezit 
případné žaloby (např. z důvo-
du nařčení ze sexuálního ob-
těžování, nerovného odměňo-
vání, pravidel postupu na vyšší 
pozice v rámci organizace atd.) 
nebo být výchozím strategic-
kým dokumentem pro rozvoj 
organizace.

Příklady doporučení z usku-
tečněných auditů

Výběr a přijímání pracovních 
sil
V oblasti  je sledován gendero-
vě korektní nábor a inzerce na 
nově obsazované pozice. Jedno 
z doporučení se týkalo změny 
stylisti ky inzerátů a dodržování 
genderově korektního jazyka 
(např. asistent/asistentka).

Propouštění a odchod zaměst-
naných 
Propuštění zaměstnance či 
zaměstnankyně by mělo být 
postaveno na jasných kritéri-
ích, o nichž byla dotyčná oso-
ba informována. Nejčastějším 
doporučením v této souvislosti  
bylo získávání zpětných vazeb 
od propouštěných a udržování 
stati sti ky, která sleduje poměr 
propuštěných mužů a žen. 
Větší nárůst počtu propuště-
ných osob téhož pohlaví může 
například indikovat zakotvení 
genderových stereotypů, kte-
ré mají vliv na fi remní procesy 
(např. propuštěna je pravdě-
podobněji žena, protože muž 
musí živit rodinu).

Zastoupení žen a mužů na pra-
covních pozicích a vzdělávání
V tomto kritériu se hodnotí , 
jaké je personální složení fi r-
my a zastoupení mužů a žen ve 
vedení. Důležité v této skupině 
indikátorů je, jak funguje na-
bídka vzdělávacích akti vit pro 
zaměstnance a zaměstnanky-
ně a zda k ní mají obě skupiny 
stejný přístup. 

Hodnocení práce a odměňo-
vání
Kritérium sleduje, zda je práce 
stejné hodnoty ve fi rmě ohod-
nocena srovnatelnou (stejnou) 
odměnou. Kromě fi nančních 

Rovné příležitosti  ve fi remní praxi 
– genderový audit

Co si máme pod pojmem genderový audit představit? Není to nic složitého, genderový audit je druh tzv. sociálního 
auditu, který posuzuje fungování organizace s důrazem na sociálně-psychologické jevy a je zaměřen především na řízení 
lidí (řízení lidských zdrojů). Na základě auditu je možné identi fi kovat diskriminační chování z důvodu pohlaví (vědomé či 
nevědomé), je možné zjisti t aktuální atmosféru v organizaci nebo napomoci rozvoji lidských zdrojů. Genderový audit může 
zjisti t důležité informace o stávající fi remní kultuře a to, jak je vnímána uvnitř a jak navenek. Genderový audit by měl být 
více chápán jako poradenství v oblasti  rozvoje lidských zdrojů, nikoliv jako kontrola.

na ko t

Text: 
Centrum ProEquality - 
otevřená společnost, 
o.p.s.
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odměn je přihlédnuto také 
k tomu, zda se zaměstnanými 
probíhají pravidelné hodno-
tí cí pohovory a jestli existuje 
možnost zpětné vazby směrem 
k vedení. V jednom z provede-
ných auditů bylo zjištěno, že 
systém odměn nebyl nastaven 
transparentně a zaměstnanky-
ně dané fi rmy se domnívaly, 
že funguje subjekti vně a vyšší 
odměny dostávají jejich kole-
gové. Firmě bylo doporučeno, 
aby vytvořila podrobný popis 
jednotlivých pozic s fi nančním 
ohodnocením a aby byl vytvo-
řen „sazebník“ odměn. 

Benefi ty
Kromě klasických stravenek 
či služebních telefonů do této 
skupiny patří i možnosti  volby 
fl exibilní pracovní doby. U au-
ditů se ukázalo, že některé 
z fi rem nedostatečně informují 
o rozsahu poskytovaných be-
nefi tů a zaměstnanci si neu-
vědomují existenci mnohých 
nefi nančních benefi tů. Většina 
společností  obdržela dopo-
ručení, aby v rámci fi remní 
komunikace více informovaly 
o možnostech benefi tů a jejich 

nabídku se zaměstnanými kon-
zultovaly. Jeden zaměstnavatel 
například poskytoval vstupen-
ky do pražských divadel, tento 
benefi t ovšem využívali pouze 
ti , kdo se nestarali o děti  nebo 
starší rodiče. Firmě bylo do-
poručeno, aby kromě nabídky 
vstupenek vytvořila i benefi t 
zajímavý například pro rodiče 
(vstupenky do místního aqua-
centra).

Management mateřské a rodi-
čovské dovolené
Většina pilotně testovaných 
fi rem tento indikátor nespl-
ňovala, neměla vypracovanou 
strategii pro management ma-
teřské a rodičovské dovolené 
nebo strategii pro podporu 
návratu osob z rodičovské do-
volené. Nabídka fl exibilních 
pracovních úvazků i systém 
managementu mateřské a ro-
dičovské dovolené patří k ak-
ti vním opatřením podporujícím 
slaďování rodinného a pracov-
ního života. 

Firemní kultura
Ve skupině indikátorů fi remní 
kultury jsou sledovány dvě ob-
lasti : zda je ve fi rmě realizova-
ná politi ka rovných příležitostí , 
a jak funguje komunikace do-
vnitř fi rmy směrem k zaměst-
naným i navenek ve vztahu 
k trhu. Audit se může zaměřit 
také na fi remní a reklamní ma-
teriály. 

Vztahy na pracovišti 
Hodnocení vztahů na praco-
višti  neobnáší jen hodnocení 
atmosféry, ale hlavně to, zda 
nedochází k některé z forem 
sexuálního obtěžování (sledu-
je se i senziti vita k sexuálnímu 
obtěžování). Většině pilotně 
testovaných společností  bylo 
doporučeno, aby vypracovaly 
směrnice pro podávání stí žnos-
tí  na nadřízené, a hlavně určily 
osobu, která bude zodpovědná 
za vyřizování případných stí ž-
ností  na sexuální obtěžování. 
Vytvoření takového systému 
může fi rmě pomoci i v případě 
soudní žaloby.

Otestujte se!
Jestli vás zajímá, zda by gen-

derový audit byl potřebným 
nástrojem pro rozvoj vaší spo-
lečnosti , můžete svoji organi-
zaci otestovat v jednoduchém 
on-line dotazníku. Na webo-
vých stránkách www.proequa-
lity.cz naleznete odkaz na Test 
rovných příležitostí  pro muže 
a ženy ve fi rmě (htt p://www.
proequality.cz/test-pro-firmy.
html). Pokud vás zaujme výsle-
dek testu a budete mít odvahu 
ke změně, kontaktujte nás!  

 
Více informací na www.pro-
equality.cz, nebo na e-mailu 
kancelar@proequality.cz.

TENTO PROJEKT JE SPOLUFINANCOVÁN EVROPSKÝM SOCIÁLNÍM 
FONDEM EU A STÁTNÍM ROZPOČTEM ČESKÉ REPUBLIKY.

PROLOMIT 
VLNY

PROJEKT KOALICE PROEQUALITY. 

ROVNOST ZVYŠUJE KVALITU

KONTAKTY 
A

ODKAZY

OTEVŘENÁ SPOLEČNOST O.P.S.
Vztahy s médii: pr@proequality.cz

Informace o projektu: kancelar@proequality.cz

Pracovní program Vzdělávání: vzdelavani@proequality.cz
Seifertova 47, 130 00 Praha 3
Tel.: 222 540 979, 605 115 111

NADACE OPEN SOCIETY FUND PRAHA
Pracovní program Politika: politika@proequality.cz

Seifertova 47, Praha 3, 13000
Tel.: 222 540 979, 605 115 111

EUROPROFIS, S.R.O.
Pracovní program Zaměstnanci: 

zamestnanci@proequality.cz
Pracovní program Zaměstnavatelé: 

zamestnavatele@proequality.cz
Balbínova 22, 120 00 Praha 2

Tel.: 222 726 024

APERIO – SPOLEČNOST PRO ZDRAVÉ RODIČOVSTVÍ
Pracovní program Zaměstnavatelé: 

zamestnavatele@proequality.cz
Šmilovského 5, 120 00 Praha 2

Tel.: 222 513 099

PORADNA PRO OBČANSTVÍ/OBČANSKÁ A LIDSKÁ PRÁVA
Pracovní program Rovné odměňování: 

odmenovani@proequality.cz
Petrská 29, 110 00 Praha 1

Tel.: 222 809 406, 222 809 210

CREATIVE BAZAAR, S.R.O
Pracovní program Mainstreaming: 

mainstreaming@proequality.cz
Velké Kunratické 1310/10, 148 00 Praha 4

Tel.: 222 951 284

www.proequality.cz

O PROJEKTU 
PROLOMIT 

VLNY

Projekt Prolomit vlny se zaměřuje na nerovné zacházení  
s ženami a muži na pracovním trhu. Jeho cílem je vytvoření  
a otestování systémových opatření, jež v této oblasti odbou-
rají či zmírní genderové stereotypy a odstraní faktické  
nerovnosti žen a mužů. Cílovou skupinou projektu jsou ženy 
a muži v různých fázích účasti na trhu práce. Projekt vytváří 
analýzy, metodiky a specifické nástroje pro řešení problé-
mů spojených s rozhodováním o volbě budoucí profese na  
základní či střední škole, nástupem do zaměstnání, odmě-
ňováním, kariérovým postupem a jiným typem diskriminace 
na trhu práce.  Zastřešujícím cílem projektu je vybudovat  
nezávislý think-tank – myšlenkové centrum, které bude  
vytvářet analýzy a poskytovat poradenství v oblasti rovných 
příležitostí žen a mužů na trhu práce. 

ČLENOVÉ KOALICE PROEQUALITY:
Otevřená společnost, o.p.s.

Nadace Open Society Fund Praha
Aperio, o.s.

EuroProfis, s.r.o.
Poradna pro občanství, občanská a lidská práva, o.s.

a Creative Bazaar, s.r.o.

TENTO PROJEKT JE SPOLUFINANCOVÁN EVROPSKÝM SOCIÁLNÍM 
FONDEM EU A STÁTNÍM ROZPOČTEM ČESKÉ REPUBLIKY. 

PROJEKT PLNÍ PRINCIPY INICIATIVY SPOLEČENSTVÍ EQUAL ZAMĚŘENÉ 
NA ODSTRAŇOVÁNÍ DISKRIMINACE NA PRACOVNÍM TRHU, A JE ROZDĚLEN 

DO ŠESTI PRACOVNÍCH PROGRAMŮ.

MONIKA LADMANOVÁ
ŘEDITELKA 
OTEVŘENÉ SPOLEČNOSTI, O.P.S.

Je charakteristickou reprezentantkou 
týmu koalice proEquality. V roli ředitelky 
Otevřené společnosti, o.p.s. se mimo 
jiné aktivně zabývá oblastí rovných 
příležitostí pro ženy a muže na národní 

i mezinárodní úrovni. O tom, že koalice proEquality PRO-
LOMÍ VLNY falešných předsudků a přežitků minulosti při 
hodnocení žen a mužů na pracovním trhu, nepochybuje.

na ko t

Text: 
Petra Kubálková, 
Centrum ProEquality - 
otevřená společnost, 
o.p.s.
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Ještě před pár desítkami 
let na tom ale byly ženy ve 
Švédsku mnohem hůře. V 60. 
letech dvacátého století  byl 
počet žen na trhu práce ve 
Švédsku pod průměrem ob-
vyklým v ostatních zemích 
OECD, a v parlamentu se 

objevilo jen kolem patnácti  
procent žen. Dnes tu pracuje 
80 % žen a v parlamentu ženy 
tvoří skoro polovinu všech 
zákonodárců. Co předcházelo 
takovému nárůstu počtu žen 
na trhu práce a co způsobi-
lo posílení jejich podílu na 
moci?

V 70. a 80. letech provedla 
švédská vláda několik refo-
rem - zavedla individuální 
zdanění manželů (nezaměst-
naná žena dostává příspěvky 
od státu, i když má její manžel 
vysoké příjmy) a posílila tak 
fi nanční nezávislost žen na 
jejich manželech, uzákonila 
možnost čerpat rodičovskou 
dovolenou oběma rodičům, 
přijala zákon zakazující diskri-
minaci v zaměstnání z důvo-

du pohlaví a otevřela ženám 
všechny profese včetně těch 
v armádě. Od té doby byly 
přijaty další novely a opatření 
a Švédsko má dnes asi nejpro-
pracovanější legislati vu za-
ručující rovné příležitosti  žen 
a mužů v Evropské unii. Záko-
ny dnes vyžadují, aby zaměst-
navatelé akti vně podporovali 
rovné příležitosti  (musí zaru-
čit rovné pracovní podmínky 
pro obě pohlaví - například 
oddělené šatny), musí mít 
směrnice pro řešení sexuál-
ního obtěžování a obtěžování 
z důvodu pohlaví a každoroč-
ně by měli provádět průzkum 
mezd ve fi rmě, který má za cíl 
odbourat diskriminaci v pla-
tech. Zaměstnavatelé s více 
než deseti  zaměstnanci navíc 

musí mít vypracovaný akční 
plán na podporu rovných pří-
ležitostí  ve fi rmě.

Na dodržování legislati vy 
dohlíží úřad ombudsmana 
pro rovné příležitosti  - po-
suzuje případy diskriminace, 
kontroluje plány rovnosti  
a sám provádí široké průzku-
my platů s cílem omezit dis-
kriminaci ve mzdách. Ta to-
ti ž, i přes řadu opatření, stále 
přetrvává. „Ženy ve Švédsku 
vydělávají v průměru 82 % 
platu mužů,“ uvádí Anita Har-
riman z úřadu ombudsmana 
v knize Rovné příležitosti  - 
Švédové razí cestu. Před ně-
kolika týdny zjisti l úřad, díky 
jednomu ze svých průzkumů, 
platovou diskriminaci u tele-
komunikační fi rmy Ericsson. 
Průzkum odhalil, že více než 
stovka z celkem asi čtyř ti síc 
zaměstnaných žen měla nižší 
plat než jejich mužští  kole-
gové se stejnou náplní práce 
a vzděláním. Ombudsman 
proto fi rmě nařídil, aby že-
nám platy dorovnal o částky, 
které se pohybují v přepočtu 
mezi ti sícem a dvanácti  ti síci 
českých korun. Diskriminace 
je stále patrná i v kariérním 
postupu, ve vyšším a v top ma-
nagementu švédských fi rem je 
jen málo žen. Podle časopisu 
The Economist byly v roce 2004 
z celkem 282 společností  regis-
trovaných na stockholmské 
burze pouze dvě vedeny že-
nami. Podobná situace je i ve 
státním sektoru – ze čtrnácti  
vrcholových funkcí ve veřejné 
správě byly v roce 2007 jen 
čtyři obsazeny ženami.

Česko mezi Maďarskem 
a Ghanou

I přes výše popsané problé-
my je na tom Švédsko s od-
straňováním diskriminace 
žen na trhu práce, v porov-
nání s ostatními evropskými 
zeměmi, asi nejdále. Zatí mco 
Švédsko je v již zmíněném 
žebříčku Global Gender Gap 
Index na prvním místě, Čes-
ká republika v jeho aktuální 
verzi skončila až na 64. místě. 
Na okolních pozicích žebříčku 

Rovné příležitosti  na trhu práce: 
za inspirací na sever

na  topu

Deset z dvaadvaceti  členů švédské vlády tvoří ženy. A podobný poměr žen a mužů zasedá 
i v místním parlamentu. Švédsko dnes patří mezi země, které jsou na tom s uplatňováním 
rovných příležitostí  mužů a žen v rámci Evropy, ale i celého světa nejdále. Podle žebříčku 
Global Gender Gap Index mezinárodní organizace World Economic Forum, který měří, jak 
jsou na tom jednotlivé země se zajištěním rovnosti  mužů a žen, Švédsko stanulo na prvním 
místě.

Text: 
Lucie Kundra, 
Centrum ProEquality - 
otevřená společnost, 
o.p.s.

Švédové razí cestu rovným příležitostem
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se umísti ly jak středoevropské 
země - Polsko či Maďarsko, tak 
i třeba Mongolsko nebo Gha-
na. Ve srovnání se Švédskem 
je v Česku mnohem nižší podíl 
žen akti vních na trhu práce. 
Zatí mco ve Švédsku je ekono-
micky akti vních (ať už pracu-
jících na plné nebo částečné 
úvazky) 80 % žen, v Česku je 
to pouze něco málo přes 50 %. 
Lisabonská strategie přitom 
zavazuje všechny členské 
státy, aby dosáhly do roku 
2010 60 % míry ekonomické 
akti vity žen na trhu práce. Jak 
uvádí Stí nová zpráva v oblasti  
rovného zacházení a rovných 
příležitostí  žen a mužů vyda-
ná koalicí ProEquality, jednou 
z hlavních příčin nízkého po-
dílu žen na českém trhu práce 
jsou malé možnosti  skloube-
ní práce a rodinných povin-

ností . Ženy stále vykonávají 
převážnou část péče o děti  
a o domácnost, a zatí mco ve 
Švédsku dnes nastupuje na 
rodičovskou dovolenou 20 % 
otců, v Česku je to zhruba 
jen 1 %. Je zde nedostatek 
zařízení péče o děti , a proto 
bývá problém dítě umísti t 
do jeslí nebo do mateřské 
školy, což by ženám usnad-
nilo dřívější návrat do práce. 
Zaměstnavatelé navíc příliš 
často nenabízejí částečné 
úvazky nebo fl exibilní formy 
práce, které by ženám (i mu-
žům) umožnily lépe skloubit 
práci a péči o rodinu. V Česku 
pracuje na částečný úvazek 
jen 5 % zaměstnaných žen 
a mužů. V zemích Evropské 

unie jsou přitom částečné 
nebo fl exibilní úvazky využí-
vány mnohem více - kolem 
40 % žen tak pracuje ve Švéd-
sku, Dánsku, Německu nebo 
Británii. Ale i v Česku se jejich 
podíl začíná zvyšovat. „Z na-
šich výzkumů vyplývá, že za-
vádění alternati vních úvazků 
je výrazným trendem na trhu 
práce,“ uvedla v MF DNES 
ředitelka České společnosti  
pro rozvoj lidských zdrojů Zita 
Lara. Kvůli nedostatku kvalifi -
kovaných lidí začínají být toti ž 
fi rmy ochotné vycházet svým 
zaměstnancům a zaměstnan-
kyním vstříc.
České ženy zažívají, stejně 

jako ty švédské, diskriminaci 
v platech – ženy tu podle dat 

Českého stati sti ckého úřadu 
berou v průměru tři čtvrti ny 
platu mužů. V Česku je stále 
málo žen na vyšších pozicích – 
podle letošní studie Eurostatu 
zastává manažerskou pozici 
jen 29 % žen, v úzkém vedení 
středních a velkých fi rem se 
vyskytuje, podle výzkumu eko-
noma Štěpána Jurajdy z roku 
2006, jen 7 % žen. Ve vyso-
kých a manažerských pozicích 
se diskriminace projevuje ne-
výrazněji v platech – ženy ma-
nažerky dostávají, podle dat 
Českého stati sti ckého úřadu, 
jen zhruba poloviční plat ve 
srovnání s muži manažery. 

Od roku 2000 zakazuje zá-
koník práce diskriminaci v za-
městnání týkající se odměňo-
vání, pracovních podmínek 
nebo kariérního postupu. 
Soudních sporů týkajících se 
diskriminace z důvodu pohlaví 
je ale v Česku málo a většina 
z nich končí prohrou žalob-
kyně. Státní úřad inspekce 
práce, který má posti hování 
diskriminace ve své agendě, 
ve výroční zprávě uvádí, že se 
inspektoři s případy diskrimi-
nace z důvodu pohlaví ve své 
kontrolní činnosti  setkávají, 
ale nedaří se jim ji příliš pro-
kazovat a sankcionovat. Česká 
republika je dnes navíc jedinou 
zemí Evropské unie, jež nemá 
anti diskriminační zákon, který 
by upravoval právo na rovné 
zacházení a ochranu před dis-
kriminací v zaměstnání, vzdě-
lávání, zdravotní péči a dalších 
oblastech. Zákon letos v květ-
nu, po několika letech jeho 
příprav, dřívějším zamítnutí  
senátem a nakonec úspěšném 
schválení v parlamentu, veto-
val prezident Václav Klaus.

„Juniorprogram“ podporuje 
fl exibilní pracovní úvazky

na  topu

Odborníkem na slaďování rodinného a profesního života se stala českobudějovická fi rma Employ-
ment Service a.s.: poskytuje poradenství jak zaměstnancům, tak i zaměstnavatelům.
„Prvním impulsem pro zahájení projektu Juniorprogram byla skutečnost, že v České republice 
využívá jen velmi málo zaměstnavatelů i zaměstnanců fl exibilní formy zaměstnávání, jakými je 
například práce na částečný úvazek či sdílené pracovní místo,” objasnila Jana Ježková, manažerka 
vzdělávání fi rmy Employment Service, a.s., a dodala: „Vzhledem k oboustranným výhodám, kte-
ré fl exibilní formy zaměstnávání přinášejí, se snažíme o jejich propagaci a pomáháme při jejich 
zavádění. Kromě zaměstnavatelů a zaměstnanců se na nás mohou obráti t se svými dotazy i ma-
minky a tatí nkové na rodičovské dovolené, kteří se připravují na návrat do zaměstnání,“ objasnila 
Ježková.
V rámci projektu „Juniorprogram“ je zaměstnavatelům nabízena i speciální služba spočívající ve 
vytvoření fi remní školky na „klíč“: zahrnuje sepsání projektu, vyhledání vhodného místa a vy-
bavení vybraného prostoru, provoz školky, zajištění kvalitního a zkušeného personálu, to vše 
samozřejmě v souladu se zákony a právními předpisy České republiky. „Dle našeho názoru se 
provozování fi remní školky poziti vně odráží na pověsti  zaměstnavatele, posiluje jeho konkuren-
ceschopnost na trhu práce, omezuje fl uktuaci zaměstnanců a podporuje rozvoj jejich sociálního 
zázemí. Příklady dobré praxe jsou vidět již dnes u nejvýznamnějších českých fi rem,” poznamenala 
Ježková.

Informace o společnosti :
Employment Service, a.s.
Sídlo společnosti : Riegrova 1756/51, 370 01 České Budějovice
Telefon / fax: +420 389 604 342
E-mail: info@employmentservice.cz
Web: htt p://www.employmentservice.cz

Kontaktní osoba: Jana Ježková, manažerka vzdělávání
e-mail:jezkova@employmentservice.cz, tel: 724 812 386, 384 384 096

V Česku pracuje na částečný úvazek jen 5 % zaměstnaných žen a mužů

Foto:
archiv

České ženy zažívají, stejně jako ty švédské, 
diskriminaci v platech.
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Vyjádření poradce:

Jan Knetl
vedoucí Občanské poradny při 
Jihočeské rozvojové o.p.s. v Čes-
kých Budějovicích

Ochrana před diskriminací
Co vás napadne, když se řekne 

„diskriminace v zaměstnání“? Na 
mysl vám mohou vytanout slova 
jako: nespravedlnost, křivda, 
bezmoc... Jistě, vztah zaměst-
nanec – zaměstnavatel, jak asi 
každý z nás na vlastní kůži někdy 

pocíti l, je vztahem nevyváže-
ným, přičemž nadřízeným a sil-
nějším je právě zaměstnavatel. 
Ale je zaměstnanec opravdu tak 
bezmocný? 

Přestože ještě nebyl schválen 
dnes často diskutovaný anti dis-
kriminační zákon (naposledy byl 
vrácen prezidentem České re-
publiky zpět do Poslanecké sně-
movny Parlamentu ČR, která roz-
hodování o jeho dalším osudu 
odložila zatí m na neurčito), čes-
ký právní řád již dnes garantuje 
zaměstnancům právní ochranu 
před diskriminací. Jedná se pře-
devším o dva zákony, které dis-
kriminaci výslovně zakazují: 

a) Zákon o zaměstnanosti  (§ 
4 zákona č. 435/2004 Sb., o za-
městnanosti , ve znění pozdějších 
předpisů), který garantuje rovné 
zacházení a zákaz diskriminace 
při uplatňování práva na zaměst-
nání (jeho ustanovení lze použít, 
mimo jiné, i před nástupem do 
pracovněprávního poměru, tzn. 
při výběru nových zaměstnan-
ců), jeho dodržování kontroluje 
úřad práce, a  

b) Zákoník práce (§ 16 zákona č. 
262/2006 Sb., zákoník práce, ve 
znění pozdějších předpisů), který 
upravuje rovné zacházení, zákaz 
diskriminace a důsledky poruše-
ní práv a povinností  vyplývajících 
z pracovněprávních vztahů (po-
užije se zejména v době trvání 
pracovního poměru), kontrolním 
orgánem je zde oblastní inspek-
torát práce.

Ač je slovo diskriminace vel-
mi často používaným pojmem, 
rozpoznat, kdy skutečně jde 
o diskriminační jednání ze stra-
ny zaměstnavatele vůči zaměst-
nanci, je někdy složitější, než 
se na první pohled může zdát. 
Jestliže zaměstnavatel svým jed-
náním znevýhodňuje jednu oso-
bu oproti  ostatním, ale důvod 
rozdílného zacházení není důvo-
dem diskriminačním (tzn. nečiní 
tak z důvodu příslušnosti  dané 
osoby ke skupině vykazující ur-
čitý společný znak, jako je barva 
pleti , zdravotní stav, věk apod.), 
pak se o diskriminaci nejedná. 
Také zákon stanoví výjimky, kdy 
rozdílné zacházení se zaměst-
nanci nemusí být nutně chápáno 
jako diskriminace (jestliže jeho 
důvod, jakým může být např. 
zdravotní posti žení, představuje 
rozhodující požadavek pro výkon 
práce aj.). 

V příběhu pana Josefa, popsa-
ném v úvodu, se jednání zaměst-
navatele může na počátku jevit 
jako diskriminační. Příběh nám 
může posloužit k ilustraci jedné 
z možností , jak se občan může 
bránit proti  subjekti vně vníma-
né nespravedlnosti , které se vůči 
němu zaměstnavatel dopusti l. 

 
Řešení  situace
Prvním otazníkem v případu 

pana Josefa je, zda při ukonče-
ní pracovního poměru na dobu 
určitou zaměstnavatel nějakým 
způsobem nepochybil a zda se 

z jeho strany nejednalo o diskri-
minační jednání. 

Poradce pana Josefa seznámil 
se stávající právní úpravou, pod-
le níž může být starobní důchod-
ce po dovršení důchodového 
věku výdělečně činný fakti cky 
bez omezení. Jedinou omezující 
podmínkou pro výkon zaměst-
nání vedle starobního důchodu 
je uzavření pracovní smlouvy na 
dobu určitou, a to nejdéle na 
jeden rok. Takovou smlouvu na 
dobu určitou může zaměstna-
vatel uzavírat se zaměstnancem 
– starobním důchodcem - opa-
kovaně bez omezení, a to tak 
dlouho, jak to bude oběma vy-
hovovat (na starobní důchodce 
se nevztahuje zákonné omezení 
možnosti  uzavírat pracovní po-
měr na dobu určitou maximálně 
po dobu dvou let).

Zaměstnavatel tedy jen vyu-
žil možnost s panem Josefem 
pracovní smlouvu neprodlou-
žit. V těchto případech je bez-
významné, jaký má k tomu 
zaměstnavatel důvod (ať se již 
jedná o kvalitu práce, zdravot-
ní stav nebo věk zaměstnance). 
V takovémto případě nemusí 
zaměstnavatel zaměstnanci ani 
sdělovat důvod, pro který se 
rozhodl dále smlouvu se zaměst-
nancem neprodloužit, na rozdíl 
od případů, kdy dává zaměst-
navatel zaměstnanci výpověď. 
Zaměstnavatel je toti ž povinen 
ve výpovědi uvést přesný výpo-
vědní důvod a ten řádně označit 

Křivda pana Josefa aneb jedná se o diskriminaci?
Příběh pana Josefa
Na Občanskou poradnu při Jihočeské rozvojové o. p. s. se obráti l muž v důchodovém věku - pan Josef, s žádostí  o pomoc při hledání vhodného 

postupu ve věci ochrany pracovníků v pracovněprávních vztazích. S neskrývaným rozhořčením začal poradci líčit celou záležitost:   
Pan Josef byl donedávna zaměstnán ve fi rmě, pro kterou pracoval od nástupu do starobního důchodu po dobu bezmála šesti  let. Pracovní 

smlouvu s ním zaměstnavatel uzavíral na dobu určitou a vždy po roce byla smlouva panu Josefovi zaměstnavatelem prodloužena. Podle slov pana 
Josefa docházelo v onom podniku běžně k porušování pracovněprávních předpisů. I on sám byl těmito nestandardními postupy dotčen, a to v době 
jeho každoročních léčebných pobytů v lázních. Tyto léčebné pobyty jsou hrazeny zdravotní pojišťovnou a pokud pacient potřebuje, je mu na dobu 
pobytu v lázních vystavena pracovní neschopnost. 

V době jeho pobytu v lázních však byl pan Josef v zaměstnání vykazován jako na pracovišti  osobně přítomný. Pan Josef nechtěl riskovat ztrátu 
práce, kterou měl rád, tí m, že se u vedení fi rmy proti  těmto postupům ohradí, a tak na tato pravidla fungování, ač se mu zdála nesprávná, přistou-
pil. Pan Josef tak pravidelně jezdil každý rok do lázní, v zaměstnání byl vykazován jako přítomný zaměstnanec a pracovní smlouva na dobu určitou 
s ním každoročně byla po návratu z lázní prodlužována. To se však změnilo, když byl pan Josef nucen prodloužit si pobyt v lázních kvůli přetrváva-
jícím zdravotním problémům o jeden týden. Pan Josef ihned informoval svého vedoucího v zaměstnání. Po návratu z lázní se ke svému překvapení 
dozvěděl, že se za něj již našla náhrada a že s ním pracovní smlouva již nebude prodloužena. Důvodem pro tento postup zaměstnavatele, který 
byl panu Josefovi ofi ciálně sdělen, byla údajná dlouhodobá nespokojenost zaměstnavatele s kvalitou jeho práce. To se pana Josefa velice dotklo 
a toto tvrzení rezolutně odmítl. Vše svědčí spíše o opaku: za odváděnou práci mu byla v minulosti  opakovaně udělena pochvala spolu s mimořád-
nou fi nanční odměnou, což může lehko prokázat, a to jednak písemnými pochvalami na hlavičkovém papíře fi rmy, které mu byly při té příležitosti  
zaměstnavatelem předány, a také dopisem od zaměstnavatele, ve kterém mu zaměstnavatel sděluje, že mu bude vyplacena mimořádná fi nanční 
odměna. 

Teď se pan Josef, do té doby loajální, podniku oddaný zaměstnanec, rozhodl bránit. Cítí  se být svým bývalým zaměstnavatelem podveden, vnímá 
jeho postup jako křivdu a domnívá se, že se vůči němu zaměstnavatel dopusti l diskriminačního jednání, a to tí m, že mu neprodloužil pracovní 
smlouvu. Dle, názoru pana Josefa byl toti ž skutečným důvodem zaměstnavatele pro tento postup dočasně zhoršený zdravotní stav a vysoký věk 
pana Josefa (a ne kvalita odváděné práce, jak uvedl zaměstnavatel). 

Poradce poté, co získal potřebné informace a přehled o celé situaci klienta, směřoval dále rozhovor k tomu, čeho by chtěl pan Josef dosáhnout, 
jak si představuje ideální řešení záležitosti , se kterou se na poradnu obráti l. Po rozboru možných variant pan Josef došel k rozhodnutí , že již nemá 
zájem vráti t se zpátky do zaměstnání, kde si jeho práce necení, ani nepožaduje od bývalého zaměstnavatele fi nanční odškodnění. Pan Josef by si 
přál omluvu zaměstnavatele jakožto morální sati sfakci za špatné chování a zacházení ze strany zaměstnavatele.

v pa ti

Text:
Jan Knetl
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nejen slovy, ale také příslušným 
paragrafem a písmenem záko-
níku práce. V případě pana Jo-
sefa tak zaměstnavatel nemusel 
komplikovaně hledat výpovědní 
důvody k rozvázání pracovního 
poměru, ale jednoduše již s pa-
nem Josefem pracovní smlouvu 
neprodloužil. Jednání zaměstna-
vatele tak bylo zcela v souladu se 
zákonem. 

Druhou stránkou věci je způsob 
fungování pracovního poměru 
pana Josefa u daného zaměstna-
vatele. Z popisu situace, jak ji pan 
Josef vylíčil, můžeme předpoklá-
dat, že případná kontrola by zde 
narazila na řadu prohřešků oproti  
zákoníku práce.

Už jen tí m, že zaměstnavatel 
vykazoval práci zaměstnance, 
který ve skutečnosti  žádnou 
práci v dané době nevykonával, 
docházelo k porušování zákona. 
Pan Josef tak má možnost obráti t 

se na oblastní inspektorát práce 
(OIS) a žádat prošetření postupů, 
které se u daného zaměstnavate-
le uplatňují. Inspektorát, jestliže 
uzná stí žnost hodnou prošetření, 
provede na daném místě kontro-
lu. Inspektorát by pak měl vyro-
zumět toho, kdo k ní dal písemný 
podnět, o výsledku kontroly. Po-
kud se skutečně zjistí  porušování 
zákona, může inspektorát uložit 
zaměstnavateli za takováto po-
chybení pokuty, které se mohou 
pohybovat ve stovkách ti síc až 
milionech Kč.

Pokud by se oblastní inspek-
torát podnětem pana Josefa 
nezabýval, je možné se obráti t 
na nadřízený orgán (Státní úřad 
inspekce práce) či přímo na Mi-
nisterstvo práce a sociálních věcí, 

které na tyto úřady dohlíží.
Pan Josef byl poradcem infor-

mován o faktu, že oblastní in-
spektorát práce šetří také podně-
ty, které poukazují na diskriminaci 
a nerovné zacházení se zaměst-
nanci. V případech, kdy inspek-
torát zjistí , že došlo k porušení 
zákazu diskriminace nebo nedo-
šlo k zajištění rovného zacháze-
ní se všemi zaměstnanci, jedná 
se o přestupek (to v případě, že 
zaměstnavatel je fyzická osoba), 
popř. správní delikt (je-li zaměst-
navatel právnická osoba, např. 
obchodní společnost), a inspek-
torát může uložit zaměstnavateli 
pokutu až do výše půl milionu Kč. 
Případná stí žnost pana Josefa by 
se však diskriminace s ohledem 
na výše uvedené netýkala.

Z řečeného pro pana Josefa vy-
plynulo, že při řešení věci přes ob-
lastní inspektorát práce by k mo-
rálnímu zadosti učinění nedošlo 
přímou cestou; panu Josefovi by 
se nedostalo přímé omluvy od 
jeho bývalého zaměstnavatele, 
ale v podstatě by svého bývalého 
zaměstnavatele jen nepřímo „po-
trestal“ formou uložení pokuty. 

Poradce nakonec shrnul s pa-
nem Josefem jeho možnosti : nej-
vhodnějším postupem se oběma 
jevilo sepsat podnět k prošetření 
postupu a chování zaměstnava-
tele vůči zaměstnancům a po-
rušování pracovních podmínek 
(např. nepravdivými výkazy za-
městnanců a dalšími podobnými 
prakti kami) s uvedením dalších 
skutečností , které si pan Josef 
uvědomí a jsou, dle jeho názoru, 
v rozporu s řádným fungováním 
zaměstnavatele. To vše s žádostí , 
aby byl informován o tom, jak 
bylo s jeho podnětem naloženo 
a s jakým výsledkem.

Pan Josef byl podpořen ve svém 
rozhodnutí  celou věc akti vně 
řešit a byla mu nabídnuta mož-
nost se po obdržení vyrozumění 
z inspektorátu znovu obráti t na 
občanskou poradnu a dojednat 
další možný postup ve své zále-
žitosti . 

Postavit se silnějšímu si vždy 
žádá značnou dávku odvahy. Ale 
je to mnohdy pouhá neinformo-
vanost a neznalost svých práv, 
která nám brání účinně se ohra-
dit proti  bezpráví. Každý občan 
by měl znát svá zákonem garan-
tovaná práva, možnosti  obrany, 
vědět, že v některých oblastech 
života společnosti , kde se před-
poklá dá, že může docházet ke 
zneužívání výhodnější pozice 
silnějšího, stojí na straně slabší-
ho zákon. Oblast zaměstnávání 
a pracovněprávních vztahů je 
toho příkladem. 

Diskriminací se rozumí jak rozdílné zacházení ve stejné situaci, tak stejné zacházení v rozdílné situaci 
znevýhodňující jedince, a to bez legiti mního odůvodnění. Na „legiti mnost“ odůvodnění existují přís-
nější nebo naopak mírnější měřítka, podle typu diskriminace (kritérium). Nejpřísnější měřítka platí  pro 
kritéria, která se objekti vně dotýkají lidské důstojnosti . Legiti mní odůvodnění diskriminačního chování 
je obvykle vyloučené, příkladem je rasový nebo etnický původ, nebo – ale zcela výjimečně – přípustné. 
Výjimkou ze zákazu znevýhodňujícího zacházení mohou být jen závažná opatření vedoucí k zajištění ve-
řejné bezpečnosti , tzv. ethnic profi lig: policejní vyšetřování se zaměří na osoby určité kriminální skupiny, 
jež se skládá pouze z osob jedné etnické příslušnosti . Toto opatření však musí zcela minimálně zasahovat 
do práv jednotlivců. Jde o tzv. požadavek přiměřenosti  - musí jít o co nejmírnější prostředek, opatření 
musí mít taktéž oporu v zákoně. Soukromé osoby bez zákonného zmocnění žádná opatření založená na 
ethnic profi ling provádět nemohou - dopusti ly by se tak  přestupku, nebo dokonce trestného činu.  
Jinak je tomu s důvody, kdy znevýhodnění se zásahem do lidské důstojnosti  nezbytně nesouvisí. Pří-
kladem může být diskriminace z důvodu věku. Zdrojem předsudečného zacházení ale není jakýkoliv 
věk: s předsudky jsou spojena určitá životní období. Typicky předsudečné je vnímání starých lidí jako 
zbytečných, nebo malých dětí  jako neschopných. Znevýhodnění z důvodu věku nemusí splňovat tak 
přísná měřítka legiti mního odůvodnění. Tato opatření, pokud mají základ v právní úpravě, k individuál-
ním kvalitám jednotlivců přihlížet nemusí. Stačí existence rozumného vztahu legiti mního cíle a opatření 
k jeho dosažení. Například starší lidé se musí podrobit častějším zdravotním prohlídkám, chtějí-li řídit 
motorová vozidla. 
Ochrana před diskriminací je přednostně určena k ochraně jednotlivců před předsudky. Chrání hodno-
tu lidské osobnosti  před stereotypizací na základě příslušnosti  k určité skupině. Naopak znevýhodnění 
zaměstnance z osobního důvodu, bez vztahu ke skupinové charakteristi ce, může být porušením pracov-
něprávních předpisů,  ale ne diskriminací.

Pavla Boučková, právnička

VYJÁDŘENÍ ODBORNÍKA

v pa ti

Ilustrace:
archiv AOP

Ochrana před diskriminací je přednostně určena 
k ochraně jednotlivců před předsudky
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Tento projekt je podpořen grantem z Is-
landu, Lichtenštejnska a Norska v rámci 
Finančního mechanismu EHP a Norské-
ho fi nančního mechanismu prostřed-
nictvím Nadace rozvoje občanské spo-
lečnosti .

Je mi něco lehce přes pade-
sát, a nejistým krokem si to šinu 
k budově pracovního úřadu. Po-
prvé v životě – nikdy jsem od stá-
tu pomoc nepotřeboval, či spíše 
nevyhledával, až teď. Vyrazili mě 
z práce. Seběhlo se to rychle - 
moje místo zrušili a založili nové, 
se stejnou pracovní náplní, jen ji-
nak pojmenované. V moderním 
žargonu se tomu říká reorgani-
zace. Náměstek toti ž potřeboval 
někam upíchnout svojí dceru. 
Takže přišlo výběrové řízení, aby 
to jako byla férovka. Tak jsem se, 
pln odhodlání, samozřejmě také 
přihlásil. Naivka. Moje soupeřka 
byla úplně jiná kategorie. Měla 
pevnější a větší prsa než já, ne-
přišla ve vytahaných tesilkách, 
a abych byl upřímný, věděla, co 
znamenají slova jako badžet, 
benčmárk, píár, na pohovor ji 
doporučila paní z ejdž-ár, a navíc 

se dušovala, že je very fl exibl. 
Já jsem odhadoval jen stěží, co 
to znamená, tak jsem to raději 
u pohovoru neslíbil.  

Takže teď přešlapuji bezradně 
přede dveřmi budovy s logem 
ÚP a mám takový pocit, jako 
když jsem šel poprvé v patnácti  
za svojí dívkou, která mi pro-
zradila sladké tajemství, že se 
mi její otec chystá zpřelámat 
hnáty, jakmile překročím jejich 
práh, a čekala, jak se mu hrdin-
sky postavím. Tehdy jsem měl 
šanci volby. Utekl jsem. Dneska 
na vybranou nemám, když zů-
stanu bez práce, zpřeláme mi 
hnáty manželka. „Tady nemáš 
šanci,“ oti puje mě hned za dveř-
mi chlapík, odhadem lehce přes 
padesát. „Já už to zkouším mar-
ně skoro rok. Už jsem tak zoufa-
lej, že bych vyvážel i popelnice, 
ale tam prej potřebujou mladý, 
co se nezadejchaj,“ sděluje mi 
smrtelný ortel. Ti bratři Coenové 
mají fakt asi pravdu, tahle země 
opravdu není pro starý. Nicméně 
se vydávám v ústrety úřednici za 
přepážkou, je tu přeci od toho, 
aby mě zařadila do pracovního 
procesu. „Jméno – vzdělání – 
jazyky – ochota cestovat – věk,“ 
vyplňuje se mnou rychle dotaz-
ník, aniž by zvedla oči od stolu. 
Jméno jsem vypálil bleskově. 

U kolonky vzdělání jsem se na-
foukl, bláhově jsem si myslel, 
že maturita je stejně magická 
jako před třiceti  lety, kdy jsem 
nastupoval do podniku. Co bylo 
dál? Jazyky. Rušti na, tedy čás-
tečně – když se s klukama picne-
me v hospodě, zpíváme Kaťušu. 
A už rok chodím pocti vě, leč asi 
zbytečně, na němčinu. „Wo ist 
hier die Kanti ne?“ ze sebe sice 
vysypu s bavorským dialektem, 
ale sám uznávám, že na delší 
konverzaci s německy mluvícím 
zákazníkem to nestačí. U bodu 
ochota cestovat jsem se trochu 
zarazil - kam bych se ve svých 
letech honil. A když jsem k tomu 
všemu ještě nahlásil svůj věk, 
bylo to tolik mínusů, že i paní za 
přepážkou zvedla oči, aby si mně 
útrpně prohlédla. V tu chvíli mi 
bylo jasné, že defi niti vně nepa-
třím mezi ty dravce, po kterých 
trh práce okamžitě skočí…  

„Táto, vstávej, dneska máš ten 
pohovor v práci,“ budí mne ze 
snu manželka. „Takže to všechno 
se mi jenom zdálo,“ oddychnu si. 
Vstávám a pomalu si oblékám 
vytahané tesilky. Dneska musím 
být ve formě – odpoledne mě 
čeká kvůli reorganizaci v podni-
ku důležité výběrové řízení. Ješ-
těže náměstek nemá dceru. 

P O S TŘE H TO M Á Š E N OVÁČK A
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Občanská poradna
při Jihočeské rozvojové o.p.s.

je členem Asociace občanských poraden

www.obcanskeporadny.cz

Adresa:
Občanská poradna

při Jihočeské rozvojové o.p.s.

B. Smetany 34
370 01 České Budějovice

Tel. 387 222 838
Fax. 386 321 944

Mob. 606 720 095,
www.jr-spolecnost.cz

Co u nás můžete získat?
�

�

�

�

Bezplatnou, nezávislou, důvěrnou a nestrannou pomoc
Praktické, věcné a správné informace o tom, jaká jsou vaše práva
a povinnosti
Kontakty na organizace zaměřené na odbornou pomoc
Doprovod či pomoc při vyjednávání

S jakými problémy se na nás
můžete obrátit?

-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-

Sociální dávky
Sociální pomoc
Pojištění
Pracovněprávní vztahy a zaměstnanost
Bydlení
Rodina a mezilidské vztahy
Majetkoprávní vztahy a náhrada škody
Problematika zadlužování občanů
Zdravotnictví
Školství a vzdělávání
Specifické skupiny obyvatel
Ochrana spotřebitele
Právní systém a právní ochrana
Ostatní

Poskytujeme informace o právní úpravě.
Neposkytujeme specializované právní služby.
Poskytujeme jak osobní, tak telefonické nebo e-mailové konzultace.

Poslání občanské poradny

Konzultační hodiny:
Doporučujeme si předem telefonicky zarezervovat čas
návštěvy na tel. 387 222 838, 606 720 095.

KONZULTAČNÍ HODINY

Pondělí 9:00 – 13:00 14:00 – 18:00

Středa 9:00 – 13:00 14:00 – 18:00

Čtvrtek 14:00 – 18:00

Pátek 9:00 – 13:00

15. hodina je vždy (kromě pátku) určena pro neobjednané klienty.

Občanská poradna poskytuje rady, informace a pomoc všem lidem, kteří jsou
v nepříznivé sociální situaci nebo jim taková situace hrozí, neznají svá práva
a povinnosti, dostupné služby nebo nejsou schopni vyjádřit své potřeby a hájit své
oprávněné zájmy. Je nezávislým místem bezplatné, důvěrné a nestranné pomoci.
Podílí se na činnosti Asociace občanských poraden a společně upozorňují příslušné
státní a místní orgány na nedostatky legislativy a na neřešené problémy občanů ve
snaze ovlivnit vývoj politiky a sociálních služeb.

Poskytujeme jak osobní, tak telefonické nebo e-mailové konzultace.

Tento projekt je podpořen grantem z Islandu, Lichtenštejnska a Norska
v rámci Finančního mechanismu EHP a Norského finančního mechanismu

prostřednictvím Nadace rozvoje občanské společnosti.


