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Studie byla zpracovina Vv ramci projektu Asociace samostatnych odborii ,,Socidlni dialog
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1. Uvod

1. Uvod

Tato studie vznikla na zakladé pozadavk( Asociace samostatnych odbor(i Ceské
republiky (dale ASO CR). Prestoze ASO CR ramcové vymezila zadani studie, stal autorsky
tym pred pomérné narocnym ukolem, jak téma diskriminace zpracovat, aby pfineslo
zadavateli nové informace. O diskriminaci totiz bylo v pribéhu minulych dvou desetileti
napsano mnoho textu, at’ uz se jedna o vzdélavaci texty, vyklady antidiskriminacniho prava,
analyzy vyrok( soudd, texty verejnych ochrancli prav (ombudsmand) atd.

Autorsky tym tedy hned v prvni fazi vyloucil popis pravni Upravy tykajici se
diskriminace, nebot v této oblasti Ize najit celou fadu kvalitnich textG'. Navic legislativa
tykajici se diskriminace prosla v EU i v jednotlivych ¢lenskych zemich EU za poslednich 50
let bourlivym vyvojem a je velmi obsahla — je tedy naprosto nemozné rozpracovat ji podle
jednotlivych diskriminacnich ddvod( stru¢né a zaroven kvalitné. Zaroven se autorsky tym
vyhybé i popisu teorie diskriminace, ktera byla i v Ceské republice takté? dobfe zpracovéana
jiz dfive.?

Nakonec autofi dospéli k zavéru, ze pokud je objednatelem studie odborova
centrala, bude nejlepsi se vénovat diskriminaci v kontextu socidlniho dialogu, resp.
moznostem, jak socialni partnefi mohou svou aktivitou ovlivnit antidiskriminacni politiky na
evropské i narodni Urovni, jakoz i na konkrétnim pracovisti.

Socialni dialog miZe vyznamné prispivat ke kultivaci pracovnich podminek a
pfipadné k prerozdélovani vyhod, mize ale mit i prfesah do oblasti, které nejsou svazany
pouze s pracovnimi zalezitostmi. Jednou z téchto oblasti je diskriminace rlznych skupin
obyvatelstva. Socialni dialog tak skrze své struktury mGze na problémy spojené s diskriminaci
nejen poukazovat, ale i riznymi opatfenimi pfispivat k jeji eliminaci. Vzhledem k tomu, zZe
diskriminace je casto spojena s praci a pracovistém, aktéri sociadlniho dialogu disponuji
spoleCenskou legitimitou se témito tématy zabyvat i na obecnéjsi Urovni, respektive na
Urovni jak vice zavaznych dokumentd, tj. dohod/paktd/smérnic, tak i na drovni rliznych
doporuceni, manuall dobré praxe apod. Socialni dialog mize zprostfedkované prispét ke
snizeni nerovnosti u konkrétnich znevyhodnénych skupin pracovnikd, patrné je to zejména
ve mzdové oblasti. Timto zplUsobem se pozitivni dopad socialniho dialogu rozsifuje i na
reSeni spolecenskych nerovnosti, jako je napf. rozdil v odménovani zen a muzd, ktery by
jinak zlstal nevyresen béZnou tvorbou mezd. Podobnou analogii pak mdzeme hledat i u
diskriminace v jinych oblastech a u jinych skupin pracovnik(i napf. podpora rovného
pfistupu pfi pracovnich pohovorech/pfijimani do zaméstnani z pohledu véku/genderu/
sexualni orientace apod.

Je zfejmé, Ze socialni partnefi maji v této oblasti z hlediska prava omezené moznosti
— jsou svazani narodni legislativou, ktera jasné definuje prava a povinnosti socialnich

T Jen v ¢eském jazyce napf. Sabatova a kol. (2019), Tomsej (2020), Ombudsman (2020).
2 Napf. Ciiinsky a kol. (2006), Paliskova, (2019).
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partnerd, v¢etné toho, jaké vystupy socialnich partner(i jsou podle legislativy konkrétni zemé
pravné vymahatelné. Socialni partnefi tak mohou s diskriminaci bojovat nasledovné:

e systematicky ovliviiovat legislativni proces a uUcastnit se pfipominkového fizeni
k zakonlm v oblasti diskriminace,

e téma diskriminace upravovat v kolektivnich smlouvach, které jsou v Ceské republice pro
smluvni strany pravné zavazné,

e puUsobit osvétové na své Cleny, zaméstnavatele a zaméstnance a na Sirokou verejnost
a informovat o diskriminaci.

Legislativni proces je Casové narocny a roli vném hraji i dalsi aktéfi, jejichz cile
nemusi byt shodné s cili socialnich partner(i. Kolektivni smlouvy jsou jisté vhodnou formou,
jak bojovat proti diskriminaci, ale jejich potencial v Ceské republice neni v tomto sméru jesté
pIné vyuzit®. Na druhou stranu nic nebrani socialnim partnerlim uzavirat se svymi partnery
smlouvy a memoranda mimo kolektivni vyjednavani a tvofit tak zavazny ramec pro
osvétovou a vzdélavaci ¢innost jakozto dalSi moznost, jak mohou socialni partnefi reagovat
na nové vyzvy, a to nejen v oblasti diskriminace. Pro Ucinné zapojeni aktér( socialniho
dialogu v SirSich celospolecenskych tématech jsou vSak nezbytné jejich dostatecné
dovednosti a odborné znalosti.

Autorsky tym se tedy v textu orientuje zejména na aktivity socialnich partnerd
v oblasti diskriminace, a to jak na evropské drovni, tak na urovni clenskych zemi EU, na
Urovni sektort i konkrétnich podnikd. Zminuje dulezité aktivity a pociny socialnich partnerd
a snazi se identifikovat priklady dobré praxe. Vycet aktivit a vystupl socialnich partnerd
pritom neni zdaleka vycerpavajici, uz kvili jazykové bariére, nebot’ fada aktivit se logicky
odehrava jen v narodnich jazycich, ale jisté mlze poslouzit jako zdroj inspirace pro narodni,
odvétvovy i mistni socialni dialog.

Publikace je rozdélena do nékolika kapitol podle jednotlivych diskriminacnich
dlvodu tak, jak je definuje zakon ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachazeni a o pravnich
prostiedcich ochrany pred diskriminaci a o zméné nékterych zakonl (antidiskriminacni
zakon)”. V kazdé kapitole autorsky tym vyuZil i Udaje z evropského sociologického Setfeni
Eurobarometr 2251/493 z roku 2019, realizovaného Evropskou komisi a zaméfeného na
diskriminaci, a Udaje z 6. prizkumu pracovnich podminek v Evropé realizovaného v roce
2015° Evropskou nadaci pro zlepeni Zivotnich a pracovnich podminek (Eurofound). Udaje
z téchto Setrfeni umoznuji usadit ziskané poznatky do konkrétniho kontextu a porovnat
Ceskou republiku s ostatnimi evropskymi zemémi. Pak nasledu;ji ,pfiklady dobré praxe”, tzn.
aktivity socialnich partnerti zamérenych na konkrétni diskriminacni dlvod. Samoziejmé, ze
tyto aktivity a jejich vystupy jsou vzdy vysledkem politické, socialni i nabozenské situace

Podle Informacniho systému o pracovnich podminkach v roce 2020 néjaké ustanoveni ohledné zékazu diskriminace
obsahovalo 32,3 % podnikovych kolektivnich smluv. VétsSina téchto ustanoveni je vsak formulovana velmi obecné.

Ten za diskriminacni dlvody povaZuje rasu, etnicky plivod, narodnost, pohlavi, sexualni orientaci, vék, zdravotni postizeni,
nabozenské vyznani, viru Ci svétovy nazor a statni pfislusnost.

Vice informaci o Setreni viz Priloha ¢. 2.

Vice informaci o Setfeni viz Priloha ¢. 2.
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v konkrétni evropské zemi — Ize tedy pravem oclekavat, ze zemé, jejichz obyvatelé maji
dlouhodobé zkusenosti napf. s migranty, maji i vypracovanéjsi politiky v oblasti diversity a
nediskriminace v této oblasti.

Strucnou charakteristiku zminénych Setfeni uvadime v pfiloze tohoto textu, jakoZ i
zkratky a nazvy instituci’ a zemi, které jsou v tabulkach a grafech oznaceny pro zjednoduseni
pouze dvojmistnym kodem.

Zde stal autorsky tym opét pred otazkou, jak pracovat s nazvy instituci, zda je ponechavat jen v originalnim jazyce Civ jazyce
anglickém, nebo prekladat do ceského jazyka. Nakonec se autorsky tym rozhodl u téch instituci, jejichz nazvy jsou bézné
uZivané jako zkratky (coz jsou zejména evropské instituce socialnich partner(, jako napf. ETUC, HOTREC atp.), uvadét pouze
tyto zkratky, jejichz seznam a plny nazev instituce Ize nalézt v pfiloze, véetné webové stranky. U néarodnich instituci
socialnich partner(l jsme se rozhodli ponechat v textu vzdy jen nazev instituce v origindlnim jazyce a zkratku instituce —
autorsky tym nevladne véemi Ufednimi jazyky EU a mohl by se snadno dopustit chyb v pfekladu. V pfiloze pak u téchto
narodnich instituci ¢tenar najde seznam zkratek, celé nazvy instituci i odkaz na webové stranky, aby si pfipadné mohl ucinit
obrézek sam.
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2. Vnimani diskriminace ve spolecnosti

Sledovanim rozsahu diskriminace ve spolecnosti se v roce 2019 zabyvalo jedno
z $etieni provadénych Evropskou komisi v ramci tzv. Eurobarometru®. Setfeni mezi obyvateli
Clenskych statl starSich 15 let sleduje vnimani diskriminace na zakladé véku, zdravotniho
postizeni, etnického plvodu, nabozenského vyznani/viry, sexualni orientace, diskriminaci
transgender a intersex osob, dale diskriminaci na zakladé pohlavi, politickych nazor(,
prislusnosti k socialni tfidé a diskriminaci na zakladé fyzického vzhledu nebo toho, ze se
jedna o prislusnika romského etnika nebo o jiné, blize neurcené divody mezi obyvateli
¢lenskych statl EU. Pro potreby této studie jsme vybrali z vySe uvedeného vyctu osm forem
diskriminace odpovidajicich zhruba diskriminacnim ddvodim obsazenym v c¢eském
antidiskriminaénim zakoné (viz tabulka ¢. 2.1).

Tabulka ¢. 2.1 Muzete mi prosim u kazdého z nasledujicich typt diskriminace Fici, zda
je podle Vaseho nazoru ve Vasi zemi uvedena forma diskriminace velmi ¢i c¢astecné
rozsifena? (soucet odpovédi ,velmi rozsifena” a ,astecné rozsirend” v %)

. . zdravotni etnicky vira/ sexualni transgender intersex .

zemé vék v . . P . N . . pohlavi
postizeni pavod nabozenstvi | orientace identita osoby

NL 44 47 76 50 60 54 34 33
FR 54 63 74 69 73 57 43 52
BE 46 51 71 65 57 49 40 43
SE 42 45 70 56 42 57 34 39
DK 25 30 67 61 41 39 23 21
PT 52 58 67 41 71 59 55 37
UK 51 52 67 61 55 56 2 44
IT 46 50 66 48 69 66 58 39
Fl 37 40 65 29 42 45 32 23
EL 50 53 64 50 70 57 54 34
EU-28 40 44 59 47 53 48 39 35
AT 37 45 58 47 46 48 43 36
CcY 40 46 57 48 67 54 52 34
DE 20 29 55 43 36 31 24 23
ES 40 39 54 40 54 58 47 36
IE 37 41 54 42 48 50 39 32
HU 41 45 52 31 45 34 27 33
MT 28 29 51 37 38 42 37 25
RO 49 50 44 43 45 34 33 44
HR 37 38 41 40 52 38 37 32
(o4 40 34 38 24 34 23 24 26
N 32 31 38 33 47 40 33 26
EE 35 32 35 17 34 24 16 27
PL 26 28 34 29 49 42 35 20
LU 23 19 31 25 27 23 17 22
BG 25 34 29 20 29 23 22 16
LV 40 37 25 12 30 20 17 20

8 Eurobarometr je série Setfeni, které zadava sekce Analyz vefejného minéni Evropské komise. V ramci prizkumd jsou

pravidelné vydavany zpravy o verejném minéni z riznych oblasti Zivota v Evropské unii.
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SL 22 21 24 13 25 20 19 17
LT 45 37 18 15 50 26 28 22

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovani

Z vysledkd Setreni jsou patrné velké rozdily mezi jednotlivymi staty Evropské unie,
kdy diskriminace z hlediska véku je podle vyjadreni respondent( nejrozsifrenéjsi ve Francii,
Portugalsku, Spojeném kralovstvi a Recku. Diskriminace z hlediska zdravotniho postizeni
je jako rozsifena vnimana ve stejnych zemich jako diskriminace z hlediska véku, tzn. Francie,
Portugalsko, Recko a Spojené kralovstvi. Diskriminace na zakladé etnického piivodu je jako
rozéifena vnimana respondenty v Nizozemi, Francii, Belgii a Svédsku, diskriminace na
zakladé viry pak ve Francii, Belgii, Dansku a Spojeném kralovstvi. Diskriminace z divodu
sexualni orientace je podle respondent( rozéifena ve Francii, Portugalsku, Recku a v Italii,
diskriminace na zakladé transgender identity byla nejcastéji zaznamenana v Italii,
Portugalsku a Spanélsku. Diskriminace intersex osob je nejcast&ji v zemich jako je Italie,
Recko a Portugalsko a kone¢né diskriminace na zakladé pohlavi byla zaznamenéna
nejCastéji ve Francii, Spojeném kralovstvi, Rumunsku a Belgii.

Tabulka ¢. 2.2 Citil/a jste se v poslednich 12 mésicich osobné diskriminovan/anebo
obtézovan/a na zakladé jednoho nebo vice z nasledujicich duivodi? Uved'te prosim
vsechny, které se vas tykaji (v %)

« | . | zdravotni | etnicky vira/ sexualni | transgender | intersex .| celkem se citilo
zemé | vék . . Ly -, . . pohlavi | .~ " . ,
postizeni | plivod | naboZenstvi | orientace identita osoby diskriminovano

AT 4 5 4 5 4 3 4 7 27
SE 10 2 2 2 1 1 0 11 26
BE 7 3 5 3 2 0 1 5 24
LU 4 2 3 1 0 0 - 7 22
FR 6 2 2 3 1 0 0 6 21
UK 5 4 3 3 1 0 0 6 21
NL 8 2 2 4 1 - - 5 20
cz 7 2 1 1 1 0 0 4 19
HU 5 1 2 2 1 2 1 2 18
EU-28 4 2 2 2 1 1 0 4 17
EE 5 2 5 2 0 0 - 3 17
DE 4 1 2 1 1 - 0 4 16
IE 3 2 2 2 1 0 0 3 16
HR 6 1 1 2 1 0 0 2 16
RO 3 2 1 2 1 1 0 2 16
Fl 7 1 0 2 0 - 0 5 16
DK 4 2 2 1 1 - - 3 15
IT 3 2 1 2 1 2 1 2 15
LV 6 1 2 1 0 - - 3 15
SL 3 1 2 1 1 0 0 1 15
Ccy 2 2 2 1 0 - - 3 13
PL 2 2 2 2 1 1 1 2 13
ES 2 1 1 0 1 0 0 3 11
BG 3 1 2 0 0 0 0 1 10
LT 5 2 0 0 0 - - 1 10
S| 2 1 1 2 1 0 0 2 9
MT 1 1 - 1 1 - - 1 8
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EL 2 1 0 1 0 0 0 2 7
PT 2 0 0 0 0 - - 1 6

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni
Pozn.: Buriky s pomlckou oznacuji chybéjici udaje.

Vlastni zazitek s nékterou formou diskriminace ukazuje tabulka ¢. 2.2. Stejné jako
v pfipadé zprostiedkované zkusenosti je i osobni zkuSenost s diskriminaci castéji
koncentrovana do ,starych” zemi EU. Jak je vidét z tabulky, diskriminace z hlediska véku je
podle vyjadFeni respondent( nejrozéifenéjéi ve Svédsku, Holandsku, Belgii, Finsku a Ceské
republice. S diskriminaci kvili zdravotnimu postizeni maji vlastni zkuSenost nejcastéji
respondenti z Rakouska a Spojeného kralovstvi. Diskriminaci na zékladé etnického puvodu
zazili nejcastéji respondenti z Belgie a Rakouska. Diskriminace na zakladé viry byla nejcastéji
uvadéna v Rakousku, Nizozemi a dale v Belgii, Francii a Spojeném kralovstvi. Diskriminace
na zakladé sexualni a transgender identity spolu s diskriminaci intersex osob byla
nejCastéji respondenty uvadéna v Rakousku. A konecné vlastni zkusenost s diskriminaci na
zékladé pohlavi byla uvadéna nejcastéji ve Svédsku, Rakousku a Lucembursku. V Ceské
republice v poslednich 12 mésicich zazil néjakou formu diskriminace cca kazdy paty obcan
starsi 15 let. Tento podil je mirné nad priimérem EU, kde nejcastéji diskriminacnimu chovani
byli vystaveni obyvatelé v Rakousku.

2.1 Nepriznivé socialni chovani a diskriminace na pracovisti

Zivnou pldou pro diskriminaci na pracovisti je tzv. nevhodné, obtézujici chovani jak
ze strany kolegl, tak ze strany nadfizenych. Na nevhodné chovani a na samotnou
diskriminaci se zaméfila studie Eurofound (2017). Podle této studie uvedlo 12 az 16 %
respondent(l (zaméstnanci a osoby samostatné vydélecné ¢inné), Ze se na pracovisti setkali
s néjakym druhem nevhodného chovani. Studie cerpa z vysledkl 6. prazkumu pracovnich
podminek v Evropé, ktery se konal v roce 2015 a zahrnoval rozhovory mezi respondenty z
28 ¢lenskych statli EU, péti kandidatskych zemi EU (Albanie, Makedonie, Cerna Hora, Srbsko
a Turecko) a respondenty Svycarska a Norska. Nevhodné chovani bylo v rdmci tohoto $etieni
méreno indexem vytvorenym ze dvou setd otazek. Prvni, obsahujici Ctyfi otazky zamérené
na to, zda respondent byl za posledni mésic vystaven slovnim utokim (uvedlo 12 %
dotazanych), nezadouci sexualni pozornosti (2 %), vyhrizkam (4 %) nebo ponizujicimu
chovani (6 %), pficemz alespon jednu moznost uvedlo 12 % respondent(. Druhy set
zahrnujici tfi otazky byl zaméreny na to, zda byl respondent vystaven v poslednim roce na
pracovisti fyzickému nasili (2 %), sexualnimu obtézovani (1 %) nebo Sikané ¢i obtézovani (5
%), alespon jednu z uvedenych moznosti uvedlo 16 % respondentd.

Pokud se na odpovédi podivame z hlediska statutu dotazaného, zjistujeme, ze
s nevhodnym chovanim na pracovisti se setkalo 17 % zaméstnanc(i a 10 % osob samostatné

vydélecné Cinnych respondentl. Z demografického hlediska uvadéji tzv. nevhodné chovani
Castéji zeny (18 %) nez muzi (16 %). Z odvétvového pohledu bylo sledované chovani (s

10
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vyjimkou vyhrlzek) zaznamenano nejcastéji ve zdravotnictvi a socialnich sluzbach, dale ve
verejné spravé a v odvétvi dopravy. Naopak tento typ chovani byl nejméné casto
zaznamenan v zemédélstvi. Jak je vidét, je nevhodné chovani castéjsi ve verejném sektoru
nez v sektoru soukromém. Z hlediska vyskytu nevhodného chovani v jednotlivych zemich se
Ceska republika umistila s cca 16% vyskytem mirné pod evropskym primérem (cca 17 %).
Nejnizsi droven byla zaznamenana u Portugalska (cca 4 %) a naopak nejvyssi v Holandsku
(cca 27 %).

Co se tyka diskriminace na pracovisti, podle Eurofound (2017) 7 % respondent(
uvedlo, Ze se se v poslednich 12 mésicich pred dotazovanim citilo diskriminovano z hlediska
véku (3 %), pohlavi (2 %), rasy (2 %) a narodnosti (2 %). Diskriminaci z dvodu nabozenstvi,
zdravotniho postizeni nebo sexualni orientace i identity uvedlo vzdy 1 % dotazanych.
Z hlediska sociodemografickych charakteristik se s diskriminaci castéji setkali mladsi
zameéstnanci, Zeny pracujici ve stfednim managementu a pracovnici, ktefi maji uzavienou
pracovni smlouvu na dobu uréitou. Cetnéjsi pfipady diskriminace byly rovnéz zaznamenany
v podnicich, kde probiha restrukturalizace a propousténi.

Ze je diskriminace na pracovisti v zemich EU pomérné rozifena ukazuje i to, Ze podle
vysledku Setreni Eurobarometru 2251/493 vybralo 21 % dotazanych pracovisté jako misto
nebo situaci, kde doslo k poslednimu pfipadu diskriminace. Dotazani méli vedle pracovniho
prostredi na vybér dalSich devét situaci, mist a osob (napf. zajem o nové zaméstnani, zajem
o pronajem nebo koupi bytu ¢i domu, restauracni zafizeni, obchod, verejné prostranstvi,
Skolské zfizeni, diskriminaci ze strany pracovnik(l zdravotnickych nebo socialnich sluzeb, a
jinou nespecifikovanou situaci, misto ¢i osobu). Nejcastéji padla volba na pracovisté
ve Slovinsku (33 %), Svédsku (31 %), Finsku (29 %) a Francii (28 %). Naopak nejméné casto
byli respondenti diskriminovani na pracovisti v Madarsku (7 %), Bulharsku (10 %), Polsku (12
%) a Rumunsku (13 %). V CR pak pracovisté jako misto, kde do$lo k poslednimu pfipadu
diskriminace, zvolilo 14 % dotazanych, coz je vzhledem k prdmeéru EU-28 podprdmeérna
hodnota. Naopak v byvalych statech sovétského bloku se Castéji vyskytuje diskriminacni
prostfedi pfi hledani zaméstnani (Bulharsko, byvalé vychodni Némecko, Ceska republika,
Slovensko, Litva, Lotyssko) (viz graf ¢. 2.1).

Graf ¢. 2.1 Diskriminacni prostiedi: kde se diskriminované osoby setkaly s
diskriminujicim jednanim?
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2. Vnimani diskriminace ve spolec¢nosti
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Na diskriminaci na pracovisti v poslednim roce podle uvedeného Setreni upozornilo
11 % dotazanych Evropan(i. Nejcastéji se tak stalo ve Svédsku (32 %), Dansku (21 %),
Némecku a Rakousku (oboji 17 %). Nejméné casto pak v Bulharsku (2 %), Recku, Litve,
LotySsku, Portugalsku a Slovensku (vse 3 %). V CR na diskriminaci na pracovisti upozornilo

4 % dotazanych.
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3. Diskriminace na zakladé pohlavi

3. Diskriminace na zakladé pohlavi

3.1 Diskriminace z divodu pohlavi - kontext

Za diskriminaci na zadkladé pohlavi je podle zakona ¢. 198/2008 Sb. o rovném
zachazeni a o pravnich prostredcich ochrany pred diskriminaci a 0 zméné nékterych zakon(
(antidiskriminacni zakon) povazovano jak rozdilné zachazeni s muzi nebo zenami, tak
rozdilné zachazeni s Zzenami v dlsledku jejich téhotenstvi nebo matefrstvi. O diskriminaci
kvuli pohlavi pljde i v pfipadé, kdy je postizen muz za vykon svych otcovskych povinnosti.
Mezi diskriminaci na zakladé pohlavi je podle uvedeného zdkona fazena i diskriminace
z davodu pohlavni identifikace, tedy diskriminace téch osob, které Uredné zménily své
pohlavi nebo se se svym biologickym pohlavim neidentifikuji a pfipadné i osob, které se
neidentifikuji ani s jednim pohlavim. Za diskriminaci na zakladé pohlavi se v odborné
literature nékdy povazuje i diskriminace z divodu sexualni orientace, ktera je ale v ceském
pravu samostatnym pravnim divodem (Tomsej, 2020). Pro potieby tohoto textu bude
diskriminace z hlediska pohlavi omezena na pfipady rozdilného zachazeni s muzi nebo
zenami. Diskriminace osob, které zménily své pohlavi, pfipadné se se svym pohlavim
neidentifikuji, stejné tak jako diskriminace z diivodu sexualni orientace je predmétem
kapitoly C. 7.

Diskriminace na zakladé pohlavi je podle tabulky ¢. 2.1 (2. kapitola) po diskriminaci
z hlediska véku nejméné casto uvadénou pricinou diskriminace ve spolecnosti. Od pfijeti
evropské Umluvy o ochrané lidskych prév a zakladnich svobod v roce 1950 a od evropskych
smérnic pfijatych v 70 letech® se z rovnych pfileZitosti mezi muzi a Zenami a z diskriminace
kvali pohlavi stalo mainstreamové téma s Sirokou agendou. To se vSak postupem let
ponékud vycerpalo a na jeho misto nastoupila témata nova, jako je napf. diskriminace z
dlvodu sexualni orientace nebo etnického plvodu. Podle Setfeni Eurobarometr 2251/493
(2019) povazuje diskriminaci na zakladé pohlavi za velmi ¢i castecné rozsifenou 35 %
obyvatel Evropské unie a sou¢asné 26 % dotazanych obyvatel Ceské republiky (tabulka ¢.
2.1, 2. kapitola). Na druhou stranu pfimou zkuSenost s timto typem diskriminace uvedly jen
4 % obyvatel EU a stejné tak 4 % obyvatel Ceské republiky (tabulka & 2.2 ve 2. kapitole).
Z hlediska cetnosti je v ramci jednoho Setreni vidét velka diskrepance mezi predstavou o
rozsireni urcitého socialni jevu a realnou zkusenosti. Soucasné se pohlavi jako diskriminacni
dlvod zaradilo spolu svékem mezi cetnéjsi dlivody v momenté, kdy se respondenti
vyjadiovali k readlné zazité diskriminaci a naopak davody, které byly ,celospolecensky”
povazovany za rozsirenégjsi, ustoupily pri zvazeni realné zkusenosti do pozadi.

Dale se zamérime na to, z jakych socialnich skupin se v Ceské republice rekrutuji ti,
ktefi v ramci vyzkumu sdélili svoje predstavy o rozsifeni diskriminace kvili pohlavi. O
rozsirenosti diskriminace z hlediska pohlavi, jak jiz bylo uvedeno, je presvédceno 26 %

°  Smérnice ¢ 75/117/EHS o sblizovani pravnich pfedpisu élenskych statu tykajicich se uplatfiovani zasady stejné mzdy pro

muzZe a Zeny a smérnice ¢. 76/207/EHS o zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze a zeny, pokud jde o pfistup k
zaméstnani, odbornému vzdélavani a postupu v zameéstnani a o pracovni podminky.

13



3. Diskriminace na zakladé pohlavi

obyvatel CR ve véku 15 a vice let a soucasné 69 % obyvatel se kloni k tomu, Ze tento typ
diskriminace je v CR spi$ vyjimecny. Dopocet do 100 % tvofi nerozhodnuti respondenti.
Prfesvédceni o znacné rozsirenosti sledované diskriminace je castéjsi mezi vékovou skupinou
obyvatel 45-54 let (31 %), mezi manualnimi pracovniky (35 %) a mezi témi, ktefi udrzuji
pratelské vztahy s pfislusniky jinych etnickych a sexualnich mensin (30-45 %) anebo se sami
k témto mensinam hlasi (39-67 %). Z regionalniho hlediska je pak toto presvédceni castéjsi
z hlediska tzv. NUTS Il ve stfednich a jihozapadnich Cechach a dale v Moravskoslezském
regionu (ve vsech trech pfipadech 35 %) a na stfedni Moraveé (32 %).

Téch, ktefi s diskriminacnim chovanim méli v CR zkusenost, je tak malo (4 %), Ze neni
mozné s dostatecnou pravdépodobnosti urcit, ve kterych socialnich skupinach je tento jev
v porovnani s celkovou dotazanou populaci nejvice rozsiren.

Z uvedeného Setreni Eurobarometr 2251/493 (2019) je téZ mozné odhadnout, jak se
zameéstnavatelé stavi k predchazeni diskriminace na zakladé pohlavi, respektive, jak
podporuji rozmanitost na pracovisti, konkrétné z hlediska stejného pfristupu k zenam i
muzim. Dale je mozné z odpovédi na otazku, ktera hodnoti kvalitu vybérovych fizeni z
hlediska neznevyhodnovani jednoho pohlavi vi¢i druhému usuzovat na stav podnikoveé
kultury v jednotlivych zemich.

Jak zaméstnavatelé podporuji diverzitu na pracovisti z hlediska vyse sledovanych
socialnich skupin? Procento souhlasu u zaméstnavateld, kde to bylo relevantni, se podle
jednotlivych zemi EU velmi lisi. Evropsky prdmér predstavuje 66 % souhlasnych odpovédi,
zatimco v Ceské republice bylo zaznamenano 57 % souhlasnych odpovédi. Nejvice pro
podporu rozmanitosti na pracovisti délaji podle respondentl zaméstnavatelé ve Spojeném
kralovstvi 81 %, Svédsku 80 %, Belgii 78 %, Dansku 77 %. Na opaéném poélu jsou podle
.hlasovani” respondentll zaméstnavatelé v Polsku a Bulharsku 45 %, Estonsku 49 %,
Rumunsku 51 %. Ze ,starych” evropskych zemi se na konci zebficku mezi
vychodoevropskymi staty umistila Italie 52 % a Portugalsko 53 %.

Stav podnikové kultury v oblasti pfijimani novych zaméstnanci méli dotéazani
zhodnotit na zakladé faktord (kandidatlv pfizvuk, jméno, adresa, barva pleti, etnicka
prislusnost, pohlavi), které mohou znevyhodnit jednoho uchazece vici druhému v pripadé,
Ze oba dva maji stejné schopnosti a kvalifikaci. Jakou vahu podle vyjadieni respondent(
muUze pri vybérovém fizeni mit skutecnost, Ze je kandidat muz nebo Zena, ukazuje nasledujici
tabulka, kde jsou jednotlivé zemé razeny podle toho, nakolik o vybéru kandidata rozhoduje
skutecnost, Ze se jedna o muze nebo zenu pred jeho schopnostmi a kvalifikaci.

O Uspésnosti kandidata na pracovni pozici podle vyjadreni respondentd rozhoduje
Castéji skuteCnost, Ze se jedna o muze ¢i o Zenu ve statech na zacatku tabulky ¢. 3.1, kde
vedle Spanélska a nasledné Portugalska jsou staty byvalého sovétského bloku jako Estonsko,
Lotyssko, Chorvatsko, Litva, naopak nejmensi roli hraje tento faktor v Belgii, Dansku a Francii.
Ceska republika se umistila mirné nad evropskym préimérem.
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3. Diskriminace na zakladé pohlavi

Tabulka ¢. 3.1 Kdyz chce firma ve Vasi zemi nékoho zaméstnat a ma na vybér mezi
dvéma uchazeci se stejnymi schopnostmi a kvalifikaci, které z nasledujicich kritérii
muze podle vaseho nazoru znevyhodnit jednoho uchazece? (odpovédi v %)

zemé | jméno | adresa ZPU:ZEOVI{:J;::SI‘?"' etnicky piavod | barva pleti | romsky puvod | pohlavi | vaha
ES 6 6 19 33 36 39 36 21
EE 6 27 25 28 23 29 20
LV 2 4 21 14 17 30 21 19
HR 16 4 15 26 21 40 29 19
LT 3 4 19 10 18 41 21 18
PT 3 3 19 26 31 30 24 18
N 23 13 20 29 31 57 35 17
LU 18 9 29 21 23 29 26 17
SL 6 3 15 20 27 39 22 17
RO 8 8 26 13 15 25 18 16
BG 5 2 17 23 17 34 18 16
IT 6 6 27 18 24 36 21 15
UK 15 15 35 28 31 27 27 15
PL 4 5 18 15 23 25 16 15
cz 5 7 31 27 37 46 27 15
AT 24 15 44 43 47 38 35 14
EU-28 19 12 33 32 37 38 28 14
EL 5 3 36 37 34 64 28 14
DE 25 16 39 37 43 39 31 14
MT 5 5 23 29 36 25 19 13
CE 10 3 36 27 34 48 24 13
Fl 33 7 37 56 57 74 40 13
HU 10 7 18 28 38 55 23 13
SE 58 20 65 51 50 57 44 13
IE 17 26 31 25 28 35 23 12
NL 48 21 59 64 56 41 40 12
FR 44 26 49 45 56 47 35 12
DK 37 17 42 49 40 44 30 12
BE 30 8 37 47 51 41 23 10

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

3.2 Opatreni socialnich partnert v oblasti diskriminace na zakladé
pohlavi

Na predchozich strankach jsme se pokusili na zakladé dvou vyzkum( ukazat, jaka je
predstava o rozsirenosti diskriminace ve spolecnosti a jaka na pracovisti. Dale jsme na
zakladé vysledkd z vyzkumU ukazali, jak rozsifena je zkusenost s diskriminaci na pracovisti a
dale jak jsou vnimany ze strany verejnosti aktivity zaméstnavatell k zavedeni tzv. diverzity
na pracovisti a jak jsou z pohledu dotazanych ucinna antidiskriminacni opatreni spojena
s vybérem novych zaméstnanci. Pozornost dale zaméfime na to, jak se k diskriminaci na
pracovisti stavi socialni partneri, coz znamena, zda existuji zavazky v kolektivnich smlouvach
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3. Diskriminace na zakladé pohlavi

a pokud ano, jaké — zda existuji opatreni, programy a spolecna ujednani k potlaceni nebo
odstranéni diskriminace na pracovisti apod.

Nejdfive se podivame, jakou maji sociadlni partnefi moznost uplatfovat svoje
doporuceni a dohody jak na evropské, tak na narodni drovni. V roce 2005 pfijali hlavni
evropsti socialni partnefi, tj. UNICE, UEAPME a CEEP za zaméstnavatelské organizace a ETUC
za odborové organizace tzv. Akéni rdmec pro oblast rovnosti zen a muza'. Timto
dokumentem stanovili socialni partnefi Ctyfi nasledujici priority: zabyvat se rolemi muzl a
zen; prosazovat zeny do rozhodovaciho procesu; podporovat sladovani profesniho a
rodinného Zivota a zabyvat se rozdily v odménovani zen a muzl a soucasné timto
dokumentem pozadali narodni socialni partnery, aby podnikli akce smérem k naplnéni
uvedenych priorit. Na tento akéni rdamec navazaly tzv. zpravy o realizaci, které monitoruji, do
jaké miry byly domluvené cile naplnény. Evropsti a narodni socialni partnefi sdruzeni ve vyse
uvedenych asociacich maji za Ukol pravidelné podavat zpravy o svych aktivitach v této
oblasti. Ak¢ni ramec dale zpravidla iniciuje dalsi navazné aktivity evropskych i narodnich
socialnich partner(l. Jedna se zejména o spolecna prohlaseni, pfrirucky a privodce
implementaci dobrych praxi, zpravy z projektd, partnerské smlouvy az po pfipadné ramcoveé
dohody socialnich partnerd. Uvedené dokumenty jsou vysledkem sektorového socialniho
dialogu, jsou platné pro urcity sektor narodniho hospodarstvi s tim, ze zavéry a doporuceni
se promitaji az na narodni, respektive podnikovou Uroven. Uvedené texty byly podle
databéze Social dialogue texts database'' zaregistrovany v 9 ze 44 evidovanych sektord
narodniho hospodafstvi. Jednalo se o Zelezni¢ni dopravu, silni¢ni dopravu, telekomunikace,
textilni primysl, namorni dopravu, mistni samospravu, centralni vladni organy, audio-
visualni sektor a maloobchod.

V sektoru Zelezni¢ni dopravy byla v roce 2007 mezi zaméstnavatelskou asociaci CER
a evropskou odborovou organizaci ETF podepsana Spolecna doporuceni pro lepsi
reprezentaci a integraci Zen v sektoru Zelezni¢ni dopravy (Joint Recommendations for a
better representation and integration of women in the railway sector'®), kde se signatafi
zavazali postupné zvysit zastoupeni Zen v sektoru Zelezni¢ni dopravy. Pfijeti tohoto
dokumentu predchazely analyzy o situaci zaméstnanych zen v rliznych profesich v sektoru
zelezni¢ni dopravy. Dokument ma Ctyfi Casti, v prvni Casti socialni partnefi pfijimaji radu
zavazkl tykajicich se napfiklad iniciace podnikové kultury respektujici Zeny v pracovnim
procesu, zavadéni principll rovnych pfilezitosti v organizaci prace a firemnich
zameéstnaneckych politikach, posouzeni personalnich procesl z hlediska nediskriminacniho
pristupu Zen ke vzdélavani a vedoucim pozicim ve firmach atd. Druhou ¢ast dokumentu tvori
konkrétni doporuceni pro zlepSeni existujiciho stavu spocivajici napfiklad v podpore
studentek k volbé technického povolani na zakladé spoluprace se Skolami, zavadéni

10 plny text v ¢eském jazyce viz napf. webové stranky Svazu priimyslu a dopravy Ceské republiky,
https://www.spcr.cz/cz/eu/esd/esd rovne prilezitosti.pdf

Viz webové stranky Directorate General Employment, Social Affairs & Inclusion,
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&day=8&month=&year=&sectorCode=SECT02&themeCode=
&typeCode=&recipientCode=&mode=searchSubmit&subscribe=Search

Dokument v anglickém jazyce dostupny na
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&agreementld=5169
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flexibilnich forem prace a rezim( pracovni doby tak, aby byla podpofena moznost
kombinovat praci s rodinnymi povinnostmi nebo v nabidce kvalifikacniho rozvoje Zzenam.
Treti cast dokumentu uklada signatardm zavést méfitelné cile a provadét pribézné evaluace
zmén. Ve Ctvrté casti dokumentu se socialni partnefi dohodli na tom, Ze po trech letech od
podepsani dokumentu budou realizovat studii hodnotici dodrzovani dohodnutych opatfeni
a dale pak studii, ktera posoudi, k jakym doslo zménam oproti analyzam, které predchazely
podepsany dokument (viz nize). Podepsani uvedeného dokumentu iniciovalo celou rfadu
akci tykajicich se Zen v sektoru zelezni¢ni dopravy jak na Urovni evropskych, tak i narodnich
socialnich partnerll a samotnych zaméstnavatell. Jednalo se o informacni kampané na
sektorové a firemni Urovni a o rizné spolecenské akce jako byly prezentace pro vedouci
organy asociaci socialnich partner( a tematicky zamérené vybory, seminare, konference
apod. Na zakladé téchto aktivit vznikla sit zajemcl o problematiku rovnych prilezitosti a
antidiskriminacnich opatreni, vzdélavaci a rekvalifikacni programy pro Zeny ve firmach,
firemni programy zamérené na sladovani pracovniho a rodinného a zivota a téz programy
zameérené na nabor divek do firem. V prvni letech po podepsani dokumentl vznikly na
firemni drovni tzv. Vybory pro rovné prilezitosti. Napf. v Italii vzniklo v ramci italského
prepravce Ferrovie dello Stato Italiane 15 takovych vybord, jejichz Cleny jsou paritné
zastoupeni zastupci odbor( a predstavitelé zaméstnavatele.

V Rumunsku a Madarsku byla problematika rovnych prilezitosti a zamezeni
diskriminace implementovana do podnikovych kolektivnich smluv rumunského narodniho
prepravce Caile Ferate Romane a madarsko-rakouského prepravce Raaberbahn AG. V
Némecku a Italii se promitla do sektorovych kolektivnich smluv. Rada pFepravcl postoupila
proces certifikace, kde jednim z hledisek bylo i dodrzovani principl rovnosti mezi muzi a
Zenami a stav firemnich opatfeni zamérenych na omezeni diskrimina¢niho chovani.
Certifikace byla provadéna nezavislymi narodnimi nebo mezinarodnimi subjekty v pfipadé
CR bylo certifikaéni autoritou ob¢anské sdruzeni Gender Studies (Joint Recommendations
2010).

Dalsi iniciativou vzniklou na zakladé vyse podepsaného dokumentu byl i privodce
implementaci dobrych praxi (viz Heckl, E., Pecher, I., 2012). Autofi se inspirovali zkusenostmi
prepravcl jako je Deutsche Bahn (Némecko), SNCF (Francie), PKP (Polsko), Schweizerische
Bundesbahnen — SBB (Svycarsko) nebo vyrobcl dopravnich prostfedkl jako Daimler
(Némecko) se zavadénim opatreni pro nabor Zen do tradicné muzskych profesi, dale
s oparenimi podporujicimi sladovani pracovniho a soukromého Zivota, s programy
kariérniho rozvoje a rovného odménovani. Material tak seznamuje s Uspésnymi firemnimi
praktikami, jako je program rozvoje diverzity ve firmé Daimler nebo naborové praktiky ve
Svycarskych spolkovych drahach zamérené na obsazeni pozic strojvedoucich ze strany zen.
Soucasti materialu je i popis firemnich politik rovnosti muzi a Zen podporujicich
odstranovani genderovych stereotypu a tim vedoucich k vétsi otevrenosti téchto firem vici
Zenam.

Spolecna snaha socialnich partnerd posunout problematiku rovnych prilezitosti,
vyssiho zastoupeni Zen mezi zaméstnanci a potlacovani diskriminace vyustila v dalsi jednani,
ktera koncem cervna 2021 vedla k uzavreni prozatimni partnerské dohody mezi CER a ETF
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o uzavreni dal$i zavazné dohody na Urovni EU zamérené na podporu zaméstnanosti zen
v odvétvi zelezni¢ni dopravy. Cilem dohody bude prilakat vice zen do odvétvi a poskytnout
jim jak vétsi ochranu, tak zarucit rovné zachazeni diky takovym opatrenim, jako je slad'ovani
pracovniho a soukromého zivota, zajisténi kariérniho rozvoje Zen, zajisténi rovného
odménovani, podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a v neposledni fadé zajisténi
prevence sexualniho obtézovani a sexismu (CER, ETF, 2021).

Stejné jako v odvétvi zelezni¢ni dopravy byla i v odvétvi vyroby a rozvodu elektfiny
vroce 2003 podepsana Spole¢nd deklarace EURELECTRIC, EMCEF a EPSU o rovnych
prilezitostech a diverzité (Joint declaration of the Union of the electricity industry
EURELECTRIC and EPSU/EMCEF on equal opportunities and diversity'). Podpisu deklarace
predchazely analyzy zamérené na problematiku diskriminace a dodrzovani rovnych
prilezitosti na pracovisti. Samotna deklarace ma ale spise doporucujici charakter a neuklada
signatardm stanovit si méfitelné cile a provadét pravidelnou kontrolu jejich dodrzovani.
Deklarace rovnéz neobsahuje zavazky smérujici k realizaci studii vyhodnocujicich aktualni
stav realizovanych doporuceni. Deklarace se v textu zaméfuje na podporu muzd a Zen
v netradicnich pracovnich rolich, na vzdélavani a profesni rozvoj, opatreni proti sexualnimu
obtézovani, sladovani pracovni role s rodinnymi povinnostmi, uplatiovani zasad rovnosti
v odménovani. V porovnani se sektorem zeleznicni dopravy pribyl v této deklaraci diraz na
starnuti populace s akcentem na zaméstnance pracujici v sektoru a dale pak na organizaci
prace, ktera by méla vychazet vstfic navrhovanym doporucenim.

V navaznosti na zminénou deklaraci vznikla v roce 2004 zprava s nazvem Rovné
prilezitosti a diverzita — zmény v zaméstnanosti v evropském energetickém primyslu (Equal
Opportunities and Diversity — Changing Employment Patterns in the European Electricity
Industry) (Fairbrother a kol., 2004). Na zakladé této zpravy, ktera mapuje zaméstnanost
v sektoru vyroby a rozvodu elektrické energie, byl v roce 2006 vytvofen manual s nazvem
Soubor nastrojl pro zajisténi rovnych prilezitosti a diverzity, privodce pfiklady dobré praxe
(Equal opportunitites and diversity toolkit/best practices guide) (Pillinger, 2006), ktery opét
na pfikladech z fady evropskych firem (napf. ESB z Irska, Enel z Italie, Endesa ze Spanelska,
Vattenfall ze Svédska, Statkraft z Norska, Energie E2 z Danska, United Utilities ze Spojeného
kralovstvi, Empower Training Ltd. ze Spojeného kralovstvi, EON a DEMASZ z Madarska)
ukazuje, jak Ize zlepsit pracovni podminky zen v pracovnim procesu.

Evropsky socialni dialog otevrel v 90. letech pro ceské socialni partnery fadu novych
témat, jejichz implementace do narodniho prostredi nebyla jednoducha, coz platilo zejména
pro nejdllezitéjsi oblast socialniho dialogu, jakou je kolektivni vyjednavani. Otazky, které
byly predmétem jednani socialnich partner( na evropské urovni, byly v ceském prostredi ve
srovnani s tradicnim predmeétem zajmu smluvnich stran vnimany jako casto pfilis vzdalené,
presto se socialnim partnerdm postupné podarilo se s evropskymi tématy vyrovnat. Ve
svych programovych dokumentech se vrcholové organizace Ceskych socialnich partnerd
hlasi dlouhodobé k antidiskriminaénim opatienim (CMKOS) véetné toho, e vydavaji
doporuéeni pro své ¢leny. Napfiklad CMKOS svym usnesenim €. 162 uz v roce 2004 uloZila

3" Dokument v anglickém jazyce dostupny na https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&agreementld=22

18


https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=521&langId=en&agreementId=22

3. Diskriminace na zakladé pohlavi

svym svazdm, aby se antidiskriminacni opatreni stala jednim z cilG kolektivniho vyjednavani
a soucasné jim ulozila sledovat zavazky v kolektivnich smlouvach tykajici se prevence a
potlacovani vSech forem diskriminace (CMKOS, 2020). Ve stejném internim dokumentu
CMKOS kazdoroéné ¢lenskym svaz(im uklada jako jeden z cilGi pro kolektivni vyjednavani
usilovat o odstranéni rozdill v odménovani muzl a zZen.

Socialni partnefi se stejné jako v zahranici spolupodileji na projektech zamérenych
na rovné prilezitosti, rovné odménovani a antidiskriminacni chovani. Poslednim takovym
projektem byl projekt ,Rovnost zen a muzl na trhu prace se zamérenim na (ne)rovné
odménovani zen a muzd” v ramci kterého v roce 2020 vznikla tzv. pozic¢ni zprava socialnich
partnerd s nazvem Socialnim dialogem k rovnému odménovani zen a muz (MPSV, 2020),
ktera jednak mapuje priciny rozdili v odménovani, jednak predstavuje vyuzitelné legislativni
nastroje zejména pro potreby kolektivniho vyjednavani a soucasné predstavuje konkrétni
vyuzitelné navrhy zavazkovych vztah( v kolektivnich smlouvach tykajici se jak rovného
odménovani, tak pfijimani do zaméstnani. Dale se tyka profesniho rozvoje a kariérniho
postupu a sladovani pracovniho a soukromého Zivota. Posledni cast predstavuje priklady
dobré praxe v zahranici.

Co se antidiskriminacnich zavazkd v kolektivnich smlouvach tyka, urcity prehled
muzeme ziskat z publikace ,Informace o pracovnich podminkach” realizované kazdorocné
firmou TREXIMA, spol. s r. o, podle které tyto zavazky upravovalo 32 % smluv
v podnikatelské sféfe a 19 % smluv ve verejném sektoru. Za poslednich pét let byly
registrované zmény v poctu smluv s témito zavazky minimalni, v rozsahu cca +/- 2 p. b.
V roce 2007, kdy se tento ukazatel zacal v kolektivnich smlouvach sledovat, Cinily zavazky
z kolektivnich smluv tykajicich se rovného zachazeni a zakazu diskriminace 159 %."
Soucasné obdobné zavazky v roce 2020 obsahovaly 4 z 16 platnych kolektivnich smluv
vyésiho stupné (CMKOS, 2020).

Aktivity Ceskych socialnich partner(i se s témi evropskymi co do rozsahu a cetnosti
aktivit srovnavat nedaji, ale jak ukazuji Udaje z uvedeného prehledu o pracovnich
podminkach, implementace zavazk( upravujicich rovné zachazeni a antidiskriminacni
opatfeni ma v podnikovych kolektivnich smlouvach vzestupnou tendenci. Soucasné
pritomnost nékterych evropskych témat v kolektivnich smlouvach vcetné diskriminace,
respektive ochrany nékterych znevyhodnénych skupin pracovnik(l, neznameng, ze se jedna
automaticky o implementaci evropského podnétu’. Ujednani tykajici se téchto témat jsou
dlouhodobé soucasti zavazkd v kolektivnim vyjednavani v Ceské republice.

S vyde uvedenym hodnocenim koresponduje zafazeni CR do skupiny zemi, ve
kterych je podle studie nadace Eurofound zroku 2014 aktivni pouze jedna ze stran
socialnich partner(, tedy odbory, které pfijaly zavazky tykajici se rovnosti mezi muzi a
Zenami, zatimco druha strana, zaméstnavatelé, se témito tématy zabyva jen okrajové.

Kolektivni smlouvy pochazeji prevazné z odborovych svazl sdruzenych v nejvétsi odborové centrale CMKOS. Vedle této
centraly existuji i dalsi centraly a samostatné odborové svazy a organizace, o jejichz kolektivnich smlouvéach nepodava vyse
popsany informacni systém zadné informace. Soucasné ne véechny (19 z 32) odborové svazy sdruzené v CMKOS do
systému informace poskytuji.

Napfiklad uzpdsobeni pracovni doby rodinnym potfebam zaméstnancd a podobné.

19



3. Diskriminace na zakladé pohlavi

V Ceské republice stejné jako v Madarsku, Litvé, Nizozemsku, Rumunsku, Slovensku a
Slovinsku se odbory ve svych strategickych dokumentech prihlasily k zavazkdm tykajicim se
rovnosti muzi a zen. Predlozené politiky se koncentruji na zmensovani rozdild
v odménovani a na posileni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem zaméstnanc.
Rada narodnich odborovych central, napt. na Slovensku, zfidila na podporu téchto politik
akeni vybory zamérené na jejich realizaci. Dalsi skupinou jsou zemé, prevazné starsi clenské
zemé EU, kde se zpravidla oba socialni partnefi dlouhodobé podileji na formulaci politik
rovnosti muz( a zen. Zemé se mezi sebou lisSi zejména podle toho, do jaké miry jsou
prislusné politiky socialnimi partnery uplatnovany. Treti skupina statl predstavuje staty, kde
rovnost muz{ a zen neni prioritou socialnich partnerd a socialni partnefi nepfijali k otazce
rovnosti zadna konkrétni opatreni, byt si dilezitost rovnosti muzd a zen uvédomuji. Mezi
staty této treti skupiny zemi patfi Bulharsko, Estonsko, Lotyssko a Polsko (Eurofound, 2014).

3.3 Priklady dobré praxe v oblasti diskriminace na zakladé pohlavi

3.3.1 Deutsche Bahn - tematicka kolektivni smlouva zamérena na podporu
rovnych pfrilezitosti, zamezeni diskriminace pracujicich rodi¢i a navratu do
prace zaméstnancu po dobé stravené na mateiské dovolené nebo pf¥i péci o
¢lena rodiny'®

Kolektivni smlouva byla vroce 2010 uzaviena mezi zaméstnavatelem a radou
zameéstnancu za Ucelem sladéni pracovniho a rodinného Zivota zaméstnancl. Smlouva ma
dvé casti, prvni upravuje navrat zaméstnanct do prace po dobé stravené na materské Ci
rodicovské dovolené a druha zahrnuje opatreni podporujici jejich navrat po obdobi, kdy se
starali o ¢lena rodiny.

Prvni ¢ast dohody se tyka nasledujicich Ctyr témat, ktera jsou predmétem jednani
a pfipadnych ujednani mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem:

e Personalni planovani: Pro potieby lepSiho personalniho planovani jsou se
zaméstnancem v pribéhu rodicovské dovolené vedeny tfi rozhovory. Prvni pred
nastupem rodi¢ovskou dovolenou, druhy v jejim prabéhu a treti pred jejim ukoncenim.
Jedna se o strukturované rozhovory, v pfipadé tretiho rozhovoru jsou zaznamenavany
zejména pozadavky zaméstnance tykajici se pracovni doby. Kromé toho zaméstnanec
informuje, jakym zpUsobem je zajiSténa péce o jeho déti a jestli bude potfebovat v tomto
sméru podporu ze strany firmy.

e Podpora zameéstnancii: Zaméstnavatel je zodpovédny za zavedeni opatieni

dohodnutych na pohovorech se zaméstnancem a soucasné je povinen informovat
zameéstnance o priibéznych zménach tykajicich se zavadénych technologii a souvisejicich

16 Zpracovano na zakladé Heckl, Pecher, 2012.

20



3. Diskriminace na zakladé pohlavi

kvalifikacnich pozadavcich a jinych organizacnich zménach vcetné zmén tykajicich se
podpurnych opatreni pro zaméstnance-rodice a jejich déti.

o Kvalifikace: V priibéhu obdobi zakonné péce o déti je zaméstnanci umoznéno se
profesné vzdélavat, tzn. Ucastnit se na podnikovych vzdélavacich akcich, kdy
zaméstnavatel hradi vSechny souvisejici naklady.

e Pracovisté, odménovani, pracovni doba: Nastup zaméstnance zpét do zaméstnani
probiha na zakladé plvodni pracovni smlouvy. Pracovni misto je zaméstnanci drzeno
maximalné tfi roky. Drivéjsi nastup je mozny. Po nastupu je podporovana prace na
casteCny Uvazek Ci prace z domova.

Pokud jde o péci o rodinné pfislusniky (handicapované, seniory), pecujici
zameéstnanci maji moznost vyuzit zkracené pracovni Uvazky, rezim omezenych prescasq,
praci z domova a jiné formy flexibilniho usporadani pracovni doby. Kratkodobé muze
zameéstnanec pro potreby zajisténi péce o rodinné prislusniky vyuzit neplaceného volna.
Zaméstnavatel podporuje zaméstnance ve vyuzivani externich pecovatelskych sluzeb. Co se
tyka vzdélavani, plati pro pecujici zaméstnance stejna pravidla jako pro ty, ktefi jsou na
materské, respektive rodicovské dovolené.

V pfripadé, Ze dojde ke sporu o vyklad dohody, dohodly se strany, Ze bude zfizena
komise sestavajici ze dvou zastupcl zaméstnavatele a dvou zastupcl zaméstnancd. Tato
komise bude pripadné spory resit.

3.3.2 Uplatnovani principt rovnosti muzii a Zen v sektoru vyroba a rozvod
elektrické energie v Evropé'’

Rada firem podnikajicich v energetickém sektoru si postupné uvédomila, e zavadéni
principd rovnosti ve firmach nevede jen k naplfiovani etickych principl a evropskych norem,
ale prinasi firmam i konkurencni vyhodu zejména pfi naboru novych a udrzeni stavajicich
zaméstnancu. Navic rada studii prokazala, ze podpora skloubeni pracovniho a rodinného
zZivota, dlrraz na kariérni rozvoj Zen a zavedeni zasad rovnosti maji kladny vliv na motivaci a
loajalitu zaméstnancl a zprostfedkované na produktivitu firmy. Nékteré firmy (Vattenfall,
Svédsko) maji dale predstavu, Ze struktura zaméstnanc( spole¢nosti by méla v fadé ohled(i
odpovidat, alespon do urcité miry, socialni strukture zakaznik(. Za timto ucelem firmy
nabiraji zajemce o zaméstnani se znalosti rlznych jazyk( a kultur tak, aby zakaznikim z
rzného prostfedi mohly poskytovat kvalitni sluzby.

Vattenfall, Svédsko

Firma Vattenfall spojuje svoji budouci schopnost generovat zisk s kvalifikovanymi
zamestnanci, které vsak bude mozné ziskat a udrzet jen za predpokladu uplatnovani
principl rovnosti a rozmanitosti v pfipadé véku, pohlavi a etnického pdvodu. Firma soucasné

7" Zpracovano na zakladé Pillinger, 2007.
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usiluje o navyseni podilu zen ve vedoucich pozicich. Z&mérem je dosadhnout stejného podilu
Zen ve vedoucich pozicich tak, aby byl roven podilu Zen mezi zaméstnanci obecné, tj. 25 %.
Za timto Ucelem firma v rdmci ndborového procesu zajistuje osobam vedoucim pohovory
Skoleni, aby byly pfi pohovorech s uchazeci schopny aplikovat zasady rovnych pfilezitosti.
Soucasné se firma snazi zajistit, aby mezi uchazedi byla vzdy alespon jedna zena. Ve firmé
vznikl tzv. celopodnikovy vybor pro rovnost, ktery byl postupné nahrazen vybory v
jednotlivych zavodech.

Ve firmé jsou kazdorocné na zakladé konzultaci s podnikovou odborovou organizaci
vytvareny tzv. akcni plany pro oblast rovnosti. V jednotlivych zavodech pak plsobi komise
tvorené zastupci vedeni firmy a odbord. Ti dohliZeji na naplhovani akcnich pland. Rovnost
muzl a Zen je povazovana ze strany podnikové odborové organizace za prioritu a stala se
soucasti vsech odborovych provadécich a koncepcnich materiald.

Statkraft, Norsko

Rovnost a rozmanitost je dlouhodobé soucasti firemni kultury firmy Statkraft. Ve
firmé je podporovana cinnost odborl a jejich vztahy s firemnim vedenim dlouhodobé
vykazuji konsenzualni charakter. Podle vyro¢ni zpravy'® podporuje firma rozmanité pracovni
prostredi a soucasné podporuje princip rovného zachazeni v personalni a naborové politice.
Firma usiluje o zvyseni podilu zaméstnancl s multikulturnimi znalostmi a soucasné se snazi
o dosazeni rovhomérného zastoupeni muzl a Zzen v manazerskych pozicich. Tento cil sdileji
odbory, vykonné vedeni spole¢nosti i predstavenstvo firmy. Cilem managementu firmy je
ziskat do vedoucich pozic alespon tolik zZen, jako je celkové zastoupeni zen mezi
zaméstnanci firmy (21 %). Za timto Ucelem firma vyuziva rlizna skoleni a staze, navic vyuziva
zkuSenosti z vyzkumného projektu zaméreného na stanoveni konkrétnich opatieni
vedoucich k vyvaZzenému zastoupeni muz{ a zen v fidicich pozicich v fadé norskych firem.

V ramci politiky slad'ovani pracovnich a rodinnych povinnosti byl ve firmé zaveden
systém pruzné pracovni doby, ktery v kombinaci s praci z domova vychazi vstfic rodicdm s
détmi.

Ve firmé neexistuji specifické dohody o rovnosti muzd a Zen. Personalni firemni
politika, na jejiz formulaci se podileji i odbory, se v této oblasti opira pouze o obecnou
narodni legislativu.

'8 Statkraft, Annual Report 2013. Dostupné z https://www.statkraft.com/globalassets/0/.com/investor-relations/reports-and-
presentations/2004-2013-reports-and-presentations/statkraft-annual-report-2013-en.pdf
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4. Diskriminace na zaklade véeku

4.1 Definice a obecna vychodiska

Starnuti populace a zvySujici se vék pracovni sily je jiz relativné dlouhou dobu
pfedmétem debaty jak na evropské Grovni, tak na narodnich Grovnich véetné Ceské
republiky. Skutecnost, ze stale vétsi cast evropskych pracovnikl starne, vytvari radu vyzev v
oblasti zaméstnanosti a socialni politiky, zejména udrzeni financovani didchodového
systému a systému zdravotné péce. V soucCasné dobé je vékova hranice pro odchod do
dlchodu 65 let, presto ale existuji navrhy tento limit dale zvySovat. Velice aktualni a stale
Castéji pfitomna je ve verejnych debatdch problematika adaptace a udrzeni pracovniho
potencialu starSich pracovnik(. Na druhou stranu vsak spole¢nost narazi na stale
pretrvavajici stereotypni smysleni o starSich pracovnich a souvisejici diskriminacni chovani s
ohledem na vék jednotlivce, které pak vedou k presnému opaku, tj. predc¢asnému odchodu
jedincl z trhu prace. V poslednich letech, zejména pod tlakem neodvratitelného procesu
starnuti populace a ve shodé s nazorovou a programovou orientaci EU, existuje zretelna
snaha o zménu pfistupu k pracovni sile vyssiho véku. Znacné se ztizily podminky pro odchod
do predcasného dichodu a soucasné jsou ze strany kompetentnich ¢lend vlady zretelné
proklamace za co nejdelSi udrzeni pracovni aktivity starSich osob. Vékova diskriminace na
trhu prace a v zaméstnani vSak nedopada pouze na osoby vyssiho véku.

Jak vlastné chapat diskriminaci na zakladé véku, pokud jde o oblast prace a
zameéstnani? V pripadé véku, stejné jako v ostatnich zde sledovanych pripadech, mize jit jak
o pfimou, tak nepfimou diskriminaci. Hranice, co je a co neni diskriminace, je vétSinou velmi
tenka. Na pracovnim trhu a v zaméstnani se nejcastéji jedna o diskriminaci tzv. okrajovych
vékovych skupin, tj. nejmladsich pracovniki a starsich pracovnikd. Tyto dvé vékové odlisné
skupiny osob se potykaji s diskriminaci z odliSnych divodu. Diskriminace dle véku ma své
definice a mezinarodné se pro ni pouziva jednoslovny anglicky termin ,Ageismus”.

+Ageismus — neboli vékova diskriminace je ideologie zaloZzend na sdileném
presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zivotniho cyklu. Projevuje se
skrze proces systematické, symbolické i realné stereotypizace a diskriminace osob a skupin
na zakladé jejich chronologického véku a/nebo na jejich pfislusnosti k urcité generaci.”™

Zasadni podoby diskriminace na trhu prace znazornuje schéma ¢. 4.1. Ageismus se
projevuje v rliznych oblastech trhu prace, v oblasti zaméstnanosti, pracovnich vztaht
a organizacnich struktur. Nejcastéjsi situace, kdy dochazi k diskriminaci z dlvodu véku, je
hledani nového zaméstnani. Zde diskriminace mlZe spocivat ve stanoveni minimalni ci
maximalni vékové hranice bez rozumného divodu, pfipadné pozadavek nepfimérené
dlouhé praxe. Bohuzel v téchto pfipadech je velmi obtizné diskriminacni chovani detekovat,

jelikoz inzerce nemusi znamky takového chovani obsahovat, ovsem Umysly zaméstnavatele

¥ viz Vidovicova, L. na https://www.ageismus.cz/
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Ize prokazovat jen stézi. Ackoliv jak na evropské urovni, tak na narodni Urovni byla
implementovana antidiskriminacni legislativa, v praxi se stale Ize setkat s diskrimina¢nim
chovanim. Diskriminace z hlediska véku zUstdvd vaznym problémem, svazanym se
stereotypnimi predstavami zaméstnavatel o produktivité a narocich jednotlivych vékovych
skupin (Davey, 2014; Alpass and Mortimer, 2007, Gray and Mc Gregor, 2003, George et al.,
2015, Age UK, 2011, Ng and Feldman, 2012,). Studie z Velké Britanie, ale i stude v CR uvadéji
(Drydakis et al., 2017; Svihel, 2020), ze zaméstnavatelé si vétéinou zajemce o zaméstnani ve
véku 50 a vice let ani nezvou na pohovory. Belgicka studie Barometr diverzity zase prichazi
se zjiSténim, ze vice jak polovina HR manazer( uvedla, ze vék patfi k zasadnim kritériim pfi
finalnim rozhodovani o prijeti kandidata na pracovni misto (Drydakis et al, 2017). Dalsi
rozsirenou diskriminacni praxi je omezovani pristupu k dalSimu vzdélavani, povysovani,
planovani kariérni drahy, profesniho rozvoje, ale i v oblasti odménovani apod. Opacnym
pripadem je pak predcasné ukoncovani pracovniho poméru z dlvodu vyssiho véku. Je
ziejmé, Ze boj proti stereotyplm je nutné vést neustale, jelikoz trva fadu let, nez se
predsudky odstrani.

Schéma ¢. 4.1 Podoby ageismu na trhu prace

PRI ', PRI ROZHODOVANI VE VZTAZIiCH
NABORU | ZAMESTNANIi | OHLEDNE ODCHODU DO v
. s kolegy, s nadfizenym,
, DUCHODU "
(vstup na trh (chovani, zameéstnavatelem
prace/zména postoje, (odchod z trhu prace- SoutéZivost
zameéstnani) | pracovni ukoly nutnost/dobrovolnost)

a povinnosti)

Zdroj: Abuladze, L., Perek-Biatas, J. (2018). Measures of Ageism in the Labour Market in International Social Studies. In: Ayalon,
L., Tesch- Rémer, C. (Eds.). Contemporary Perspectives on Ageism. Springer, 467- 491.

Mezi hlavni predsudky, které nasledné vedou k diskriminujicimu jednani v{ci starSim
pracovnikdim, patfi napf. pfedpoklady, ze jsou méné adaptabilni, nachylnéjsi k nemocem, a
tedy i k vyssi absenci, vykazuji nizsi produktivitu, zadaji pfilis vysoké mzdové ohodnoceni
nebo si jsou prilis vedomi svych zakonnych prav. Na jednu stranu jsou vnimani jako
prekvalifikovani, na druhou stranu pro né mize byt handicapem, pokud ustrnuli pouze na
jedné pracovni pozici. Predpoklada se rovnéz horsi adaptace na novou praci zejména tam,
kde jsou vyzadovany IT dovednosti.

U mladych lidi jsou naopak problematické predsudky typu, Ze maji vysoka ocekavani,
nejsou dostatecné motivovani, nejsou loajalni, maji problémy s time-managementem apod.
Zaroven je zfejmeé, ze v fadé evropskych statd jsou pozadavky zaméstnavatel(l na pracovni
silu Casto neumérné ke skutecnym narokdm prace. Pfistup k zaméstnani tak maji mladi lidé
bez pracovnich zkuSenosti ztizeny. Problém zacit pracovni kariéru, osamostatnit se a zit
nezavisly zivot se u mladé generace umocnuje vzdy s hospodarskou krizi. Mladi lidé jsou na
trhu prace jakymsi ,lakmusovym papirkem”, jedna se o skupinu, na jejiz nezaméstnanosti se
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nejvyraznéji projevuji nalady trhu prace. Pfi nastupu recese jsou mladi ohrozZeni
nezameéstnanosti jako prvni, zejména proto, Ze nevznikaji volna pracovni mista, na néz by
mohli po ukonceni vzdélavani nastoupit. Naopak v pfipadé naznaku hospodarského oziveni
se jejich postaveni na trhu prace vyrazné zlepSuje a zaméstnavatelé jsou ochotni je
zameéstnavat bez vyraznéjSich problém0. Mladi, ktefi nedosahnou vyssiho nez zakladniho
vzdélani, se na trhu prace i v porovnani s dalSimi osobami s nizkou kvalifikaci uplatiuji
nejhlre, a to nejen z dlvodu nizké kvalifikace, ale i chybéjici praxe, ktera by nedostatecné
umoznujicim vstup na trh prace. Znevyhodnéni se nasobi, pokud mladi lidé pochazeji ze
socialné slabsich rodin, kdy si nemohou dovolit absolvovat staze a Skoleni, které by jim
zajistily dobre placena a jista pracovni mista.

Je tedy zfejmé, Ze se s témito stereotypy a objektivnimi problémy musi pracovat pfi
nastavovani HR strategii dle zivotniho cyklu, tak aby byl boj proti diskriminaci na zakladé
véku ucinny. Nejsou to jen legislativni Upravy, ale i nastavovani proces na podnikovych
Urovnich (napf. zavadéni koncepce age managementu a pland diverzity), na kterych se
mohou socialni partnefi aktivné podilet s cilem zamezit diskriminujicimu chovani v oblasti
trhu prace. Eurofound (2020) popisuje dalsi vékové podminéné vyzvy, které v souvislosti s
nediskriminujicim zachazenim musi byt reSeny. Kromé jiz zminéné nutnosti zajistit rovny
pristup starSich zaméstnancd k dalSimu vzdélavani je to dale nastaveni a podpora
pfipadnych ,job-to-job” prechodd, at' jiz interné v ramci jedné firmy, tak napfi¢ rGznymi
organizacemi, systému udrZitelnosti pracovni schopnosti a adaptability, pfipadné pak
podpora nabidky flexibilnich pracovnich rezimda.

4.2 Uroven diskriminace na zakladé véku v Ceské republice a
v ostatnich statech Evropské unie

Vékovou diskriminaci zazilo béhem poslednich 12 mésict 7 % populace CR starsi 15
let (viz graf €. 4.1). Tento podil je v rdmci ostatnich statl EU-28 Ctvrty nejvyssi hned po Finsku,
Nizozemsku a Svédsku, co? klasifikuje CR jako zemi s nadpriimérnym ohrozenim vékovou
diskriminaci v ramci EU-28 (EU-28; 4 %).

Graf ¢. 4.1 Podil populace ve véku 15+, ktera zazila béhem poslednich 12 mésict
diskriminaci kvuli svému véku
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Tabulka ¢. 4.1 Podily osob, které se domnivaji, ze diskriminace na zakladé véku (pfrilis
stary/prilis mlady) je v jejich zemi rozsifena (velmi rozsSirena + rozsifena) (podle
vybranych charakteristik, v %)

vék

15-24 25-39 40-54 55+
cz 42 36 39 42
EU-28 40 41 40 39

socialni tfida
"ad'c't’;iz;a‘“"c' nizi stiedni tida stiedni tiida vy stiedni tiida
cz 42 39 38 50
EU-28 42 42 39 40
zkuSenost s diskriminaci
L . jednou za poslednich opakované za
nebyl diskriminovan j 12 mr;sicﬁ posIeI:Inich 12 mésica

cz 35 63 57
EU-28 37 52 61

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Zajimavé je, ze mezi jednotlivymi vékovymi skupinami nejsou pfilis velké rozdily ve
vhimani rozsahu vékové diskriminace v CR. Nejoptimisti¢téjsi jsou lidé ve véku 25-39 let,
kde pouze 36 % z nich zaujima nazor, ze je v CR vékova diskriminace rozsifena. V nejstarsi
(55 a vice let) a v nejmladsi vékové kategorii (15-24 let) ma stejny nazor jiz 42 %
respondent(. Nadpriimérné pozitivnich odpovédi na otazku, zda je diskriminace na zakladé
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véku v CR rozsifena, zaznamenavame podle ocekavani u osob, které maji pfimou zkusenost
s diskriminaci (bez ohledu na jeji divod).

Dotaznikové Setfeni Eurobarometr 2251/493 z roku 2019 se zaméfuje pomérné
Siroce i na diskriminaci objevujici se na trhu prace, pfi shanéni zaméstnani, respektive ve
vztazich na pracovisti. Téméf kazdy druhy obcan CR se domniva, ze v pripadé vybérovych
fizeni na pracovni pozici se pfihlizi k véku uchazecli a mize tedy dojit k vékové diskriminaci.
V EU-28 je tento podil mirné nizsi. Nejvyssi podil (67 %) presvédcenych respondentl o
vékové diskriminaci pfi pfijimacich pohovorech do zaméstnani je v Nizozemi. Vysoké podily
vykazuji také jihoevropské staty (Recko, Portugalsko, Kypr, Spanélsko), dale pak Skandinavie
(Svédsko, Finsko) a Pobalti (Litva, Lotyssko, Estonsko).
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Graf ¢. 4.2 V pripadé stejné kvalifikace a stejnych kompetenci dvou uchazeéu o
pracovni misto, lze Fici, Ze jeden muze byt znevyhodnén kvili véku (% souhlasnych
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Graf ¢. 4.3 Pocit komfortu pfi praci s kolegou, ktery patfi vékové ke starsim/velmi
mladym zaméstnanctim (hodnoceni na stupnici 1-10, kde 1 = absolutni diskomfort a 10 =

absolutni komfort)
e ER S8ESR3UBOETI25nEEFTR=ZzE

A T
M piilis mladd osoba W pfilis starad osoba

10,0
9,0

8,0
7,0
6
5
4,0
3
2
1,0
0,0
ek Ea a

© o o ©o

©

EU28

EU28-U

28



4. Diskriminace na zakladé véku

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pokud jde o vztahy na pracovisti, naprosta vétsina lidi se nebrani praci s kolegy
jakéhokoliv véku (viz graf ¢. 4.3). Pouze v Rumunsku se dostalo vyjadreni komfortu pro praci
se starsimi pod hodnotu 8. Ve Spojeném kralovstvi Velké Britanie a Severniho Irska naopak
dosahuji obé hodnoty témér indexu 10. V naprosté vétsiné zemi plati, ze komfortni pocit je
o néco malo nizSi pro praci skolegy starsiho véku v porovnani s pfilis mladymi
spolupracovniky.

Jak jiz bylo feseno v Uvodu, podpora diverzity a age managementu ve firemni praxi
je jednou z cest, jak branit vékové diskriminaci. Aktivita podnikovych odbor( je jen vitana.
Stav podpory diverzity na pracovisti sleduji nasledujici grafy a tabulky. Podpora diverzity na
pracovisti z pohledu pracovnikl starsiho véku je vnimana jako dostatecnd zejména
v zapadni Evropé (Nizozemi, Francie, Francie, Némecko, Belgie) a ve Skandinavii (Dansko,
Svédsko), dale pak ve Spojeném kralovstvi. Ceska republika se v ramci tohoto kritéria
umistila okolo prdméru. Pokud jde o podporu diverzity vzhledem k populaci nejmladsich
pracovnikd, pak je situace v ramci EU-28 obdobna jako v pfipadé starsich
zaméstnancu.

Graf ¢. 4.4 Domnivate se, Ze je na Vasem pracovisti dostatecné podporovana diverzita,
pokud jde o starsi pracovniky?
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni
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Graf ¢. 4.5 Domnivate se, Ze je na Vasem pracovisti dostatecné podporovana diverzita,

pokud jde o mladé pracovniky?
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vék

15-24 25-39 40-54 55+
ano (urcité ano + spise ano) 48 58 47 42
ne (spise ne + urcité ne) 42 37 42 46
nevi 10 5 8 9
neni potieba podporovat diverzitu - - 3 3

socialni tfida
tradicni pracujici | G tredni tiida | stfedni tfida vyssi stredni

tiida tiida
ano (urcité ano + spise ano) 37 60 51 55
ne (spise ne + urcité ne) 49 33 41 43
nevi 11 7 6 2
neni potieba podporovat diverzitu 3 - 2 -

pohlavi

muzi Zeny
ano (urcité ano + spiSe ano) 53 47
ne (spise ne + urcité ne) 38 44
nevi 7 8
neni potieba podporovat diverzitu 2 1

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni
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Pozn.: Bunky s pomlckou oznacuji chybejici udaje.
Tabulka ¢. 4.3 Domnivate se, Zze je u Vas na pracovisti dostatecné podporovana
diverzita, pokud jde o mladsi zaméstnance? (v %)

vék

15-24 25-39 40-54 55+
ano (urcité ano + spise ano) 59 62 56 56
ne (spise ne + urcité ne) 34 35 33 32
nevi 7 3 9 8
neni potreba podporovat diverzitu — - 2 4

socialni trida
tradicni pracujici | oo ctredni tida |  stfedni tFida vyssi stredni

trida trida
ano (urcité ano + spise ano) 51 65 58 68
ne (spise ne + urcité ne) 37 28 34 31
nevi 9 7 5 1
neni potreba podporovat diverzitu 3 - —

pohlavi

muzi Zeny
ano (urcité ano + spise ano) 62 53
ne (spise ne + urcité ne) 30 38
nevi 6 7
neni potreba podporovat diverzitu 2 2

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozn.: Buriky s pomlckou oznacuji chybeéjici udaje.

4.3 Opatieni socialnich partneru v oblasti diskriminace na zakladé
véku

4.3.1 EU droven

Jak jiz bylo zminéno v Uvodu studie, na evropské Urovni je fada antidiskriminacnich
aktivit, respektive opatreni socialnich partnert, vedena legislativnim ramcem evropskych
smérnic, zejména Smérnici Rady ¢. 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi
obecny ramec pro rovné zachazeni v zaméstnani a povolani®, nebot zaméstnani a povolani
predstavuji klicové aspekty k zakotveni rovnych pfileZitosti pro vsechny. Rovnost na zakladé
véku je vedle dalSich kritérii jeji samoziejmou soucasti. Socialni partnefi jsou navic pfimo ve
znéni smérnice vyzyvani, aby byli v ramci boje s diskriminaci na pracovisti a v zaméstnani
proaktivni. Socialni dialog na evropské urovni tak vytvari urcité ,metodické” zazemi pro
aktivity socialnich partner( na Urovnich jednotlivych statu.

Rok 2007 byl evropskym rokem rovnych prilezitosti. V tomto obdobi se take
akcentuje naléhavost zmeén v manazerskych strategiich vstfic k diverzité a age
managementu. Tento trend vyZaduje i zmény, pokud jde o pfistup odborovych organizaci,

20 Cely text napf. na https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=celex%3A32000L0078.
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které by mély prehodnotit pristup ke strategickym opatifenim smérem od pasivni politiky
zaméstnanosti k aktivni politice zahrnujici napf. strategie a realizace celozivotniho
vzdélavani ¢i podporu opatfeni usnadiujicich lepsi sladéni soukromého a pracovniho zZivota.
Zaroven je nutné, aby socialni partnefi dbali a zddraziovali podporu mezigeneracni
solidarity a mezigeneracniho dialogu na trhu prace a rovné pfilezitosti pro pracovniky vsech
vékovych kategorii. Prikladem v této oblasti je napf. aktivita platformy AGE Platform
Europe?®' Vstfic vékové pratelské Evropé (Towards an Age Friendly Europe)®. Platforma AGE
Europe analyzovala ve spolupraci s dalSimi institucemi dopad legislativy proti diskriminaci
na trhu prace na starsi pracovniky, pficemz tato analyza se zamérila zejména na transpozici
pravnich predpisd EU do narodnich pravnich systému jednotlivych zemi EU. Instituce, se
kterou velmi Casto tato platforma spolupracuje na odbornych analyzach, je ETUI (Carrera,
Toffanin, 2015).

Pokud jde o vékovou diskriminaci, je na evropské Urovni zasadnim dokumentem
podepsanym v breznu 2017 Autonomni dohoda evropskych socialnich partner( na podporu
aktivniho starnuti a mezigeneracniho pristupu (European Social Partners” Autonomous
Framework Agreement on Active Ageing and an Inter-generational Approach)®, kterou
artikuluji v reakci na vyzvy vyplyvajici z demografickych zmén evropsti socialni partnefi
BusinessEurope, UEAPME, CEEP a ETUC. Evropsti socialni partneri zde konstatuji, Ze je tfeba
v pfipadé potreby zavést opatreni na narodni, odvétvové a/nebo podnikoveé Urovni tak, aby
se starSim pracovniklim usnadnilo aktivni zapojeni do pracovniho procesu a moznost zUstat
na trhu prace az do zdkonem stanoveného véku odchodu do dichodu. Dale pak je cilem
posilit kulturu odpovédnosti, angazovanosti, respektu a dustojnosti na vsech pracovistich,
kde jsou vsichni pracovnici bez ohledu na vék ocenovani jako dlleziti. Akéni ramec dany
touto dohodou ma za ukol:

zvysit informovanost a porozuméni zaméstnavatel(, pracujicich a jejich zastupcu
ohledné vyzev a prilezitosti vyplyvajicich z demografickych zmén,

e poskytnout zaméstnavatellim, pracovnikim a jejich zastupcim na vsech drovnich
praktické informace o tom, jak se mohou v budoucnu rozvijet. Poskytnout dale pristupy
a/nebo opatreni na podporu a fizeni aktivniho starnuti a¢innym zplsobem,

e poskytnout socialnim partnerdm navody na zajisténi a udrzeni zdravého, bezpecného
a produktivniho pracovniho prostred;,

e podporovat inovativni pfistupy k Zivotnimu cyklu, které umozni lidem zlstat v
zameéstnani az do zakonného dichodového véku, a to zejména v ramci kvalitnich
pracovnich mist,

21 yiz https://www.age-platform.eu/

2 viz https://www.agefriendlyeurope.org/about/background

2 Cely text dostupny na https://www.etuc.org/sites/default/files/press-

release/files/framework agreement on active ageing 003.pdf
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e usnadnit vymeénu, vzajemnou spolupraci a podporu konkrétnich opatreni k prenosu
znalosti a zkusenosti mezi generacemi na pracovisti.

Iniciativa evropskych odbor( se vSak netyka jen starSich osob, ale i mladé generace
vstupujici na trh prace. ETUC prijala v ¢ervenci 2020 Rezoluci o posileni zaruk pro mladé lidi;
obnoveny boj proti nezaméstnanosti mladych lidi (Resolution on Reinforced Youth
Guarantee; The revisited fight against youth unemployment)“?*. Rezoluce hodnoti dosavadni
mezery ve vyuzivani a fungovani strukturalniho evropského ramcového programu Youth
Guarantee (Zaruky pro mladé)®. Rezoluce navrhuje zmény v pojeti Youth Guarantee a
zaroven specifikuje roli evropskych odbort pfi aktivitach vedoucich k posileni zaméstnanosti
mladych lidi a k usnadnéni jejich vstupu na trh prace. ETUC a jeji pobocky artikuluji pravo
vsech na dlstojnou praci a v pfipadé mladych lidi se chtéji zasadit o tvorbu kvalitnich
pracovnich mist pro mladé vcetné kvalitniho dalSiho vzdélavani mladych lidi, ktefi jsou
nezaméstnani. Upozornuji zejména na krizi na trhu prace souvisejici s pandemii COVID-19,
kterd ma/bude mit negativni dopad zejména na mladou generaci. Rezoluce upozoriuje na
skutecnost, ze ,Zaruky pro mladé” jsou nastrojem s velkym potencialem, ale mohou byt
Uspésné pouze tehdy, pokud bude reflektovano hodnoceni sou¢asného programu a pokud
se na jeho pripravé, realizaci a podavani zprav o jeho budouci verzi budou podilet odvétvovi,
narodni a evropsti socialni partnefi.

Prikladem sektorové dohody na evropské urovni, kterd se zabyva situaci starSich
osob na trhu prace, je Spolecné prohlaseni k demografickym zméndm v evropském
postovnim odvétvi (Joint Declaration on Demographic change in the European Postal
Sector)®®. Dohodu uzaviely v roce 2015 PostEurop; profesni sdruzeni zastupujici vefejné
postovni operatory a evropska odborova organizace UNI-Europa. Dohoda obsahuje
strategie, jakym zplisobem se v doruc¢ovacim sektoru vyrovnat se starnutim pracovni sily.
Dokument upozornuje zejména na diverzifikaci pracovni sily, pokud jde o jeji dovednosti a
schopnost pfizpUsobit se novym obchodnim modeliim. Kromé toho se dokument soustredi
na age management v nasledujicich oblastech:

e zdravi a well-being v pracovnim procesu/preventivni péce o zdravi,
e zaskoleni a dalsi vzdélavaci aktivity pro vSsechny bez ohledu na vék/senioritu,

e transfer znalosti v kooperaci se socialnimi partnery (koucovani doskolovacich schémat/
vékové rozmanité pracovni tymy),

o flexibilni reSeni pracovni aktivity,
e nabor zaméstnancl s podporou starsich a s politikou kariérniho rozvoje pro vsechny,

e zvySovani povedomi o age managementu spolu s intenzivnéjsi komunikaci o aktivnim
starnuti,

ely text dostupny na https://www.etuc.org/en/document/resolution-reinforced-youth-guarantee-revisited-fight-
24 Cely text dostupny na https:// t /en/d t/ lut f d th t ted-fight

against-youth-unemployment# ftn2

% Vice informaci o programu napf. na webu Evropské komise, viz https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1079

26

Plny text viz napf. https://www.uni-europa.org/wp-
content/uploads/2018/02/EU_SDCPostalSector JointDeclarationCollection-2001-2017.pdf
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e budovani strategii mezigenera¢niho managementu,

e financni rozvaha vlivu starnouci pracovni sily.

4.3.2 Narodni aktivity socialnich partnert

Je zfejmé, ze intervence aktér( socialniho dialogu v pripadé prevence a potla¢ovani
rznych forem diskriminace se bude kulturné lisit (napf. Collin, 2005). Existuji srovnavaci
studie, kde napr. zemé, ackoliv implementovaly do narodni legislativy evropské smérnice
proti vékové diskriminaci relativné brzy, nebyl jejich dopad do realného Zivota zasadni (napf.
Francie — viz Collin, 2005). PraktiCtéjsi pristup se objevil ve Velké Britanii, kde jsou odbory
aktivnéjsi na podnikové Urovni a zaclenily agendu na potirani diskriminace do jednani se
zameéstnavateli na té nejnizsi urovni formou konkrétnich, na miru Sitych opatreni.

Britské odbory maji navic dlouhou tradici v podpore vzdélavani a odborné pfipravy
svych clend a mottem nejvétsi britské odborové centraly TUC sdruzujici odboroveé
organizace Anglie a Walesu je ,Existujeme, abychom zlepsili pracovni zZivot a podpofili
rovnost vsech pracujicich”. V roce 1998 labouristicka vlada zfidila Union learning fund (Fond
odborového vzdélavani), z néhoz byly jednotlivym odborovym svazim vyplaceny finanéni
prostiedky na podporu kurz(l a vzdélavacich aktivit (projekt Unionlearn). Rada odborovych
organizaci zridila lokalni vzdélavaci centra a odbory zacaly vyjednavat o agendé dovednosti.
Dnes existuje Unionlearn jako organizace TUC pro vzdélavani a dovednosti na vsech
drovnich a mezi jeji aktivity patfi mimo jiné i kampané tykajici se napfiklad digitalniho
zaclenéni starsich zaméstnancl. Dlouhodobé jiz od roku 2013 se Unionlearn podili na
projektu, jehoz cilem je poskytnout zhruba lidem ve véku 45-64 let prehled o jejich kariéfe
v poloviné Zivota a nabidnout jim dalsi pfipadné kariérni perspektivy (Watts, 2019).

Starsim a mladym pracovniklim jako vékem definovanym skupindm zranitelnym na
trhu prace se vénuje antidiskriminacni agenda narodnich vlad vcetné socialnich partner(
pomérné intenzivné jiz od prelomu milénia a pfijatych strategii, respektive opatreni na
podporu téchto znevyhodnénych skupin pracovnikll je napfi¢ staty EU relativné mnoho.
Aktivity, na kterych se socialni partnefi podili, jsou castéji ve formé kampani, osvéty, vyuziti
institucionalni zakladny pro efektivnéjsi prenos informaci, pripadné prace na projektovych
aktivitach. Podpora znevyhodnénych osob na zakladé véku se ale jiz pomérné Casto odrazi
v konkrétnich ustanovenich kolektivnich smluv. Jako priklady z praxe zde tedy budeme
uvadét jen ty nejzajimavéjsi, pripadné casové aktualni aktivity. Napf. v Belgii a v Rakousku
maji regionalni celky jmenované zastupce na podporu diverzity, jejichz hlavnim Ukolem je
zpracovani ak¢nich pland diverzity v podnicich spole¢né se zastupci zaméstnavatell a ve
spolupraci s odborovymi organizacemi. V Belgii byla také v roce 2012 (v platnosti od 1. 1.
2014) socialnimi partnery uzaviena pod dohledem Nationale Arbeidsraad (Narodni rada
prace) kolektivni smlouva®’ na podporu zaméstnavani osob starsich 45 let, ktera mimo jiné

27 Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 104 van 27 juni 2012, gesloten in de Nationale Arbeidsraad, betreffende de
invoering van een werkgelegenheidsplan oudere werknemers in de onderneming, plny text viz http://www.cnt-
nar.be/CAO-COORD/cao-104.pdf (ve vlamsting)
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uklada podnikim s vice nez 20 zaméstnanci vypracovavat alespon jednou za rok plan na
podporu zaméstnanosti starSich osob, ktery reflektuje napf. rozvoj dovednosti starSich osob
vCetné jejich pristupu k dalSimu vzdélavani, plany kariérniho rdstu pro starsi zaméstnance,
pfipadné navrhuje moznosti pfizpisobeni pracovni doby a pracovnich podminek s ohledem
na jejich zdravotni stav (West et al., 2015).

Ve Spanélsku kolektivni smlouva v odvétvi privatniho zdravotnictvi Bealearskych
ostrovll, podepsana odborovymi organizacemi plsobicimi ve zdravotnictvi, tzn. FESP-UGT,
FSS-CCOO a SATSE a zaméstnavatelskou asociaci UBES, stanovi pravo pro zaméstnance
starsi 55 let nepracovat na nocnich sménach (Eurofound, 2020). Dalsi priklady kolektivnich
smluv ukazuji, Ze jsou timto regulatornim zplisobem feseny zejména objektivné snizené
fyzické dispozice starSich zaméstnancl. Kolektivni smlouva mezi socialnimi partnery z roku
2018 ve stavebnictvi (vyroba betonovych derivat() v regionu Madrid zajistuje, ze pracovnici
starsi 55 let budou prednostné zarazovani na pracovni pozice s nejnizsi intenzitou prace. V
Dansku zase kolektivni smlouva v kovozpracujicim prdmyslu umoznuje zaméstnancdm snizit
si pét let pred odchodem do diichodu Gvazek (ibid.). V Ceské republice je v tomto sméru
prikopnikem firma Bosch Diesel Jihlava, kterd predstavila zacatkem roku 2014 tzv.
preddichodovy program (neni soucasti kolektivni smlouvy), ktery byl ve srovnani se
socialnimi programy jinych firem v Ceské republice vyjimeény, a ktery do jisté miry supluje
roli statu v podpore osob, které obtizné kombinuji stale se prodluzujici vék odchodu do
dlchodu s fyzickou narocnosti své prace. Spolecnost Bosch Diesel Jihlava zacala nabizet
svym zameéstnanclim moznost pracovat na zkraceny Uvazek az tfi roky pred dosazenim
radného dichodového véku, a to za plnou mzdu, tedy bez snizeni Zivotni Urovné pracovnikd
a pfipadné i vymeéry vyse dichodu.

Kolektivni smlouvy na vyssi drovni vSak mohou fesit i zplsob pfijimani novych
zaméstnancu tak, aby nedochazelo k diskriminaci. V rakouském maloobchodé se odborova
organizace GPA-djp a komora zaméstnavatell WKO, v cervenci 2017 dohodly na nové
kolektivni smlouvé pro nemanualni profese, ktera stanovuje jednotnou mzdovou tabulku
pro celé tzemi Rakouska zvysujici nastupni mzdu kvalifikovanych zaméstnancu (s pfislusnym
vzdélanim) na 1 600 eur (hrubého) mésicné, coz by mélo vést ke spravedlivéjSimu rozdéleni
mezd v pribéhu Zivota a k odstranéni diskriminace na zakladé véku. Ve Spanélsku narodni
kolektivni dohoda®® podepsana $panélskou zaméstnavatelskou konfederaci v kovopriimyslu
Confemetal, odborovou organizaci CCOO Industry a odborovou federaci prdmyslu,
stavebnictvi a zemédélstvi FICA-UGT stanovi nutnost zaujimat neutralni pfistup pfi naboru,
povysovani a v pracovnich procesech tak, aby se zabranilo diskriminaci na zakladé véku.
Dohoda rovnéz zavazuje podniky k vypracovani planl diverzity na podporu integrace
vékové rdznorodych skupin zaméstnancl a prevenci diskriminace na zakladé véku
(Eurofound, 2020).

Pokud jde o dalsi aktivity socialnich partner(, dlouhodoba spoluprace mezi
zameéstnavateli a zastupci zaméstnancli s cilem podpofit zaméstnanost starsSich osob ma
tradici v Némecku. Jako priklad lez uvést program Perspektiva 50plus — pakty zaméstnanosti

28 Plny text viz https://www.boe.es/eli/es/res/2017/06/07/(1) (ve 3panél$tiné)
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pro star$i pracovniky v regionech (Perspektive 50plus — Beschaftigungspakte fir Altere in
den Regionen®), na kterém se aktivné podileji socialni partnefi jiz od roku 2005.

2% Viz https://www.perspektive50plus.de/
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5. Diskriminace na zakladé zdravotniho postizeni

5.1 Diskriminace na zakladé zdravotniho postizeni - kontext

Zaméstnavani lidi se zdravotnim, at” uz fyzickym, ¢i mentalnim handicapem, je casto
ze strany zaméstnavatel( spojovano s mnoha predsudky — zaméstnavatel se obava snizené
pracovni schopnosti zaméstnance se zdravotnim postizenim, castéjsi nemocnosti, naro¢néjsi
administrativy atd. (Rychtar, Sokolovsky, 2016). V. mnoha pfipadech také zdravotni postizeni
zameéstnance vyzaduje Upravu Ci specifické vybaveni pracovniho mista, coz zaméstnavateli
pochopitelné zvysuje naklady, takze motivace zaméstnat osobu se zdravotnim postizenim
klesa.

Na druhou stranu v fadé evropskych zemi véetné Ceské republiky® lidé se

zdravotnim postizenim jako zaméstnanci pozivaji nadstandardni pracovnépravni ochrany
(Eurofound, 2020) a zaméstnavatelé jsou motivovani k zaméstnavani téchto lidi*'.

Graf ¢. 5.1 Je podle Vas diskriminace na zakladé zdravotniho postizeni ve Vasi zemi
rozsirena?
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% Pfehled zvyhodnéni zaméstnavatele, ktery zaméstnava lid se zdravotnim postiZzenim viz napf. letak Ministerstva prace a
socialnich véci Ceské republiky, dostupné z
https://www.mpsv.cz/documents/20142/955135/informace pro osoby se zdravotnim  postizenim.pdf/3377c598-e6da-
29b0-4c69-daffbc75e7d4

31V zemich EU je stejné jako v Ceské republice ¢asto stanovena povinnost zaméstnavatele zaméstnavat osoby se zdravotnim
postizenim formou urcitého podilu na celkovém poctu zaméstnancli. Pokud tak zameéstnavatel necini, odvadi specialni
poplatek do statniho rozpoctu (napr. Rakousko).
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozn.: Dopocet do 100 % tvori odpovedi respondentd, kteri se domnivaji, Ze tato forma diskriminace v jejich zemi viibec
neexistuje.

Prestoze se tato studie nezabyva popisem narodni legislativy tykajici se
zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim, je tfeba v souvislosti se socialnim dialogem
zminit, Ze v nékterych zemich zakon pfimo vyzaduje (Rakousko) nebo alespon umoziuje
(Némecko), aby u zaméstnavatele, ktery zaméstnava urcité mnozstvi lidi se zdravotnim
postizenim, byl zfizen zastupce zaméstnancl se zdravotnim postizenim. Jeho Ukolem je pak
dohlizet na to, aby zaméstnavatel dodrzoval veskera ustanoveni tykajici se zaméstnavani lidi
se zdravotnim postizenim a postupoval v souladu s potfebami zaméstnancl se zdravotnim
postizenim?®. V nékterych zemich (Némecko, Rumunsko) navic pfi pfipadné vypovédi ze
strany zaméstnavatele musi byt v pfipadé zaméstnance se zdravotnim postizenim
konzultovan zastupce téchto zaméstnancl (Eurofound, 2020).

Jak je vidét z grafu €. 5.1, podle respondentt je diskriminace na zakladé zdravotniho
postiZena rozsifena zejména ve Francii, Portugalsku, Spanélsku, Spojeném krélovstvi, Belgii
a Rumunsku. Ceska republika se nachazi pod priimérem EU.

Trochu jiny pohled na diskriminaci nabizi nasledujici graf, kde se respondenti
vyjadruji k tomu, zda mdze zdravotni postiZzeni znevyhodnit uchazeCe o zaméstnani. Zde
respondenti z vétSiny zemi vyhodnotili, Ze zdravotni postizeni mlze byt vyraznym
handicapem, pricemz na prvnich dvou mistech se objevuji skandinavské zemé, Finsko a
Svédsko, tzn. spole¢nosti, kde se diskriminaci a rovnymi pfileZitostmi dlouhodobé zabyvaji
a jsou tedy k jakékoliv firmé diskriminace citlivéjsi.

Tabulka ¢. 5.1 Kdyz chce firma ve Vasi zemi pfijmout pracovnika a muize volit mezi
dvéma kandidaty ¢i kandidatkami se stejnymi dovednostmi a stejnou kvalifikaci, miize
ho/ji znevyhodnit télesné nebo mentalni postizeni?

zemé odpovédi ANO v %
FI 64
SE 63
NL 62
PT 61
CY 54
Sl 52
EL 51
LT 51
FR 49
cz 48
EE 48
AT 47
DK 46
LV 45

32 Pro Rakousko vice viz napf. BMASGK (2019), pro Némecko viz napf. webové stranky Rady zaméstnancl (Betriebsrat), viz
https://www.betriebsrat.com/wissen/schwerbehindertenvertretung
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HU 45
DE 43
EU-28 41
BE 40
BG 39
UK 39
IE 37
ES 37

pokracovani tabulky

zemé odpovédi ANO v %
HR 36
LU 36
IT 29
PL 29
SK 29
RO 28
MT 27

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 5.2 Domnivate se, ze ve Vasi zemi jiz bylo ucinéno dost pro diverzitu na
pracovisti z pohledu lidi se zdravotnim postizenim? (v %)

zemé ano, urcité + ano, do urcité miry ne + vilbec ne nevi
UK 39 10 3
DE 37 11 3
IE 35 17 5
CY 35 18 2
LU 33 14 8
MT 33 9 4
Sl 32 18 2
SK 32 16 8
AT 30 17 2
SE 30 17 5
EU-28 29 17 4
DK 29 15 5
FR 29 13 6
(974 28 23 5
EL 28 20 0
ES 28 16 2
NL 28 19 3
BE 26 20 1
PL 25 25 4
Fl 25 14 4
HR 24 22 2
IT 23 24 1
EE 22 17 9
HU 21 31 6
RO 21 24 4
BG 19 25 8
LV 18 19 7
LT 18 23 5
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PT | 11 40 4

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozn.: Dopocet do 100 % v kaZdé zemi tvori odpovédi respondentd, kteri se domnivaji, Ze se jich otdzka netykd.
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Tabulka ¢. 5.2 ukazuje, co si respondenti mysli o diverzité na pracovisti z pohledu lidi
se zdravotnim postizenim. Zajimavé je, Ze respondenti ze zdpadni Evropy se obecné
domnivaji, Ze pro diversitu z pohledu lidi se zdravotnim postizenim bylo na pracovisti v jejich
zemich ucinéno jiz dost, zatimco pod primérem EU se nachazeji zejména vychodoevropské
zemé. Z toho Ize usuzovat, Ze v zapadni Evropé je diverzita na pracovisti tykajici se lidi se
zdravotnim postizenim dlouhodobym tématem, se kterym se zaméstnavatelé jiz Uspésné
vyrovnali.

Tabulka ¢. 5.3 Jak byste se citil/a, pokud by Vas kolega/kolegyné, se kterym/kterou jste
na pracovisti v kazdodennim kontaktu, mél/a zdravotni postizeni? (% odpovédi)

. naprosto castecné naprosto R . zalezi na .,
zemé - . . o . . o ., indiferentni nevi
neprijemny pocit | prijemny pocit prijemny okolnostech
RO 18 17 60 1 1 3
HU 13 21 62 1 - 3
BG 9 16 67 1 2 5
AT 9 14 68 1 6 2
PL 9 9 78 1 - 3
SK 7 10 76 1 1 5
IT 6 11 81 1 - 1
LT 6 12 75 5 - 2
HR 5 8 85 - - 2
EU-28 4 7 84 2 1 2
cz 4 11 84 - - 1
LV 4 8 75 8 2 3
Sl 4 13 77 2 2 2
FI 4 12 71 10 2 1
EE 3 8 75 6 5 3
EL 3 7 89 - 1 -
CY 3 7 89 - - 1
BE 2 7 90 - - 1
DK 2 2 84 6 3 3
DE 2 9 82 4 1 2
LU 2 2 88 2 2 4
MT 2 5 86 - - 7
NL 2 1 95 1 1 -
IE 1 4 93 1 - 1
ES 1 4 91 3 - 1
FR 1 4 92 - - 3
PT 1 10 81 6 1 1
SE 1 1 95 1 1 1
UK 1 1 95 - 1 2

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozn.: Dopocet do 100 % v kaZdé zemi tvori odpovedi respondentt, ktefi se domnivaji, Ze se jich otdzka netykd. Buriky s
pomlckou oznacuji chybéjici udaje.

V kontrastu s tabulkou ¢. 5.2 je zajimava i tabulka ¢. 5.3. Kolegu se zdravotnim
postizenim by si na pracovisti neprali zejména respondenti z byvalé vychodni Evropy,
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zatimco ve vétsiné zapadoevropskych statd by kolega se zdravotnim postizenim vadil jen 1-
2 % respondentl. | vtomto pripadé Ize spatfovat dlouhodoby vliv antidiskriminacnich
politik v téchto zemich.

5.2 Opatfeni socialnich partnert v oblasti diskriminace na zakladé
zdravotniho postizeni

5.2.1 EU aroven

Jiz v roce 1999 vydaly zaméstnavatelské organizace UNICE/UEAPME a CEEP ve
spolupraci s evropskou odborovou centralou ETUC Prehled prikladd dobré praxe v
with disabilities®). Tento prvni pocin socialnich partnerd na evropské urovni obsahuje
priklady dobré praxe napfic EU auvadi, jak je v clenskych zemich feSena politika
zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim. Na tuto publikaci pak navazal podpis Deklarace
socialnich partnerli o zaméstnavani lidi s postizenim (Declaration of the social partners on
the employment of people with disabilities®®). V této deklaraci se sociélni partnefi zavazuiji k
tomu, ze budou prosazovat rovné prilezitosti pro lidi se zdravotnim postizenim.

V roce 2004 pak evropsti socialni partnefi Eurocommerce (za zaméstnavatele) and
UNI-Europa (za odbory) pusobici v odvétvi obchodu vydali Prohlaseni o podpore
zameéstnanosti a integrace zdravotné postizenych osob v evropském obchodnim a
distribu¢nim sektoru (Statement on promoting employment and integration of disabled
people in the European commerce and distribution sector®®). V tomto prohlaseni socialni
partnefi vyzyvaji své cleny, aby podporovali integraci lidi se zdravotnim postizenim a
prizplGsobovali pracovni podminky na pracovisti i t€mto zaméstnancim s ohledem na jejich
handicap.

V roce 2007 zacala spoluprace mezi ETUC a EDF, ktera sdruzuje evropské i narodni
organizace, které se zabyvaji podporou lidi se zdravotnim postizenim. Z této spoluprace
vznikla Spole¢na deklarace ETUC a EDF (ETUC-EDF Joint Declaration®®) v niZ smluvni strany
hodnoti dosavadni situaci lidi se zdravotnim postizenim na trhu prace a zavazuji se k dalsi
spolupraci v této oblasti, zejména v informacnich kampanich na téma inkluzivni politiky
zaméstnanosti a implementaci Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000%,
kterou se stanovi obecny ramec pro rovné zachazeni v zaméstnani a povolani do narodnich
legislativnich systém(. Na tuto spole¢nou deklaraci z roku 2007 navazala dalsi spole¢na

3 Viz EC (1999).
3% Plny text deklarace viz https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&agreementld=1123

35 Plny text viz https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=5218&langld=en&agreementld=1088

36 Cely text viz https://www.etuc.org/sites/default/files/Declaration_commune de la CES et du EFHP EN 1.pdf
37

Text smeérnice napt. zde: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/LSU/?uri=celex:32000L0078
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deklarace (ETUC-EDF Joint Declaration®) v roce 2010, kde se smluvni partnefi zabyvaji
zejména dlsledky globalni financni krize a jejimi dopady na zaméstnanost a na verejné
rozpocty, protoze bylo ziejmé, Ze nejvétsi dopad bude krize mit na osoby, které jsou na trhu
prace nejsnaze zranitelné, coz jsou mimo jiné i lidé se zdravotnim postizenim.

38 Cely text viz http://www.ogbl.lu/wp-content/uploads/2011/08/Dept_handicapes communique 03 2011.pdf
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5.2.2 Narodni aktivity socialnich partnert

Kolektivni smlouvy

Podle Eurofound (2020) je Uprava pracovnich podminek zaméstnancl se zdravotnim
postizenim v evropskych zemich pomérné rozsirena.

Sektorové kolektivni smlouvy v nékterych zemich zajistuji zaméstnanciim se
zdravotnim postizenim nadstandardni podminky, napf. v Bulharsku v odvétvi predskolniho
a Skolniho vzdélavani kolektivni smlouva zajistuje nepedagogickym pracovnikim se
zdravotnim postizenim del$i dovolenou. V Némecku a Rumunsku pak nékteré sektorové
kolektivni smlouvy upravuji i podminky vypovédi pro zaméstnance se zdravotnim
postizenim — v pfipadé, Ze chce zaméstnavatel propustit zaméstnance se zdravotnim
postizenim, musi jeho vypovéd' konzultovat se zastupci zaméstnanc(.

Ve Francii existuje v odvétvi maloobchodu rada kolektivnich smluv, které obsahuji
ustanoveni o zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim, a to v oblasti pracovni doby,
sménného provozu, Upravy pracovniho mista. Analyza z roku 2015, kterd se detailné
zaméfuje na kolektivni smlouvy a ustanoveni tykajici se zaméstnanci se zdravotnim
postizenim ukazuje, ze 39 % kolektivnich smluv (bez ohledu na uroven kolektivniho
vyjednavani) obsahuje Upravu pracovnich podminek téchto zaméstnanc(, nejcastéji délku
pracovni doby, typ pracovni smlouvy, dalsi vzdélavani, zajisténi mobility atp. (FLC, 2015).

V Ceské republice podle Trexima (2020) obsahovalo nadstandardni UGpravu
pracovnich podminek pro lidi se zdravotnim postizenim 0,2 % podnikovych kolektivnich
smluv.

Ostatni aktivity socialnich partneru

Obecné lze konstatovat, Ze socialni partnefi v ¢lenskych zemich EU se tématu
zameéstnavani pracovnikll se zdravotnim postizenim a zajisténi dustojné prace vénuiji (ILO,
2017), samoziejmé konkrétni aktivity a vystupy vzdy zavisi i na legislativé upravujici socialni
dialog a pracovnépravni vztahy.

Stejné jako u ostatnich skupin diskriminovanych, i u zaméstnancl se zdravotnim
postizenim fada iniciativ vychazi zpravidla od odborovych organizaci. V nékterych narodnich
odborovych organizacich dokonce tvori lidé se zdravotnim postizenim vyznamnou cast
Clenské zakladny. Tak napriklad nizozemska odborova organizace FNV, ktera sdruzuje
zameéstnance ve verejném sektoru, ma mezi svymi ¢leny 15 000 pracovnik( se zdravotnim
postizenim na pracovistich, kde pracuji pouze lidé se zdravotnim postizenim. Této skupiné
¢len poskytuje FNV specialni sluzby, at” uz je to kolektivni vyjednavani jen pro cleny se
zdravotnim postizenim, dalsi profesni rozvoj Ci penzijni systém.

Podobné i britskd odborova organizace UNISON, ktera plsobi prevazné ve vefejném
sektoru, zalozila pro zaméstnance se zdravotnim postizenim specialni skupinu tvorenou

cleny se zdravotnim postizenim. Tato skupina v letech 2010-2015 bojovala proti
rozpoctovym skrtdm v socialni oblasti. Tyto rozpoctové skrty poskodily nejen lidi se
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zdravotnim postizenim, ale i jejich zaméstnavatele, ktefi do té doby méli narok na financni
podporu na vybaveni pracovniho mista pro zaméstnance se zdravotnim postizenim.
UNISON dale publikuje studie v oblasti zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim, porada
konference pro své cleny se zdravotnim postizenim a zajistuje vzdélavaci aktivity i pro
zaméstnavatele. Také polska odborova Solidarnos$¢ zahrnuje dvé sekce, které se zabyvaji
problematikou zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim — jedna se o Narodni sekci lidi
se zdravotnim postizenim (Sekcja Krajowa Osob Niepetnosprawnych NSZZ ,Solidarnos¢”) a
Narodni sekci nevidomych osob (Krajowa Sekcja Oso6b Niewidomych NSZZ ,Solidarnosc”).
Tyto sekce se zabyvaji zejména pripominkovanim pracovnépravni legislativy z hlediska lidi
se zdravotnim postizenim a spolupraci s mezinarodnimi i narodnimi institucemi, které se
zabyvaji problematikou zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim.

Ve Francii jsou nejvétsi socialni partnefi*® , nap¥. za odbory CFDT, CFE-CGC, CFTC a
CGT, za zaméstnavatele napf. U2P ¢i CPME cleny CNCPH, coz je instituce, ktera spojuje
socialni partnery, vladu a organizace zamérené na lidi se zdravotnim postizenim. Tato
instituce kazdoro¢né vydava vyroCni zpravu o postaveni zaméstnancl se zdravotnim
postizenim a je konzultovana vzdy, pokud se pfipravuje nova legislativa tykajici se
zameéstnavani lidi se zdravotnim postizenim. Tato instituce funguje od roku 2005 a je
povazovana za Uspésny model, ktery propojuje rlizné instituce a organizace, jejichz tématem
je (mimo jiné) i zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim.

Rakousti zastupci zaméstnanc(, Arbeiterkammer* a odborova organizace OGB
vroce 2017 vydali publikaci', kterd slouZi lidem se zdravotnim postiZzenim (a zejména
zameéstnancim) jako prlvodce jejich pravy v oblasti diskriminace. V Lucembursku byla
v roce 2015 podepsana Spolecna charta na podporu rovnych pfilezitosti na trhu prace pro
osoby se zdravotnim postizenim (Charte commune pour promouvoir I'égalité des chances
des personnes en situation de handicap sur le marché de I'emploi*?). Podepsali ji za odbory
OGBL a LCGB, za zaméstnavatele UEL a INDR. Dokument navazuje na chartu z roku 2004 a
socialni partnefi se zde zavazuji k podpore a integraci lidi se zdravotnim postizenim na trh
prace. Podobné aktivity socialnich partnert existuji i v dalSich zemich EU, napf. v Italii a Irsku
(Eurofound, 2020).

5.3 Doporuceni pro socialni partnery v oblasti diskriminace na
zakladé zdravotniho postizeni

V souvislosti s aktivitami socialnich partner( v oblasti diskriminace lidi/zaméstnanct
se zdravotnim postizenim je ale potfeba zminit i nazory na to, zda kolektivni smlouvy se

Celkem 11 ¢lenl z fad socialnich partnerd, plny vycet viz https://cncph.fr/presentation/membres/

0 Arbeiterkammer, neboli Komora prace, v Rakousku sdruzuje viechny zaméstnance. Clenstvi je povinné pro véechny

zaméstnance v Rakousku, na rozdil od odborovych organizaci. V Ceské republice podobny institut neexistuje.

41 Viz Blum, M. — Djalinous-Glatz, D. - Hinteregger, K. — Spenger, M. (2017).

42 PIny text viz nap¥. http://www.ogbl.lu/wp-content/uploads/2015/12/Charte commune _signee 2015 12 03.pdf
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specialni Upravou pracovnich podminek pro zameéstnance se zdravotnim postizenim a
odborové organizace, které maji specialni sekce pro tyto zaméstnance, mohou v urcitych
situacich samotnym lidem se zdravotnim postizenim $kodit — svym pojetim tuto skupinu lidi
spise z trhu prace vylucuji, nez aby ji efektivné zaclenovaly. To plati zvlasté pro kolektivni
smlouvy — zaméstnavatel, kterému z kolektivni smlouvy vyplyvaji vétsi zavazky vuci
zaméstnanclm se zdravotnim postizenim, totiz nemusi byt ochoten pfisté tyto lidi
zameéstnat (ILO, 2017).

Zajimavé je i doporuceni ILO, 2017, ktera socialnim partnerdm a zejména odborovym
organizacim, doporucuje navazat na narodni i regionalni Urovni spolupraci s organizacemi,
které se zabyvaji problémy lidi se zdravotnim postizenim, at” uz se jedna o verejny Ci
neziskovy sektor. Tato spoluprace totiz mize vyznamné prispét k inkluzi lidi se zdravotnim
postizenim na trh prace.

Eurofound (2020) pak identifikuje zejména tyto problémy, které stale komplikuji
plnou inkluzi lidi se zdravotnim postizenim na trh prace:

e fyzicka nemoznost ¢lovéka se zdravotnim postizenim dostat se na pracovni misto (chybi
bezbariérova verejna doprava, pracovisté nejsou bezbariérova atp.),

e nedostatecnd motivace zaméstnavatell k zaméstnavani lidi se zdravotnim postizenim —
i kdyz je vevétsiné evropskych zemi povinnosti zaméstnavatele zaméstnavat od urcitého
poctu zaméstnancu Cast lidi se zdravotnim postizenim, zaméstnavatelé casto voli radéji
sankce, tzn. odvody do statniho rozpoctu, nez by zaméstnali lidi se zdravotnim
postizenim,

e vzdélavaci systém stale v radé zemi EU neni pro déti a lidi se zdravotnim postizenim
snadno dosazitelny,

e v radé zemi EU chybéji reintegracni programy, které by umoznovaly zaméstnance, ktery
ma vlivem Urazu ¢i nemoci zdravotni postizeni, snadny navrat do zaméstnani,

e malo pracovnich mist v tzv. chranénych zaméstnanich, nebot je zfejmé, ze rada lidi kvli
svému handicapu nebude schopna obstat na otevieném pracovnim trhu.
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6. Diskriminace na zakladé etnického plivodu a pfislusnosti
k rase

6.1 Diskriminace z dliivodu rasy a etnického ptivodu

Rasa a etnicky puvod (etnicita, narodnost) jsou povazovany za diskriminacni divody,
které Ize od sebe jen tézko odlisit, nebot ani jednu kategorii nelze jednoznacné definovat —
rizné védni obory maji rGzné definice. Podle Cizinsky a kol, 2006, Ize pro ucely
antidiskriminacni politiky narodnost vymezit jako pocit sounalezitosti (politické, historické,
kulturni) s ur¢itym narodnim spolecenstvim®. Rasa je na rozdil od narodnosti na prvni
pohled na ¢lovéku viditelna (barva pleti, fyziognomické znaky).**

Rasa je tedy spolu s pohlavim a v nékterych pripadech vékem a zdravotnim
postiZzenim na prvni pohled viditelna, tzn. nelze ji zakryt. Zatimco svou sexualni orientaci,
narodnost Ci nabozenstvi, pokud nechceme, nemusime na verejnosti (pracovisti, skole...)
deklarovat, pfislusnost k rase skryvat nelze.

S rostouci migraci do Evropy roste vnimavost populace vici osobam jiného
etnického puvodu di jiné rasy. Tabulka ¢. 6.1 ukazuje, jak respondenti ze zemi EU vnimaji
rozsireni diskriminace na zakladé etnického plvodu. Vidime, Ze diskriminace na zakladé
etnického plvodu je podle respondentl nejvice rozsifena v Nizozemi, Francii, Belgii,
Portugalsku a Spojeném kralovstvi. Je to pochopitelné, nebot se jedna o byvalé kolonialni
mocnosti, z jejichz kolonii se po rozpadu kolonialniho systému rekrutovali cetni migranti.

Prekvapivé je ale podle respondentl diskriminace na zakladé etnického plvodu
rozéifena i v zemich jako je Finsko, Svédsko a Dansko, tzn. v zemich s vysokou trovni inkluze
a podpory diverzity. Zde je nutné ale upozornit, ze tato skute¢nost miize byt dana i tim, ze
v téchto zemich je problematika diskriminace dlouhodobé diskutovana a vefejnost je
v téchto otazkach dobre informovana, takze jakoukoliv diskriminaci vnima citlivéji nez
vefejnost v zemich, kde antidiskriminacni opatfeni nemaji tak dlouhou tradici. Ceska
republika je pod priimérem EU-28 — tzn. podle odpovédi respondentl neni diskriminace na
zakladé etnického plvodu u nas prilis rozsifena, s vyjimkou Romd, jak ukazuje tabulka ¢. 6.3,
kde vice nez 60 % respondent(i uvadi, Ze diskriminace Romii je v Ceské republice velice ¢i
spiSe rozsifena. Diskriminaci Rom0 navic silné pocituji i respondenti v zemich, kde je
diskriminace na zakladé etnického pivodu méné rozsifena (Irsko, Rumunsko, Slovinsko).

Podobné vysledky byly registrovany i v pripadé diskriminace na zakladé barvy pleti
(tabulka €. 6.2), ktera vypovida o pfisludnosti k nékteré rase. V Ceské republice neni podle
respondent(l prilis rozsirena a pohybuje se pod Urovni priiméru EU. Nejvyssich hodnot

4 Jedna se pfitom o subjektivni pocit, nebot napf. osoba s ¢eskym obcanstvim se mizZe citit jako Moravan, Némec, Polak atp.
Pokud véak osoba svou narodnost deklaruje (napt. pfi sociologickych vyzkumech), je méfitelna (Cizinsky a kol., 2006).

4 I rasy jsou védecky vymezeny jen pfiblizné a urcit rasu Ize Ize tedy také jen pfiblizné, tzn. je obtizné méfitelna, i kdyz jinakost
je na ¢lovéku viditelna na prvni pohled (Cizinsky a kol., 2006).
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tykajicich se diskriminace na zakladé barvy pleti a jejiho rozsifeni opét dosahuji opét byvalé
kolonialni mocnosti.

Tabulka ¢. 6.1 Je podle Vas diskriminace na zakladé etnického plivodu ve Vasi zemi
rozsirena? (v %)

zemé velice rozsifena + spiSe rozsirena | spiSe vyjimecna + zcela vyjimecna nevi
NL 76 20 3
FR 74 20 6
BE 71 27 1
SE 70 28 2
DK 67 27 5
PT 67 29 4
UK 67 27 5
IT 66 29 4
Fl 65 32 3
EL 64 35 1
EU-28 59 35 5
AT 58 38 3
CcY 57 43 0
DE 55 38 5
IE 54 41 4
ES 54 42 3
HU 52 42 4
MT 51 39 8
RO 44 49 6
HR 41 55 3
(o4 38 54 6
N 38 56 3
EE 35 51 7
PL 34 56 8
LU 31 60 8
BG 29 56 9
LV 25 58 9
SK 24 62 10
LT 18 71 7

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovani

Pozndmka: Dopocet do 100 % tvori odpovédi respondentd, kteri se domnivaji, Ze diskriminace na zdklade etnického pivodu

viibec neexistuje.

Tabulka €. 6.2 Je podle Vas diskriminace na zakladé barvy pleti ve Vasi zemi rozsifrena?

(v %)
zemé velice rozijie né,+ spise spiSe vyjimecna + zcela vyjimecna nevi
rozsifena
FR 80 17 3
BE 74 26 0
NL 71 27 1
IT 69 27 3
FI 65 33 2
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UK 65 30 4
SE 63 35 1
AT 61 36 2
PT 61 35 3
Y 60 38 1
EU-28 59 36 4
MT 59 33 6
HU 58 38 3
pokracovani tabulky
zemé velice rozSifena + spise spiSe vyjimeéna + zcela vyjimeéna nevi
rozsirena
DE 57 39 3
IE 56 40 3
EL 56 43 1
DK 55 41 4
ES 55 42 2
cz 47 47 4
RO 42 50 7
PL 41 52 5
EE 36 48 10
LU 34 58 7
S| 32 62 3
HR 31 63 4
SK 29 59 8
BG 26 56 12
T 23 65 9
LV 22 57 10

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovani

Pozndmka: Dopocet do 100 % tvori odpovédi respondentd, ktefi se domnivaji, Ze diskriminace na zdkladé etnického ptivodu

vibec neexistuje.

Tabulka ¢. 6.3 Je podle Vas diskriminace na zakladé pfislusnosti k romskému etniku ve
Vasi zemi rozsifena? (v %)

zemé velice rozSifena + spise spite vyjimeéna + zcela vjjimeéna nevi
rozsirena
EL 82 17 1
SE 82 14 4
I 79 16 4
FR 77 16 7
Fi 73 25 2
HU 72 25 2
IE 65 24 10
ES 65 33 2
BE 62 33 2
cz 62 35 2
DK 62 25 11
PT 62 24 14
EU-28 61 29 8
Y 61 33 5
RO 60 35 4
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S| 57 38 3
UK 55 27 16
AT 54 35 9
HR 53 44 2
DE 52 33 13
LT 48 43 7
NL 47 33 17
LU 43 35 21
SK 41 50 6
PL 40 52 6
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pokracovani tabulky

zemé velice roz§viie né’+ spise spiSe vyjimecna + zcela vyjimecna nevi
rozsifena
BG 38 48 10
LV 35 45 13
MT 35 33 28

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozndmka: Dopocet do 100 % tvori odpovedi respondentd, kteri se domnivaji, Ze diskriminace na zdkladé etnického pivodu

vibec neexistuje.

Tabulka ¢. 6.4 Kdyz chce firma ve Vasi zemi pfijmout pracovnika a muize volit mezi
dvéma kandidaty ¢i kandidatkami se stejnymi dovednostmi a stejnou kvalifikaci, které
z nasledujicich faktord mohou podle Vaseho nazoru kandidata ¢i kandidatku

znevyhodnit? (v %)
zemé jméno :3;::21?5 prizvuk etnicky pivod barva pleti Rom
AT 24 15 44 43 47 38
BE 30 8 37 47 51 41
BG 5 17 23 17 34
CY 10 3 36 27 34 48
cz 5 7 31 27 37 46
DE 25 16 39 37 43 39
DK 37 17 42 49 40 44
EE 7 27 25 2 23
EL 5 3 36 37 34 64
ES 6 19 33 36 39
EU-28 19 12 33 32 37 38
FI 33 7 37 56 s7] 74
FR 44 26 49 45 56 47
HR 16 4 15 26 21 40
HU 10 7 18 28 38 55
IE 17 26 31 25 28 35
IT 6 6 27 18 24 36
LT 3 4 19 10 18 41
LU 18 9 29 21 23 29
LV 2 4 21 14 17 30
MT 5 5 23 29 36 25
NL 48 21 59 64 56 41
PL 4 5 18 15 23 25
PT 3 3 19 26 31 30
RO 8 26 13 15 25
SE 58 20 65 51 50 57
Sl 23 13 20 29 31 57
SK 6 3 15 20 27 39
UK 15 15 35 28 31 27

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni
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Ceska republika tedy podle respondentti s diskriminaci na zakladé etnického pdvodu
Ci prislusnosti k rase pfilis zkusenosti nema. Divodem muze byt skutecnost, ze na rozdil od
byvalych kolonidlnich mocnosti, kde se osoby s odlisSnym etnickym plvodem ¢i osoby jiné
rasy vyskytuji ve spole¢nosti naprosto bézné, je Ceska republika v tomto sméru stat
pomérné homogenni, zvlast' pokud se tyka pfislusnosti k urcité rase. Vyjimku, a to nejen v
Ceské republice, tvori Romové. Jak je vidét vtabulce ¢ 6.4, kterd hodnoti konkrétni
+handicap” pfi pfijimani do nového zaméstnani, nejvétsi prekazkou je témér ve vsech zemich
skutecnost, Ze uchazec je prislusnikem romské mensiny.

Tabulka ¢. 6.5 Jak byste se citil/a, pokud by Vas kolega/kolegyné, se kterym/kterou jste
na pracovisti v kazdodennim kontaktu, byla osoba s bilou pleti, asijskymi rysy, cerné
pleti, romského ptivodu?

zemé kolega Rom kolega cerné pleti kolega s asijskymi rysy kolega s bilou pleti
AT 6,6 7,0 7,6 88
BE 6,9 8,5 8,5 9.1
BG 5.7 6,4 7,0 94
cY 73 84 84 9,5
cz 6,4 74 7,9 9,6
DE 77 8,6 8,8 94
DK 81 9,5 9,6 9.8
EE 6,7 7,7 81 9,5
EL 6,1 78 7,6 9,6
ES 8,6 9,0 9,0 94
EU-28 7,6 8,6 8,6 9.3
FI 7.9 8,7 87 9.2
FR 84 9.3 9.3 9,6
HR 74 79 78 9,2
HU 6,6 6,4 7,0 8,8
IE 83 9,0 9,0 9,5
LT 6,0 7,2 7.1 9,7
LU 8,2 9.3 9.3 9,5
Lv 74 81 8,0 9,6
MT 74 87 89 9,5
NL 9,4 9,8 9,7 9,9
PL 7,2 7.8 7,7 8,7
PT 7.1 88 8.2 9,4
RO 6,7 72 71 8,2
SE 9,1 9,7 9.8 9.8
Sl 6,9 8,0 7,9 9.1
SK 7,5 7,6 78 94
UK 9.3 9.8 9,7 98

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozndmka: Respondenti oznacovali svij pocit skalou od 0 do 10, pficemzZ 10 = naprosto prijemny pocit, 0 = naprosto neprijemny
pocit. Cisla v tabulce jsou vZdy priimérem odpovédi za konkrétni zemi a konkrétni skupinu.
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Také pfi odpovédi na otazku, jak by se respondent citil, pokud by jeho kolega, se
kterym je v kazdodennim kontaktu, byla osoba s jinou barvou pleti Ci s jinymi rysy, jsou
silngjsi negativni pocity spojeny spise s kolegou romského pivodu.

6.2 Opatieni socialnich partnera v oblasti diskriminace na zakladé
etnického piivodu a pfislusnosti k rase

6.2.1 EU aroven

Na evropské Urovni se prvni aktivity socialnich partnerd zamérené pouze na oblast
diskriminace na zakladé etnického plvodu a prislusnosti k rase, objevuji v roce 1995, kdy
zaméstnavatelska asociace UNICE* a CEEP a odborovéa centrala ETUC podepsaly Spole¢nou
deklaraci o prevenci rasové diskriminace a xenofobie a o zajisténi rovného zachazeni na
pracovisti (Joint declaration on the prevention of racial discrimination and xenophobia and
promotion of equal treatment at the workplace)*®. Uvedeni socialni partnefi se v této
deklaraci zavazuji k tomu, Ze budou Sifit povédomi o rasové diskriminaci a xenofobii a
budou prosazovat opatreni proti této formeé diskriminace v kolektivnich smlouvach. Zaroven
v deklaraci poskytuji navod, jak diskriminaci na zakladé etnického plvodu a rasy na
pracovisti branit, tzn. klast dlraz zejména na znalosti a schopnosti konkrétniho
zameéstnance, jmenovat nezavislou osobu, kterd bude dohlizet na rovné zachazeni na
pracovisti, zajistit proskoleni zaméstnanc(l atd. Tato dohoda také obsahuje divody, pro¢ by
zameéstnavatelé méli diskriminaci na pracovisti na zakladé etnického plvodu a rasy zabranit
a proc je diverzita na pracovisti dllezita:

e Diskriminace neumoznuje plné vyuzit potencial vSech zaméstnancd.

e Jakékoliv rozhodovani by mélo byt zalozeno jen na zakladé objektivnich kritérii, nikoliv
na zakladé predsudkl a dojma.

e Diverzita pomaha zlepsit image zaméstnavatele mezi zakazniky.
e Diverzita umoziuje priblizit se zdkaznikdm z fad mensin a etnickych skupin.
e Diverzita umoznuje mezinarodni rozvoj firmy.

e Prevence diskriminace zajistuje, Ze se zaméstnavatel nedostane do soudnich spor(
spojenych s diskriminaci.
e Diverzita zajistuje stabilitu ve spolecnosti.
V roce 1996 evropska zaméstnavatelska organizace ETNO spolecné s odborovou

organizaci UNI-Europa vydaly pro sektor telekomunikaci Rezoluci o roce 1997 jakozto
Evropském roku boje proti rasismu a xenofobii (Resolution on 1997 European year against

4 0d roku 2007 BusinessEurope.
4 Plny text v anglickém jazyce dostupny na https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docld=10520&langld=en
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racism and xenophobia®). Vrezoluci obé organizace vyzyvaji své narodni ¢lenské
organizace k tomu, aby rok 1997 vyuzily k Sifeni informaci o rasismu a xenofobii a vénovaly
témto tématlm vétsi pozornost.

Také v odvétvi obchodu socialni partnefi EurCommerce a Euro-Fiet podepsali 1. 10.
1997 Dohodu o ustanoveni pracovni skupiny k prevenci proti rasové diskriminaci
(Agreement on the setting-up of a working group on the prevention of racial
discrimination®). V rdmci dohody byla ustanovena pracovni skupina zabyvajici se prevenci
rasové diskriminace.

V roce 2001 pak evropské organizace socialnich partnerd pGsobici v odvétvi turismu
(HORECA), tzn. EFFAT a HOTREC, vyzvaly v reakci na Zelenou knihu o evropském ramci
spolecenské odpovédnosti firem (Green paper on Promoting a European framework for
Corporate Social Responsibility Green paper consultation on the corporate social
responsibility*) své ¢leny, aby vramci spole¢enské odpovédnosti firem bojovali proti
rasismu a diskriminaci®®.

6.2.2 Narodni aktivity socialnich partneru

Kolektivni smlouvy

Podle Eurofound, 2020, existuje pouze jedna kolektivni smlouva, ktera obsahuje
ustanoveni tykajici se diskriminace na zakladé etnického plvodu a rasové pfislusnosti.
Sektorova kolektivni smlouva pro odvétvi obchodu mezi italskou zaméstnavatelskou
asociaci Confcommercio a italskymi odborovymi organizacemi FILCAM, Fisascat a UILTuCS,
podepsana 30. 7. 2019, obsahuje ustanoveni o nutnosti integrace zahrani¢nich pracovnikd,
vCetné realizace opatreni na podporu rovnych pfilezitosti, vzdélavani a vyzkumnych aktivit
v této oblasti na rlznych Urovnich socialniho dialogu.

Ostatni aktivity socialnich partneru

Podle Eurofound (2020) jsou bilateralni aktivity narodnich socialnich partnerQ
zamérené na diskriminaci na zakladé etnické a rasové pfislusnosti limitované. Diskriminaci
na zakladé etnické a rasové prislusnosti se vénuji vice odborové organizace nez
zaméstnavatelské asociace, a jejich aktivita spociva zejména ve vydavani pfirucek a
vzdélavacich materiald, jakoZ i podpore vzdélavacich aktivit pro odborové organizace a rady
zameéstnancu.

47 Plny text v anglickém jazyce dostupny na https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docld=10901&langld=en

48 Dostupné v anglickém jazyce na https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docld=9997&langld=en

49 Viz Green paper on Promoting a European framework for Corporate Social Responsibility, Brusel, 18. 7. 2001. V anglickém
jazyce dostupné z https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/DOC 01 9

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/DOC 01 9

%0 Vyzva podepsana 20. 12. 2001. text v anglickém jazyce na https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?mode=dsw&docld=10
250&langld=en
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6. Diskriminace na zékladé etnického plvodu a pfislusnosti k rase

Jiz  zminovana francouzskd odborova centrdla Confédération Francaise
Démocratique du Travail (CFDT) realizovala v roce 2013 studii*’, jejimz cilem bylo zmapovat,
jak se ¢lenské odborové organizace stavi k diskriminaci na zakladé etnického puvodu ci
prislusnosti k rase. Studie popisuje aktivity odborovych organizaci na mistni arovni — nékteré
odborové organizace napriklad vypracovaly integracni politiky u zaméstnavatel(l, kde
pracuji mladi lidé nefrancouzského plvodu, aby tyto integracni politiky pomohly
zaméstnavatellm fesit integraci téchto nefrancouzskych zaméstnanc(.

V Némecku jiz v roce 1986 vznikla iniciativa Gelbe Hand — Mach meinen Kumpel
nicht an!®. Tuto iniciativu zaloZila odborova centrala DGB, pfi¢emz insipiraci ji byla podobna
iniciativa ve Francii®. Do vedeni iniciativy byli a jsou delegovani zastupci DGB, jakoZ i
odvétvovych odborovych organizaci ver.di, IG Metall, IG Bau a IG BCE. Plvodnim cilem
iniciativy bylo zamezit rasové a etnicky motivované diskriminaci tureckych migranti a
iniciativa realizovala rozsahlou antirasistickou kampan. Od té doby se iniciativa stale zabyva
rasovou diskrminaci na pracovisti a realizuje celou fadu seminaril a vzdélavacich akci ve
firmach i v odbornych $kolach, podporuje diverzitu na pracovisti a podili se i na reseni
konfliktd na pracovisti.

S rostoucim pfilivem migrantd v poslednich letech pak odborové organizace
v nékterych zemich realizuji kampané, které maji zddraznit pfinosy migrace pro narodni
ekonomiku. Spanélskd odborova centrdla CCOO vroce 2019 publikovala zpravu o
migrantech, rasismu a xenofobii*®. Cilem studie bylo demystifikovat migranty, zddraznit
jejich pozitivni vliv na Spanélsky trh prace a ekonomiku, jakoz i omezit vliv radikalnich
pravicovych hnuti a navazat diskusi mezi socialnimi partnery a vladou v oblasti integrace
pracovnich migrantd.

Podle Eurofound (2020) diskriminace na zakladé etnického plvodu a rasové
prislusnosti v poslednich letech narlist, a tak Eurofound identifikuje tyto okruhy problém,
kterym by méla byt v budoucnosti ze strany socialnich partnerd vénovana pozornost:

e Diskriminace Romd, a to nejen na trhu préace, ale uz v pfistupu ke vzdélavani, ktery pak
limituje Sance ziskat kvalitni zaméstnani.

e Nizké povédomi o diskriminaci na zakladé rasy a plvodu v téch zemich, kde je
spole¢nost relativné homogenni (coz je i Ceska republika).

e Diskriminace pfi prijimani do zaméstnani, kdy je uchazec¢ znevyhodnén na zakladé
zvlastniho jména, prizvuku, barvy pleti, bydlisté.

e Nedostatek jazykovych kurzl pro uchazece o azyl.

e Problematické uznavani dokladd o vzdélani u pracovniki z tretich zemi.

51 Poli, 2013.

Webové stranky https://www.gelbehand.de/

Jedna se o iniciativu SOS Racisme (https://sos-racisme.org/), ktera vsak, na rozdil od némecké, nevznikla z iniciativy odbor(.
% CCOO (2019).
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e Nedostatek informaci pro osoby postizené diskriminaci z dlivodu etnického plvodu i
prislusnosti k rase (kam se postizeny m(ize obratit, kde hledat informace).

e Socialné-politicka situace, kterd vradé zemi vede ke vzestupu xenofobie nejen na
pracovisti.

Ceéti socialni partnefi se ve svych zakladatelskych a programovych dokumentech
hlasi k zakazu diskriminace, véetné diskriminace na zakladé etnického a rasového plvodu.
Explicitné se tomuto tématu ale nevénuji. To neni prekvapivé, nebot Ceska spolec¢nost patfi
mezi spolecnosti, které jsou z tohoto pohledu homogenni, a pokud se na trhu prace
setkavame s migranty, pak se z naprosté vétsiny jedna o skupinu osob stejného rasového
pavodu. Cedti socialni partnefi proto zatim nevyvijeji zadné systematické aktivity v oblasti
diskriminace na zakladé etnického plvodu a rasové prislusnosti.

57



7. Diskriminace osob LGBT

7. Diskriminace osob LGBT®®

7.1 Definice a obecna vychodiska

Ackoliv je na problematiku diskriminace LGBT osob na pracovisti a na trhu prace
upozornovano v ramci evropskych instituci jiz nékolik méalo poslednich dekad nazpét, téma
je akcentovano zejména v poslednich 5-10 letech, kdy se objevuji snahy evropskych a
narodnich institucionalnich struktur pfijimat konkrétni opatieni na podporu osob s jinou nez
vétSinovou sexualni orientaci a osob s nejasnou genderovou identitou. Vyzkumy ukazuji
(Ombudsman, 2019; Eurobarometr, 2019; Fric, 2017), Zze diskriminace LGBT osob na trhu
prace stale v nemalé mire existuje a je nutné podnikat institucionalni kroky k jeji eliminaci.

V Evropské legislativé je zakaz diskriminace sexualnich minorit v zaméstnani
regulovan prostrednictvim jiz zminované Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu
2000, kterou se stanovi obecny ramec pro rovné zachazeni v zaméstnani a povolani do
narodnich legislativnich systémuU (Directive 2000/78/EC Employment Equality Directive), a
kterd jiz byla transponovana do narodnich legislativnich systém( vSech statd EU-28.
Smérnice vSak nezahrnuje diskriminaci transgender a intersex osob, proto byla
antidiskriminacni legislativa v pfipadé téchto osob doplnéna Smérnici Evropského
parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. cervence 2006, o zavedeni zasady rovnych
prilezitosti a rovného zachazeni pro muze a Zeny v oblasti zaméstnani a povolani (Directive
of the European Parliament and of the Council 2006/54/EC of 5 July 2006 on the
implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of men and
women in matters of employment and occupation)®, kterd se tykd zejména pfistupu
k zaméstnani, k dalSimu vzdélavani, rovnych platovych a pracovnich podminek a
svobodného rozhodnuti byt ¢clenem odborovych a profesnich organizaci (Fric, 2016).

Inkluzivni tendence, pokud jde o LGBT osoby, se stale castéji objevuji i jako soucast
socialnich politik jednotlivych evropskych statd, v programovych prohlasenich a aktivitach
socialnich partner(, v aktivitdch neziskovych organizaci a v neposledni radé i jako soucast
zameéstnaneckych socialnich politik na pracovistich (Pulcher et al., 2019; Colgan, Creegan,
McKearney, & Wright, 2007; Kollen, 2016; Ombudsman, 2019). Znevyhodnéni LGBT osob
a moznosti jejich inkluze tak jsou stale Castéji predmétem vyzkum0( nejen pokud jde o
zpUsoby diskriminace, ale také pokud jde o manazerské praktiky a organizacni zpUsoby
fizeni vedouci k nastaveni diverzity a inkluzivnich pristupl vzhledem k pracovni tymim a
sekundarné pak i ke zvyseni produktivity/vykonosti organizace (Webster, Adams, Maranto,
Sawyer a Thoroughgood, 2018).

%5 LGBT je mezinadrodné pouzivana zkratka, jez fakticky reprezentuje Ctyfi skupiny osob — lesby (L), gaye (G), bisexudly (B) a
trans osoby (T). Nékdy je pouzivana zkratka LGBT+, kde znaménko plus umoznuje zaradit dalsi riznoroda urceni vlastni
sexualni orientace, identity Ci pfipadnou sexualni nevyhranénost.

6 Cely text smérnice je dostupny na https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=Iv
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Diskriminace LGBT osob je vedena zpravidla v zavislosti na diskursu
heteronormativity, tj. systému zazitych/institucionalizovanych norem, které, pokud nejsou
cilené zpochybnovany, reprodukuji presvédceni, ze se lidé déli na dvé odlisna a vzajemné
se doplnujici pohlavi, na coz navazuji vyhradné heterosexualni vztahy a predem uréené role
ve spolecnosti (Schilt & Westbrook, 2009). Heteronormativita prostupuje priifezové vsemi
spolecenskymi rady: rodina, nabozenstvi, trh, organizace, vzdélavani (Yep, 2002). Osoby a
vztahy, které se vymykaji tomuto ,systému pohlavi/genderu” (Rubin, 1998), jsou pak
vnimany jako patologické ¢i deviantni. Heteronormativita znamena pro homosexualni a
bisexualni zaméstnance na pracovisti nékolik forem marginalizace a diskriminace. Mezi
bézné priklady patfi vyhody poskytované firmou Zenatym a vdanym zaméstnancim ci jiné
partnerské vyhody, které diskriminuji stejnopohlavni pary (Raeburn, 2004). Trans osoby zase
maji napf. problémy po zméné pohlavi zacit podnikat, aniz by byla vSem verejné pristupna
informace o tom, Ze zménou pohlavi prosly. Nemohou také mit v obcanském prikazu
zapsané pohlavi, které prozivaji (a které Casto v urcité fazi jiz odpovida jejich skutecnému
vzhledu), pokud nepodstoupi narocnou operaci. Nékterym z nich komplikuje Zzivot
i skutecnost, ze napfiklad zapoctovy list, maturitni vysvédceni ¢i vysokoskolsky diplom
odpovida jejich staré identité a neni mozné ho ziskat pro novou identitu (Ombudsman,
2019).

Rada statl EU (zejména severni a zapadni Evropa) jiz proaktivné pfijima opatieni
jednak jako prevenci, ale i opatfeni pfimo urcena na boj s diskriminaci LGBT osob na trhu
prace. Intervence socialnich partner(i se jevi v tomto sméru jako efektivni, jelikoz vétSinou
nedochazi k nazorovym neshodam. Iniciativy socialnich partnerd mohou zahrnovat jak
poradenstvi, tak informacni/osvétové kampané, komunitni sitovani, Skoleni a dalsi
vzdélavani, sdileni dobré praxe, pfipadé pomoc obétem diskriminace. Existuji i prvni pfiklady
zahrnuti opatfeni na podporu nediskriminujiciho chovani vi¢i LGBT do kolektivnich smluv.
Vyzkumy a studie vSak hovofi o vyraznych rozdilech, pokud jde o iniciativy na podporu
nediskriminujiciho chovani vii¢i LGBT osobam napfi¢ evropskymi staty. Cetnost aktivit
zpochybnujicich a narusujicich spolecensky prevazujici heteronormativni diskurs je
samozriejmé odvisla od politicko-spolecensko-kulturniho kontextu kazdé zemé. Politické
konsekvence do propagace spolecensky inkluzivnich postupd vici LGBT mizeme aktualné
vidét v Madarsku. Pulcher et al. (2019) a Zanola (2014) dale napf. uvadi, ze prekonani
heteronormativniho diskurzu rozhodné neni v Italii, kde prevlada silny vliv katolické cirkve,
prioritou. Stejny pristup se da sledovat i v katolickéem Polsku.

7.2 Uroven diskriminace LGBT osob v CR a v ostatnich statech EU
podle dat Eurobarometr 2251/493, 2019

Uvodem k problematice diskriminace LGBT osob je diilezité poukazat na obecnou
miru tolerance jinych neZz heterosexualnich vztah(l a polozit si otazku, jaky je nazor
spolecnosti na pristup téchto osob k praviim a povinnostem, které jsou samoziejmé pro
heterosexualni vétSinovou populaci? Graf ¢. 7.1 ukazuje, Zze se nazor respondentd v ramci
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Setfeni Eurobarometr 2251/493, 2019 na skutecnost, zda by osoby s mensinovou sexualni
orientaci mély disponovat stejnymi pravy jako heterosexualni lidé, vyrazné liSi napfic
evropskymi staty. Stejna prava by témto osobam nepfriznala az polovina respondent( na
Slovensku, Rumunsku, Bulharsku, Madarsku, Polsku a Litvé, tedy ve vétsiné
postkomunistickych stattl. V Ceské republice sice nadpolovi¢ni vétsina respondentd uved]a,
Ze by osobadm s mensinovou sexualni orientaci stejna prava jako heterosexualim pfiznala,
ale i tak je svou nazorovou pozici Ceska republika pod primérem Evropské unie. Mezi
nejotevrenéjsi a nejtolerantnéjsi staty patfi v pripadé priznani plnych prav LGBT osobam
Svédsko, Nizozemi, épanélsko, Némecko, Dansko, Lucembursko a Francie. Pozoruhodné je,
Ze podobné hodnoty souhlasu a podobné rozlozeni odpovédi nachazime i v pfipadé dotazu,
ktery hodnoti sexualni vztah dvou osob stejného pohlavi. Nelze tedy tvrdit, ze tolerance
vazne pouze pokud jde o regulatorni otazku, ale vzhledem k vysledkdim uvedenym v grafu
¢. 7.2 jde o spise problém obecného hodnotového ramce.
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Graf ¢. 7.1 Méli by mit gayové, lesby a bisexualové stejna prava jako heterosexualni
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovadni

Graf ¢. 7.2 Na sexualnim vztahu mezi dvéma osobami stejného pohlavi neni nic
Spatného
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

PFiblizné jedna tietina dospélé populace se v CR domniva, Ze je diskriminace na
zakladé prislusnosti k jiné nez vétSinové sexualni orientaci v zemi rozsifena. Pokud jde o
transgender osoby, pak se stejné vyjadfila dokonce pouze jedna Ctvrtina respondent(.
Vyjadreni respondentd k rozsifeni diskriminace na zakladé diskutovanych kritérii je hluboko
pod primérem EU (53 %, respektive 48 % souhlasnych odpovédi). Zajimavé je, Ze nejvice
jsou o diskriminacnim chovani vlci sexualnim mensinam presvédceni ve Francii, Nizozemi,
Belgii, Spojeném kralovstvi, a to i pres skutecnost, Ze by naprosta vétsina dospélé populace
v téchto zemich pfiznala LGBT osobam stejna prava jako maji heterosexualné orientovani
lidé. Vysvétlenim by mohla byt napf. vyssi intenzita medialnich a jinych kampani na podporu
LGBT minority, a tudiZ by mohli obyvatelé téchto zemi nabyt spiSe presvédceni, Ze akcentace
problému odrazi stejnym zplsobem i realitu.

Graf ¢. 7.3 Do jaké miry je ve Vasi zemi rozsifena diskriminace na zakladé pfislusnosti
k jiné nez vétsinové sexualni orientaci?
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Pozn.: Dopocet do 100 % tvori odpovédi respondentd, kteri se domnivaji, Ze tato forma diskriminace viibec neexistuje.
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Graf ¢. 7.4 Do jaké miry je ve Vasi zemi rozsifena diskriminace transgender osob?
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Pozn.: Dopocet do 100 % tvori odpovédi respondentd, kteri se domnivaji, Ze tato forma diskriminace vibec neexistuje.
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Graf ¢. 7.5 V pfFipadé stejné kvalifikace a stejnych kompetenci dvou uchazeci o
pracovni misto, Ize Fici, Ze jeden z uchazecii miize byt ve Vasi zemi znevyhodnén kvuli
své sexualni orientaci? (odpovéd ,ANO" v %)
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Lze usuzovat, Ze spiSe, nez rozsah samotné diskriminace pfi pracovnich pohovorech
ilustruje graf 7.5 intenzitu uvédoméni si problému diskriminace LGBT ve sfére prace.
Hodnoty v jednotlivych zemich tedy budou jisté zaviset na mife osvéty a propagace
problému, tj. na mife jeho zvédomeni napfi¢ celou populaci. Jak jinak si totiz vysvétlit, ze
kazdy treti obyvatel Nizozemi se domniva, Ze pfi pracovnich pohovorech dochéazi
k diskriminaci LGBT osob a zaroven témér vsichni respondenti v Nizozemi nevidi v praci
s LGBT osobou zadny problém a pripsali by ji veskera prava, jakymi disponuji heterosexualni
jednici. Naopak nejméné respondentt bylo presvédéeno o existenci diskriminace LGBT osob
pfi pfijimacich pohovorech do zaméstnani v zemich, které se dle ostatnich zde zminovanych
indikatord jevi jako nejméné tolerantni (Rumunsko, Slovensko, Itlie, ale i Ceské republika).
Konkrétné v CR je o diskriminujicim jednani pfi hledani prace vaci LGBT osobam
presvédceno 16 % respondentu. V EU-28 tento problém vnima 22 % respondent.

W ¥ W w = ¥ N
23550323

()

Ccy
EL

Jak v pfipadé podpory diverzity LGB osob, tak v pfipadé transgender osob je zfejmé,
Ze jsou mezi zemémi EU-28 znacné rozdily. Nejvice jsou programy a politiky na podporu
diverzity dle hodnoceni bézné populace rozvinuty ve Spojeném kralovstvi, Irsku, Némecku,
Svédsku a Lucembursku (viz grafy ¢ 7.6 a ¢. 7.7). CR se vtomto sméru nachazi okolo
priiméru EU-28. O existenci podpory diverzity a inkluze LGBT osob jsou castéji presvédceni
muzi nez Zeny. Respondenti starsi 40 let se zase k problému castéji nedokazi vyjadrit a vice
mladsich respondentl v porovnani se starSimi se domniva, Ze diverzita LGBT osob neni
dostatecné podporovana (viz tabulky ¢. 7.1 a €. 7.2).
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Graf €. 7.6 Domnivate se, Ze je na Vasem pracovisti dostatecné podporovana
diverzita, pokud jde o osoby s jinou nez vétSinovou sexualni orientaci?
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Tabulka ¢. 7.1 Domnivate se, ze je u Vas na pracovisti dostatecné podporovana
diverzita, pokud jde o osoby s jinou nez vétsSinovou sexualni orientaci? (v %)

vék

15-24 25-39 40-54 55+
ano (urcité ano + spiSe ano) 48 47 37 38
ne (spiSe ne + urcité ne) 42 42 42 40
nevi 10 9 16 17
neni potfeba podporovat diverzitu - 2 5 5

socialni tfida
tradi¢ni pracujici nizsi stfedni s e $Si stiedni

tida tiida stredni trida " ida
ano (urcité ano + spiSe ano) 37 48 42 52
ne (spiSe ne + urcité ne) 40 33 45 45
nevi 18 18 9 3
neni potieba podporovat diverzitu 5 1 4 —

pohlavi
muzi Zeny

ano (urcité ano + spise ano) 45 38
ne (spiSe ne + urcité ne) 38 45
nevi 13 14
neni potieba podporovat diverzitu 4 3

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozn.: Buriky s pomlckou oznacuji chybejici udaje.
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Graf ¢. 7.7 Domnivate se, Ze je na Vasem pracovisti dostatecné podporovana diverzita,
pokud jde o transgender osoby?
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni
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Tabulka ¢. 7.2 Domnivate se, Ze je u Vas na pracovisti dostatecné podporovana
diverzita, pokud jde o transgender osoby? (v %)

vék

15-24 25-39 40-54 55+
ano (urcité ano + spiSe ano) 33 33 29 29
ne (spiSe ne + urcité ne) 53 47 46 45
nevi 14 17 20 19
neni potieba podporovat diverzitu - 3 5 7

socialni tfida
tradicni pracujici nizsi stredni Y s avs $Si stredni

tFiZa J trida stredni tFida " tfida
ano (urcité ano + spiSe ano) 29 38 30 36
ne (spiSe ne + urcité ne) 44 31 52 56
nevi 19 27 14 8
neni potieba podporovat diverzitu 8 4 4 -

pohlavi

muzi Zeny
ano (urcité ano + spise ano) 33 29
ne (spise ne + urcité ne) 46 47
nevi 17 19
neni potieba podporovat diverzitu 4 5

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni
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Pozn.: Buriky s pomlckou oznacuji chybejici udaje.

Grafy C. 7.8 a ¢. 7.9 ilustruji na Skale 1-10 ,pocit pohody” pfi praci s kolegou, ktery
patfi k sexualni mensiné, pfipadné je tansgender osoba. Z grafll je zfejmé, ze fada lidi stale,
a to zejména v byvalych zemich vychodniho bloku a v zemich, kde je silny vliv katolické
cirkve (Polsko, Italie) neni schopna pfi pracovnim kontaktu akceptovat pfipadnou minoritni
sexualni orientaci kolegU. Pracujici v Bulharsku, Rumunsku, Madarsku, Litvé nebo LotySsku
stale pocituji relativné velky pocit diskomfortu za situace, ze by jejich kolega byl
pfislusnikem LGBT komunity. Diskomfort je v naprosté vétsiné evropskych zemi vniman
intenzivnéji pokud jde o kolegialni spolupraci s transgender osobou. Ceska republika se se
svym skére 7,5 (6,5 pro transgender osoby) nachazi pod primérem EU-28, tj. je zfejmé, ze
LGBT osoby jsou stale do urcité miry vnimany patologicky, respektive mimo normu. Naopak
bez jakychkoliv predsudkd nahlizi na kolegy s jinou nez vétSinovou sexualni orientaci ve
Svédsku, Velké Britanii, Nizozemi a v Dansku. Obecné jsou v CR méné tolerantni k praci
s LGBT osobou muzi nezZ Zeny a starsi lidé v porovnani s mladymi (viz grafy ¢. 7.10 a ¢. 7.11)

Graf ¢. 7.8 Pocit komfortu pf¥i praci s kolegou, ktery ma minoritni sexualni orientaci.
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozn.: Hodnoceni na stupnici 1-10, kde ,, 1" znamend absolutni diskomfort a ,, 10" absolutni komfort.
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Graf €. 7.9 Pocit komfortu pfi praci s kolegou, ktery patfi k transgender osobam
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Pozn.: Hodnocenti na stupnici 1-10, kde , 1" znamend absolutni diskomfort a , 10" absolutni komfort. Cisla v grafu predstavuji
pramér odpovedi pro konkrétni zemi.
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Graf ¢. 7.10 Bez ohledu na to, zda pracujete nebo ne, jak pfijemné byste se citil, kdyby
kolega, se kterym jste v kazdodennim kontaktu, patril ke skupiné s odliSnou sexualni
orientaci? (tfidéni podle véku a pohlavi)
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Graf €. 7.11 Bez ohledu na to, zda pracujete nebo ne, jak prijemné byste se citil, kdyby
kolega, se kterym jste v kazdodennim kontaktu byl transgender osoba? (tfidéni podle
véku a pohlavi)
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Tabulka ¢. 7.3 Diskriminace LGBT+ osob v zaméstnani podle vysledkii vybérového
Setieni Byt LGBT+ v Cesku — vyzkum verejného ochrance prav 2019 (v %)

Jak casto jste v poslednich 5 letech mél/a ve Vasem Duvody, které LGBT+ lidem brani v otevienosti
zaméstnani nasledujici zkusenost? (% odpovédi ohledné jejich sexualni orientace a/nebo genderové
casto/vzdy) identity na pracovisti.
skryval/a, kym ve skutecnosti jste 51 | obavy z reakci kolegt/kolegyn 81
zaku5|l/§ v prad cﬂ)becne. r}.egat|vn|1polsto4e vad 24 | obavy z mozného zhorseni vztahll na pracovisti 77
LGBT+ lidem z diivodu jejich sexualni orientace
slySel/a negativni komentare nebo byl/a
svédkem negativniho jednani vici koleglim, kteri 24 obavy z diskriminace a ohrozeni kariérniho 57
jsou (nebo jsou vnimani jako) soucast LGBT+ postupu
skupiny
byl/a !(VG,Ii své sexuéllvrli orientacj vys,ta\,/en/a 14 | jiné divody 5
negativnim komentarim nebo jednani
zakusil/a nerovné zachazeni v oblasti pracovnich . . . ,
. o . nemaji potfebu, jedna se o soukromou

podminek nebo benefitl, protoze mate (nebo 5 s 2
: . - . zalezitost
jste mél/a) partnera/ku stejného pohlavi

obava ze ztraty zaméstnani 1

Zdroj: Ombudsman, 2019

Pozn.: Velikost vyzkumného souboru: z 1981 osob jiné, nez vetsinové sexudlni orientace odpovidali jen ti, kteri participuji na
trhu prdce.
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Informace z vyzkumu obsazené v tabulce ¢. 7.3 nam divaji predstavu, jak vypada
kazdodenni realita LGBT+ osob na pracovisti. Zhruba kazdy druhy respondent s jinou, nez
vétsinovou sexualni orientaci uvedl, Ze musel na pracovisti skryvat to, kym ve skutecnosti je.
Kazdy Ctvrty se zase v praci setkal s negativnimi postoji vici LGBT+ lidem, pripadné slysel/a
negativni komentare nebo byl/a svédkem negativniho jednani vici kolegim, ktefi jsou
(nebo jsou vnimani jako) soucast LGBT+ skupiny. Osobni zkusenost s negativnimi reakcemi
na svou sexualni orientaci mélo 14 % respondentl a 5 % respondentl uvedlo, ze bylo na
trhu prace, respektive na pracovisti kvlli své sexualni orientaci diskriminovano.

Ddvodu, kvali kterym LGBT+ lidé taji na pracovisti svou sexualni orientaci nebo
genderovou identitu, mize byt vicero. Jak ukazuje tabulka ¢. 7.3, dominuji obavy z reakci
kolegu a kolegyn (podle 81 % dotazanych) a obavy z mozného zhorseni vztahl na pracovisti
(77 %), o néco méné casté jsou obavy z diskriminace a ohrozeni kariérniho postupu (57 %)
(Ombudsman, 2019).

7.3 Opatieni socialnich partneri v oblasti boje proti diskriminaci
LGBT osob

7.3.1 EU aroven

Zkoumani a evidence rozsahu diskriminace LGBT osob na pracovisti je ztizena
zejména proto, Ze tyto osoby svou sexualni orientaci ¢i zménénou genderovou identitu na
pracovisti taji. Podle Frice (2016) skryva pfislusnost k LGBT skupiné osob na pracovisti az
jedna tretina z nich (priimér EU-28). Lze si predstavit fadu obtiznych situaci v pracovnim
procesu, kdy LGBT osoby musi neustale vyhodnocovat, zda je mozné odhalit svou pravou
identitu Ci nikoliv. Toto chovani fizené obavou, Ze by mohlo dojit k nevhodnym inzultacim
a naruseni osobni integrity, pak vede ke skutecnosti, Ze LGBT jsou jako komunita na trhu
prace neviditelni. Navic neustalé skryvani se se mize sekundarné odrazet i v produktivité
prace, pracovni sebedlvére a schopnosti plnit Ukoly v ramci pracovniho tymu (Tilcsik, 2011).

Z tohoto dlvodu jsou zasadnimi aktivitami, které by méli socialni partnefi realizovat,
a to na vSech urovnich: detekce, monitoring a zvédomovani existence problému. Jejich
ddlezitym ukolem je zvySovat povédomi o stavajicich pravech, pfipadné navrhovat nova
regulatorni feseni a vytvaret prostfednictvim své intervence (napf. poradenstvi ¢i pomoc
obétem diskriminace) tzv. ,prostfedi nulové tolerance”. Odborové organizace, ale i
zaméstnavatelské svazy disponuji administrativnimi strukturami, které umoznuji efektivni
vedeni osvétovych kampani, vydavani rad a sdileni osvédcenych postup(, které vedou k
nabouravani zazitych heteronormativnich stereotypd.
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Prikladem téchto aktivit je na evropské Urovni pravé probihajici osvétova kampan
ETUC Prava LGBTIQ lidi jsou odborova préava! (LGBTIQ rights are trade union rights)>’. ETUC
reaguje na strategii Evropské unie Unie rovnosti: LGBTIQ Strategie rovnosti 2020-2025
(Union of Equality: LGBTIQ Equality Strategy 2020-2025)%%. Tento dokument obsahuje
prohlaseni, Ze rovnost a nediskriminace jsou zakladnimi hodnotami a zakladnimi pravy
obcanu. Organy Evropské unie a jeji ¢lenské staty tak maji spole¢nou odpovédnost, pokud
jde o ochranu zakladnich lidskych prav a musi se tedy zasadit o zajisténi rovného zachazeni
pro vsechny. Komise uznava existenci diskriminace osob LGBTIQ v celé Evropské unii ve
vSech oblastech zZivota vcetné pracovisté, a zavazuje se stat v Cele Usili o lepsi ochranu prav
LGBTIQ osob)*°.

K této strategii ETUC prijala béhem jednani vykonného vyboru v cervnu 2021 jiz
zminénou rezoluci Prava LGBTIQ lidi jsou odborova prava (LGBTIQ Rights are Trade Union
Rights), kde navrhuje konkrétni opatreni na podporu tvorby nediskriminujiciho prostredi pro
LGBTIQ osoby. ETUC plné podporuje zavazek Evropské komise, aby bylo dosazeno rovného
zachazeni s LGBTIQ lidmi. Strategie rovnosti LGBTIQ je vitanym dokumentem, ktery ETUC
planuje plné podpofrit a zaclenit do svych strategii. Zakladni platformou urcenou pro
strategické planovani, tvorbu politik a dialog je ETUC pracovni skupina pro rovnost a
nediskriminaci.

ETUC se prostrednictvim prijatych opatreni zavazuje k boji za inkluzivni pracovni
prostiedi, kde by sexualni orientace, genderova identita, genderové vyjadreni nebo ménici
se sexualni charakteristiky ¢lovéka nikdy nemély byt prekazkou dustojnych pracovnich
podminek a bezpecného pracovisté. ETUC se dale zavazuje v tomto sméru zintenzivnit svou
spolupraci s odborovymi centralami na Urovni narodnich stat(. Dale bude pravidelné
aktivizovat svou pracovni skupinu rovnosti a nediskriminace. ETUC bude vyzyvat své ¢leny,
aby Ucinné podporovali pracovniky, ktefi jsou diskriminovani kvili své sexualni orientaci,
genderové identité, genderovému projevu nebo sexualnim charakteristikdm, aby
spolupracovali s obhdjci ¢i jinymi specializovanymi organizacemi za Ucelem dosazeni
spravedInosti (odbory maji mit Ustfedni Ulohu pfi pomoci obétem a maji nabizet cenové
dostupny pfistup ke spravedlnosti v oblasti LGBTIQ prav). ETUC bude dale podporovat
kolektivni smlouvy jako soucast Sirsiho boje proti viem formam diskriminace na pracovisti.

Na sektoroveé urovni v ramci EU je jiz od roku 2012 implementovany strategicky
zavazek boje proti homofobii v sektoru vzdélavani Spolecné prohlaseni ETUCE-ETUC-ILGA
proti homofobni Sikané (Joint ETUCE-ETUC-ILGA Statement against Homophobic
bullying)®. Toto prohlaseni bylo podepsano aktéry evropského socialniho dialogu v odvétvi
vzdélavani na nejvyssi Urovni a béhem posledni dekady se tento dokument rozsifil o fadu
aktivit bojujicich proti homofobii v oblasti vzdélavani na evropské a narodnich urovnich.
Vznik dokumentu iniciovaly a podepsaly evropské odborové organizace: ETUCE, ETUC a

57 Podrobnosti  na  https://www.etuc.org/en/document/Igbtig-rights-are-trade-union-rights-etuc-position-eu-strategy-

lesbian-gay-bisexual-trans

58 Cely text viz https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/Igbtiq_strategy 2020-2025 en.pdf
59

Tamtéz.

60 Cely text viz https://www.csee-etuce.org/images/attachments/statementLGBTEN.pdf
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mezinarodni asociace sdruzujici lidi LGBTI komunity ILGA poté, co vyzkumy mezi pedagogy
ukazaly, ze pfislusnost ke komunité LGBTI je jednim z hlavnich divodu nasili a obtézovani
vici uciteldm, akademickym pracovnikim a dalSim pracovnikim ve Skolstvi. Cilem
uvedeného spolecného prohlaseni je explicitné artikulovat postoj, Ze by se skoly a pracovisté
mély stat bezpecnym prostorem pro uceni, vyuku a praci bez ohledu na sexuélni orientaci.

7.3.2 Narodni aktivity socialnich partnera

Jesté v nedavné dobé se iniciativy odborovych organizaci soustredily zejména na
inkluzi LGBT osob pouze vramci jejich clenskych zakladen, tj. vytvoreni bezpecného
prostfedi pro LGBT cleny odborl v ramci odborovych organizaci. Odbory také casto
zpfistupnily LGBT osobam moznost, aby byly jako organizovana skupina slyset, a tedy i
moznost artikulovat pfipadné protipravni zachazeni (Bairstow, 2007, Pulcher et al., 2019).
V soucasnosti je jiz pfistup sociadlnich partner(l vice naklonén vzadjemné spolupraci a
spolupraci s dalSimi zainteresovanymi organizacemi, kde aktivizace probihda za ucelem
vseobecného boje proti diskriminaci LGBT osob s akcentem na diskriminaci a zneuzivani
v prostredi trhu prace. Patrna je zejména snaha prolomit nizkou informovanost ohledné prav
a povinnosti na strané zaméstnavatelll a zaméstnanc(. Socialni partnefi tak poradaji
spolecné informacni kampané (letaky, brozury, prednasky ve skolach a pro zaméstnavatele
a zaméstnance atd.), nabizeji pomoc obétem a podporu akci zasazujicich se o nediskriminaci
v pracovnim prostredi. Casto se Gcasti kampani organizovanych platformami sdruzujicimi
pravé prislusniky LGBT komunit typu Pride Parades®'. Nap¥. némecka odborova centrala DGB
se aktivné Gcastnila Christopher Street Day®’, mnoho $védskych odborovych organizaci je
soucasti lokalnich Pride Parades a napf. polskd odborova centradla OPZZ se v roce 2010
Ucastnila pochodu Europride ve Varsavé.

Ackoliv strategie evropskych odborovych central doporucuji zaclenit regulativa
vedouci k potirani diskriminace LGBT osob pfimo do kolektivnich smluv, konkrétnich
priklad(i je na narodnich Grovnich jen velmi mélo. Ve Spanélsku napf. narodni kolektivni
smlouva textilniho primyslu, podepsana cleny zaméstnavatelskych asociaci v textilnim
primyslu TEXFOR, ATEVAL a dalSimi cleny v Unoru 2019 obsahuje zavazek k preventivnim
aktivitam proti diskriminacnim praktikdm na zakladé sexualni orientace nebo genderové
identity (Eurofound, 2020).

Mezi dalsi dllezité aktivity na podporu nediskriminujiciho prostredi pro LGBT osoby
patfi sitovani. Jako priklad Ize uvést network nizozemské odborové centraly FNV, ktera od
roku 2015 napfi¢ sektory organizuje Netwerk Roze FNV (Network Pink)® pro osoby LGTBI+
zastoupené v nejvétsi nizozemskeé odborové konfederaci. Cilem sité Network Pink je boj
proti diskriminaci a nastaveni integracnich procesu pro zaclenéni LGTBI+ osob na pracovisti,

1 Pride Parades jsou privody, které oslavujici gay, lesbickou, bisexuélni a transgender kulturu. Tyto akce téZ slouZi jako

demonstrace za prava neheterosexuélnich mensin. V Praze pravidelné probihd pod nazvem Prague Pride (viz
https://www.praguepride.cz/).

62 Christopher Street Day (CSD) je kazdoro¢né pofadana demonstrace a oslava evropského LGBT+ hnuti.

8 Viz http://www.netwerkrozefnv.nl/

74


https://www.praguepride.cz/
http://www.netwerkrozefnv.nl/

7. Diskriminace osob LGBT

ale i snaha o zlepseni jejich pozice na trhu prace obecné (napf. pokud jsou v roli uchazecl
o zaméstnani). Network Pink se snazi ménit postoje, vnimani a nazory na osoby LGTBI+
prostfednictvim celé skaly aktivit. Lobuje napfiklad v ramci kolektivniho vyjednavani,
shromazduje a rozsifuje priklady dobré praxe a nabizi pfimou podporu svym clenlim
v obtiznych zivotnich situacich. Network Pink plsobi nejen v Nizozemi, ale i v zahranici.

V pripadé narodnich aktivit nelze opomenout strategické smérovani Irska, kde byla
jako prvni na svété vypracovana LGBTI+ Narodni strategie pro mladé 2018-2020 (LGBTI+
National Youth Strategy 2018-2020)%. Strategie je formovana za Ucelem naplnit poslani,
aby vsichni mladi lidé LGBTI+ byli ve spolecnosti viditelni, ocenovani a zaclenéni. Jedna se
o detailné propracovanou strategii s presnou formulaci cill, casovych horizontd jejich pInéni
a delegaci odpovédnosti konkrétnich instituci za plnéni jednotlivych krokd strategie.
Odborové organizace stejné jako asociace zaméstnavatell maji v ramci strategie své misto
a Ukoly. Zakladem strategie jsou tfi cile:

e vytvorit bezpecné, podporujici a inkluzivni prostredi,
e zlepSovat fyzické, mentalni a sexualni zdravi LGBTI+ mladych lidi,

e pracovat na rozsifovani vyzkumné a datové zakladny pro lepsSi porozuméni Zivotu
LGBTI+ mladych lidi.

Ulohou odbord je v ramci dil¢iho cile ,zajistit rovné pracovni pfilezitosti a inkluzivni
pracovni prostfedi pro mladé lidi LGBTI+" poskytovat informace zaméstnavateliim,
pfipominat jim jejich povinnosti ve smyslu dodrzovani antidiskriminacni legislativy a
legislativy k rovnému zachazeni. Dale je ulohou odborovych organizaci poskytovat
zaméstnavatellim poradenstvi, jak kultivovat pracovni prostiedi tak, aby bylo pro mladé
LGBTI+ osoby bezpecné a podporujici. Odbory by mély intenzivné spolupracovat s mladymi
LGBTI+ lidmi za uUcelem preventivné snizit rizika jejich vypadkl z trhu prace.
Zaméstnavatelské organizace by pak mély nabidnout tzv. ,leadership programy” pro mladé
LGBTI+ osoby, které stoji o to ve svém oboru reprezentovat LGBTI+ komunitu.

Dalsi priklady dobré praxe, kde byli zapojeni socidlni partnefi, nalézdme napf.
viniciativé britské zaméstnavatelské konfederace CBI, ktera v roce 2020 zalozila LGBT+
Network s cilem spojit sily nejsilnéjsich firem v odvétvi za Ucelem podpory a propagace
inkluzivniho pracovisté, a to jak na drovni politik vyssi urovne, tak na Urovni podnikove
(Eurofound, 2020).

Ve Spanélsku zase vypracoval jeden z nejvétsich odborovych svazi CCOO pfirucku
s nazvem ,Sexualni a genderova rozmanitost: odborové téma“. Odborovy svaz také v roce
2019 pripravil analyzu soucasné legislativy tykajici se prav LGBTI (Eurofound, 2020).

Italské odborové centraly rovnéz nezlstaly v pripadé feSeni problematiky
diskriminace LGBT osob na pracovisti a problematiky rovnosti stranou. Jiz od pocatku 90. let
20. stoleti funguje v ramci jedné z nejvétsich italskych odborovych central CGIL autonomni
oddéleni CGIL Nuovi Diritti (CGIL New Rights), které zacalo byt aktivni na zakladé zverejnéni

64 Cely text dostupny na https://assets.gov.ie/24459/9355b474de34447cb9a55261542a39cf.pdf
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zpravy o diskriminaci gayl a lesbickych zaméstnancd milanskou pobockou CGIL. Dalsim,
sluzebné mladsim, je odbor UIL Coordinamento Diritti (UIL Rights Coordination), zalozeny
v roce 2013 v ramci treti nejvétsi italské odborové konfederace UIL. Odbor ma zajistovat
podporu rovnych pfilezitosti na pracovisti se specifickym zamérenim na diskriminaci
souvisejici se sexualni orientaci. Podnétem pro zalozZeni tohoto Uradu byla aféra, kdy néktefi
zastupci UIL v severovychodni Italii Sifili letaky s homofobni tematikou (Pulcher et al., 2019)

Pokud jde o Ceskou republiku, téma prav LGBT+ osob je zatim socialnimi partery
spise prehlizeno, avsak vzhledem k jiz zminéné strategii Evropské unie Unie rovnosti: LGBTIQ
Strategie rovnosti 2020-2025 se da ocekavat, ze zajem socialnich partnerli o toto téma
vyznamneé vzroste.
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8. Diskriminace z dlivodu nabozenstvi ¢i viry

8.1 Diskriminace na zakladé nabozenstvi ¢i viry — kontext

Prestoze nabozenstuvi Ci vira je stary diskriminacni dlivod a svobodu mysleni, svédomi

a nadbozenského vyznani garantuje v ¢lanku 9 jiz Evropska Umluva o ochrané lidskych prav
zroku 1950%, v ndbozensky relativné homogenni Evropé nebyla svoboda nabozZenstvi
dlouho problémem. V poslednich dvaceti letech, v souvislosti s pfilivem migrantd — véficich
muslimd — vsak ziskava tato problematika novy rozmér. Zakaz diskriminace na zakladé
nabozenstvi Ci viry je nezpochybnitelny, na druhou stranu se v této souvislosti objevuji Gvahy
nad tim, kde a do jaké miry ma byt svoboda nabozenstvi tolerovana a kde uz vérici svym

pojetim viry ohrozuje lidska prava ostatnich obyvatel (Evropsky parlament, 2018).

Tabulka ¢. 8.1 Jak je podle Vas ve Vasi zemi rozSitena diskriminace na zakladé
nabozenstvi Ci viry? (v %)

zemé velice roz§vii"vené’+ spise spiSe vyjimecna + zcela vyjimecna nevi
rozsifena
SK 13 74 9
LT 15 73 6
(74 24 69 4
LV 12 67 9
FI 29 67 3
LU 25 66 9
EE 17 64 1
PL 29 64 5
BG 20 62 0
HU 31 62 5
Sl 33 62 2
ES 40 58 2
HR 40 58 2
MT 37 53 7
PT 41 53 5
IE 42 52 5
DE 43 52 3
RO 43 51 5
AT 47 50 2
EL 50 49 1
EU-28 47 48 4
CY 48 48 2
IT 48 47 4
NL 50 47 2
SE 56 42 2
DK 61 35 3
UK 61 34 4
BE 65 34 0
FR 69 27 4

85 Viz Evropska umluva o ochrané lidskych prav, dostupna napf. https://www.echr.coe.int/documents/convention ces.pdf
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Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozndmka: Dopocet do 100 % tvori odpovédi respondentd, kteri se domnivaji, Ze diskriminace na zdkladé etnického puvodu
viibec neexistuje.

Tabulka ¢. 8.2 KdyZ chce firma ve Vasi zemi pfijmout pracovnika a muze volit mezi
dvéma kandidaty ¢i kandidatkami se stejnymi dovednostmi a stejnou kvalifikaci,
domnivate se, Zze uchazeé/ka muze byt znevyhodnén/a na zakladé skuteénosti, ze
deklaruje své nabozenské presvédceni (napf. nosenim nabozenského symbolu - kfizek
na krku, satek atp.)?

zemé ANO (% odpovédi)
NL 58
SE 56
DK 49
BE 46
AT 46
DE 44
FR 43
FI 42
Sl 33
EU-28 28
cY 27
EL 26
LU 26
UK 25
MT 23
cz 21
EE 21
ES 18
HR 18
IE 17
LT 16
BG 15
PL 12
PT 12
IT 11
RO 11
LV 10
SK 9
HU 8

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

V tabulce ¢. 8.1 vidime, Ze respondenti ze zemi byvalého vychodniho bloku povazuji
diskriminaci na zakladé nabozenstvi Ci viry ve své zemi za spiSe vyjimecnou Ci zcela
vyjimecnou. To je dané samozrejmé minulosti téchto zemi — od 50. let minulého stoleti byli
vérici lidé Casto perzekuovani a spoleCnosti se staly vice ¢i méné ateistickymi (s vyjimkou
Polska). Je zfejmé, Ze respondenti z téchto zemi maji na diskriminaci z pohledu nabozenstvi
Ci viry jiny pohled nez respondenti ze zapadni Evropy. Tabulka ¢. 8.2 ukazuje podobné
vysledky — noseni nabozenskych symbol{ pfi pohovoru miize uchazece o zaméstnani podle
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respondentll znevyhodnit zejména v zemich zapadni Evropy, podle respondentl jsou
zaméstnavatelé k nosSeni nabozZenskych symbold v zemich byvalého vychodniho bloku
tolerantnéjsi.
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Tabulka ¢. 8.3 Jak byste se citil/a, pokud by Vas kolega/kolegyné, se kterym/kterou jste
na pracovisti v kazdodennim kontaktu, byla osoba vyznavajici zidovské nabozenstvi,
islam, budhismus, krestanstvi ci byla bez viry?

zemé zid muslim budhista kfestan ateista
UK 9,7 9,6 9,7 9,8 9,7
EU-28 8,7 8,0 8,5 9,3 8,9
SK 8,3 6,7 7,6 9,4 88
Sl 7,8 7.8 79 9,0 84
SE 9,6 9,1 9,6 9,7 9,7
RO 6,7 6,4 6,7 8,2 7,0
PT 8,2 7,5 8,2 9,2 8,6
PL 79 6,8 7,6 88 8,2
NL 9,7 94 9,6 9,7 9,7
MT 8,6 8,2 8,5 9,5 8,6
LV 8,6 7,0 8,0 9,3 8,8
LU 9,3 8,8 9,2 9,4 9,3
LT 7.8 6,2 6,9 9,7 8,1
IT 8,0 7.1 7.8 8,8 8,8
IE 9,1 8,7 89 9,4 9,1
HU 79 5,6 6,8 8,7 79
HR 8.2 79 79 9,2 8,6
FR 9,3 9,0 9,3 9,5 9,5
FI 8,5 7.8 84 9,1 8,7
ES 9,0 8,7 9,0 9,3 9,2
EL 74 6,8 7.1 9,6 7,6
EE 8,6 7,0 79 9,2 9,0
DK 9,5 9,1 94 9,8 9,6
DE 8,7 8,0 8,6 9,3 8,9
cz s7| 50| 75 9.4 8,9
cYy 8,1 7,5 7.8 9,7 7,7
BG 7.8 7,5 7,2 9,3 8,1
BE 8,3 7.8 8,3 9,0 8,6
AT 7,6 6,6 7,6 8,6 7,8

Zdroj: Eurobarometr 2251/493, 2019, vlastni zpracovdni

Pozndmka: Respondenti oznacovali svij pocit skalou od 0 do 10, pficemZ 10 = naprosto prijemny pocit, 0 = naprosto
neprijemny pocit. Cisla v tabulce jsou vZdy priimérem odpovédi za konkrétni zemi a konkrétni skupinu.

Z tabulky ¢. 8.3 vidime, Ze zdaleka nejtolerantnéjsi zemi z hlediska nabozenstvi je
Spojené kralovstvi. Zde by respondentlim nevadil kolega vyznavajici jakékoliv ndbozenstvi,
pripadné i ateista. Obecné nejvétsi problém by respondenti méli s kolegou vyznavajicim
islam, pficemz muslim by nejvic vadil respondenttim z Ceské republiky, Madarska, Litvy a
Rumunska. Vibec nejradéji by respondenti ze vsech zemi pracovali s kfestany.
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8.2 Opatrieni socialnich partneria v oblasti diskriminace na zakladé
nabozenstvi ¢i viry

Opatreni socialnich partner(i v oblasti diskriminace na zakladé nabozenstvi ¢i viry na
Urovni EU neexistuji. To neni prekvapivé, protoze kazda ze zemi EU je jinak nabozensky
zalozena a diskriminace na zakladé nabozenstvi Ci viry je vnimana rdzné. Je tedy tézké
motivovat socialni partnery z téch zemi, kde diskriminace na zakladé nabozenstvi ¢i viry neni
povazovana za problém, aby se tomuto tématu vénovali.

TaktéZ na narodnich Urovnich v oblasti diskriminace na zékladé nabozenstvi ¢i viry
socialni partnefi zatim zadné zasadni aktivity necini. Zajimava je v tomto smyslu aktivita
belgického odborového svazu Algemeen Christelijk Vakverbond (ACV-CSC), ktery v roce
2018 vydal pfirucku Jak se vyrovnat s rozmanitosti nabozenstvi na pracovisti? (ACV-CSC,
2018). Tato prirucka dava stru¢né navody, jak se vyrovnat s ndbozenskymi povinnostmi
zameéstnancy, aby zaméstnavatel nebyl naféen z diskriminace na zakladé nabozenstvi a
zaroven aby mezi zaméstnanci rizného vyznani nevznikaly konflikty. Legislativa ohledné
Upravy pracovni doby (napf. kvili modlitbam), dlev béhem nabozenskych svatkd, noseni
nabozenskych symboll atd. totiz neni v fadé zemi EU nijak upravena a zaméstnavatel se
tedy jen téZzko muze orientovat v tom, zda jsou pozadavky véricich opravnéné. Prirucka tak
napf. zminuje pust, ktery by mél pres den kazdy muslim béhem postniho mésice Ramadanu
dodrzovat — plst ovSem muze ovliviiovat pracovni vykonnost a v nékterych pripadech muze
vést i k pracovnim Urazdm. Je povinnosti (pravem) zaméstnavatele zajimat se o vyzivovy stav
svych zaméstnanc(? Podobné je na tom i noSeni nabozenskych symbol(, zejména satkd u
muslimskych Zen. Je zaméstnavatel povinen jejich noseni zakazat? Prirucka dava navody na
prakticka reSeni zalozena na ,zdravém rozumu”. Tzn. pokud zaméstnance pUst neohrozuje
na zdravi a nesnizuje jeho pracovni vykon, je pro zaméstnavatele jednodussi se o jeho
vyZzivovy stav nezajimat a poskytnout mu v tomto sméru volnost. Stejné tak v pripadé zen
nosicich Satek — pokud to hygienické predpisy dovoluji, je lepsi byt tolerantni a noseni satkd
nezakazovat. Pokud ale noseni satku na pracovisti neni hygienické, pak zaméstnavatel musi
trvat na bezvyhradném odloZeni tohoto ndbozenského symbolu.

Je zfejmé, Ze problematika diskriminace na pracovisti kvili ndbozZenstvi Ci vife nabyva
v soucasné dobé na vyznamu a ze nejen socialni partneri, ale i legislativci budou nuceni
vtomto sméru fesit fadu novych problémd. V poslednim desetileti se problematika
diskriminace na pracovisti dosud omezovala zejména na noseni nabozenskych symbold,
v budoucnu ale mohou nékteré nabozenské skupiny pozadovat i Upravu pracovni doby,
zajisténi stravovani podle konkrétnich nabozenskych omezeni atd. Tato oblast je tak pro
socialni partnery do budoucna nejvétsi vyzvou.
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9. Zavéry a doporuceni socialnim partneriim

Diskriminaéni duvody staré, nové a staronové

Predlozena studie ukazuje, Ze problematika diskriminace je napfic¢ Evropou velmi
rozmanita. Nékteré diskriminacni ddvody Ize v sou¢asné dobé povazovat za samoziejmé
vtom smyslu, Ze sice stale jesté nebylo dosazeno idealniho stavu, nicméné aktivity
evropskych zemi, at" uz se jedna o vladni aktivity nebo aktivity socialnich partnerl di
neziskového sektoru, realizované v minulych desetiletich, prinaseji vysledky, které se
odrazeji jak v pracovnim, tak i mimopracovnim zivoté. Za plné etablovana témata, prestoze
stale ziva a aktivni, Ize povazovat diskriminaci na zakladé pohlavi (muzi/zZeny) a na zakladé
zdravotniho postizeni — v téchto dvou oblastech byly béhem minulych desetileti ucinény
velké pokroky, coz se projevilo i v kolektivnich smlouvach, nejdilezitéjSim vystupu
socialniho dialogu. U lidi se zdravotnim postiZzenim jsou tak dnes nejvétsim problémem
zejména fyzické bariéry, které komplikuji jejich vétsi zapojeni na trhu prace.

Posledni desetileti vSak pfinasi nové vyzvy a diskriminacni dGvody, které jsou nyni ve
stfedu zajmu, a za poslednich deset ¢i dvacet let prosly vyznamnou zménou. Jedna se
zejména o diskriminaci na zakladé etnického plvodu a rasy, na zakladé véku, a to jak starsi,
tak mladé populace, a diskriminaci LGBT+ osob. Diskriminace na zakladé etnického pdvodu
Ci rasy neni v nékterych evropskych zemich ni¢im novym — zejména byvalé kolonialni
mocnosti (Spojené kralovstvi, Belgie, Nizozemi, Portugalsko) se uz od 60. let minulého stoleti
musely vyporadat s pfilivem migrant( ze svych byvalych kolonii a integranimi politikami se
v tomto sméru zabyvaji jiz dlouho. S dalsim pfilivem migrantd do Evropy vsak v poslednich
letech zacina toto téma nabyvat na vyznamu i v zemich, kde byla spolecnost z tohoto
pohledu dosud homogenni.

Diskriminace na zakladé véku, zejména diskriminace starSich vékovych skupin, je
dalsi dllezité téma, které souvisi se starnutim populace. Vék odchodu do dlichodu se ve
vsech zemich EU postupné zvysuje, zvysuje se i primérna délka a kvalita zivota. Je zfejmé,
Ze v budoucnu bude potrfeba udrzet na trhu prace i skupinu obyvatel 65+. Lze ovsem
ocCekavat, Ze vykonnost téchto pracovnikd nebude zcela porovnatelna s mladsimi pracovniky
a Ze bude potreba urcitych opatreni i Uprav (kratsi pracovni doba, nadstandardni benefity
v podobé |ékarské péce atp.). Jako relativné nové téma vystupuje i znevyhodnéni mladsich
pracovnikd, ktefi jsou ¢im dal tim Castéji zaméstnani prostrednictvim nejistych pracovnich
smluv s nizsi pravni ochranou. K tomuto trendu pfispiva jak fenomén digitalizace trhu prace
a rozmach novych pracovnich forem (napf. prace pres platformy), tak nerealné pozadavky
zaméstnavatel( na délku praxe pfi hledani kvalitnich pracovnich mist s dlouhodobé;si
perspektivou.

Posledni skupinou, ktera nyni rozsahle vyuziva svého prava na sebeurceni, je LGBT+
minorita. Samozrejmé, Ze tito lidé byli ve spolecnosti i na pracovistich pfitomni jiz drive, nyni
ale diky posunu spolecenského klimatu maji vétsi moznosti a sebevédomi na sebe
upozornit, a tak jsme v poslednich nékolika letech svédky velkého rozmachu tématu
diskriminace na zakladé sexualni orientace a genderové identity.
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Diskriminace versus integrace

V souvislosti s diskriminaci je naprosto nutné pocitat i sintegraci, tzn. se
zacleniovanim diskriminovanych skupin obyvatelstva do vétSinové spolecnosti. V oblasti
zakazu diskriminace a podpory principu nediskriminace jiz bylo u¢inéno mnoho — zakaz
diskriminace je dnes béZznou soucasti nejen legislativy na arovni EU a evropskych zemi, ale
je Casto i soucasti kolektivnich smluv, gentlemanskych dohod, spolecnych prohlaseni a
dalsich zavaznych ¢i nezavaznych dokumentd.

Velkym problémem ale zlistava skutecnost, ze na zékaz diskriminace bohuzel casto
nenavazuje dalSi faze, a to faze integrace (ili zaclenovani. Pokud chceme, aby dosud
realizované aktivity tykajici se diskriminace, at’ uz legislativni, ¢i nelegislativni, mély realny
dopad, musime dfive diskriminovanym nabidnout i moznost, jak se do spolecnosti zaclenit.
Bohuzel, integrace je slabé misto témér ve vsech evropskych zemich. Je to vidét zejména na
migrantech, tzn. zpravidla lidech jiného etnického plvodu ci rasy nez nase evropska
vétsinova spolecnost. V Ceské republice se to tyka (zatim?) zejména Rom0. Integrace se také
zcela nedafri lidem se zdravotnim postizenim — v nékterych zemich stale existuji jiz zminéné
fyzické bariéry (neexistujici ¢i nedostacujici bezbariérova verejna doprava, bezbariérova
pracovni mista atd.), které samozrfejmé nejsou snadno napravitelné, ale bez kterych se
integrace lidi se zdravotnim postizenim neobejde.

Na uvedenych skupinach lidi vidime, Ze samotny zakaz diskriminace a respektovani
principu nediskriminace nestaci, je nutné, aby na tyto principy navazaly efektivni a G¢inné
integracni politiky.

Jaka je role socialnich partnert v oblast diskriminace?

Socialni partnefi prokazali, Ze téma diskriminace je pro né dllezité a Ze se mu vénuiji,
samoziejmé s pfihlédnutim k narodnim specifikim. Jak je uvedeno v Uvodu, socialni
partnefi maji rizné moznosti, jak ovlivnit diskriminaci na pracovisti. Pomineme-li legislativni
cestu formou pfipominkovani novych zakond, pak jsou nastrojem ,propagace” zejména
kolektivni smlouvy a osvétové aktivity. | kdyz dosah kolektivnich smluv je omezeny na
odvétvi Ci konkrétni pracovisté, a i kdyZz osvétové aktivity nemaji vzdy jasné viditelny a
kvantifikovatelny dopad, presto je potreba se tomuto tématu vénovat. Tuto skutecnost Ize
velmi dobre vidét na vysledcich Setfeni Eurobarometr, které jsou v kazdé kapitole
prezentovany. Skandinavské zemé, kde je zakaz diskriminace a podpora integrace
dlouhodobé realizovana a obcané v této oblasti vzdélavani, jsou zemémi, kde respondenti
byli k tématu diskriminace velmi citlivi a uvadéli vyssi miry diskriminace nez jiné evropské
staty — pricemz tyto spolecnosti rozhodné nelze obvinovat z vys$si miry diskriminace. Tento
fenomén byl pritomen v datech u vSech forem diskriminace. Naopak nizsi citlivost vici
diskriminaci projevovaly vseobecné obyvatelé novych clenskych statd EU. Souvislosti Ize
hledat pravdépodobné i v dlouholetém potlacovani individuality = obyvatel
vychodoevropskych statli po dobu komunismu. Ddvodem mohou byt i zpretrhané fungujici
mechanismy obcanské spolecnosti, jejichz absence vedla k tomu, ze se déle replikovaly
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stereotypy a dalSi hluboce zakofenéna a casto nevédoma zavadéjici presvédceni vici
nékterym skupinam lidi.

Z vyctu forem diskriminace, jak byly uvedeny v textu, je zfejmé, ze ke kazdé skupiné
znevyhodnénych osob je nutné pfistupovat specificky, kazda skupina ma jiné potreby, a
pokud jde o aktivity a intervenci za Ucelem zajistit pro tyto skupiny rovné zachazeni
v pracovnim prostredi, je nutné, aby socialni partnefi citlivé volili podpirné strategie.
Obecné je vsak Ukolem socialnich partnerl organizovat na téma diskriminace osvétovou
cinnost, na problémy upozoriovat a cilené nabouravat stereotypni uvazovani, které je
v mnoha ohledech podstatou diskriminacniho zachazeni.

Jak jiz bylo zminéno, rada vyzev napft. pokud jde o antidiskriminacni praxi v pfipadé
rovnosti muzl a zen jiz byla naplnéna. V reakci na prijaté smérnice, tj. Smérnice Rady
75/117/EHS ze dne 10. Unora 1975 o sblizovani pravnich predpist clenskych statl tykajicich
se uplatfiovani zasady stejné odmény za praci pro muze a zeny®® a Smérnice Rady
76/207/EHS ze dne 9. Unora 1976 o zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze a Zeny,
pokud jde o pfistup k zaméstnani, odbornému vzdélavani a postupu v zaméstnani a o
pracovni podminky® a jejich novelizace evropéti socialni partnefi pfedstavili tzv. akéni ramec
pro oblast rovnosti Zen a muzd. Na akcni ramec navazaly tzv. zpravy o realizaci a soucasné
rada spolecnych prohlaseni, prirucek a pravodch dobrych praxi, zprav z projektd,
partnerskych smluv, které agendu rovnych pfilezitosti muz{ a Zen rozpracovavaji na narodni,
sektorovou nebo podnikovou Uroven. Tyto aktivity napfr. k zavadéni flexibilnich forem prace
a rezim( pracovni doby tak, Ze byla podpofena moznost kombinovat praci s rodinnymi
povinnostmi vedly k zavedeni program( podporujicich kvalifikani rozvoj Zen a programt
na zvyseni poméru Zen mezi zaméstnanci a soucasné i mezi vedoucimi pracovniky podnikd.
V pripadé podpory rovnosti z hlediska véku je jesté fada vyzev otevienych, ackoliv jiz
existuje fada strategickych dokument( na rliznych Grovnich, ve kterych je nutnost vékové
diverzity a age managementu zminovana. Vtomto kontextu je dllezité upozornit na
skutecnost, Ze je nutné budovat vékovou diverzitu a pecovat o vékové rozmanité pracovisté
jako o celek. Tedy takovym zplsobem, aby nedoslo k protezovani jedné vékové skupiny na
Ukor druhé. Je tak vhodné zaméfit politiky a praxe napf. na podporu zdravi vsech
zaméstnancl se sekundarnim efektem prodlouzeni produktivniho pracovniho zZivota, na
nabidku flexibilnich forem organizace prace a pracovniho casu nebo na nabidku
individualnich vzdélavacich pland pro vsechny apod. V nékterych pripadech je nutné
vyvazovat nabidku opatreni s prihlédnutim k individualnim potfebam zaméstnanct tj. napf.
nastaveni procest usnadnujicich odchod do dlchodu nebo proces(, kdy je tfeba, aby
zaméstnanec pecoval o rodinného prislusnika s tim, ze zaroven nechce ztratit moznost
pracovat.

Pokud se tyce diskriminace na zakladé etnického puvodu Ci pfislusnosti k nékteré
rase, Ceska republika, jakoZto pomérné homogenni spole¢nost, zatim nepatii mezi zemé,
kde by tento problém rezonoval tak, jako napf. ve Francii, Belgii ¢i Spojeném kralovstvi. |

% PQgvodni znéni viz https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/ALL/?uri=CELEX%3A31975L0117
7 Phvodni znéni viz https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX%3A31976L0207
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9. Zavéry a doporuceni socialnim partnerim

zde ale existuje velky prostor pro dalsi aktivity — v pfipadé CR jednozna¢né v oblasti
diskriminace a integrace Romd, kde dosavadni aktivity a integra¢ni politiky selhavaji®. Je
zifejmé, Ze pravé tato problematika je nejvétsi vyzvou, a to nejen pro socialni partnery.

Reseni otazky diskriminace na zakladé sexualni orientace a genderové identity ma
zatim zasadni cil, kterym je formovani nazorového prostredi vstficného k osobam s jinou nez
vétSinovou sexudlni orientaci a k osobam s nejednoznacnou genderovou identitou, a to
nejen na pracovisti smérem k zajisténi jejich dlistojnych a bezpecnych pracovnich podminek,
ale i ve spolecenském prostoru obecné. Zde mohou prispét jak odborové organizace, tak
zameéstnavatelé (napf. osvéta a Skoleni liniovych manazer(, jak integrovat LGBT osoby do
pracovnich tymd, vytvareni efektivnich mechanismud s cilem predchazet obtéZzovani na
pracovisti a mechanismi na jeho pripadné resSeni apod.). Snahou aktivit je dosahnout
takového prostredi, aby se vsichni lidé bez ohledu na sexualni orientaci citili v praci
komfortné bez nutnosti skryvat sovu pravou identitu.

Jako shrnuti si predstavme kategorie intervencnich moznosti socialnich partnerd
v boji s diskriminaci v pracovni oblasti, jak je nabizi Eurofound (2020). Zakladem je jiz
mnohokrat zminovana detekce (vyhledavani a ohlasovani pripadd diskriminace),
monitorovani a zvySovani povédomi o diskriminaci na celospolecenské urovni. Aktéri
socialniho dialogu museji byt dlsledni pfi prosazovani principu nulové tolerance a Ucinného
prosazovani prav rovného zachazeni. Vzhledem k rozvinutym institucionalnim strukturam a
kontaktim je nutné, aby socialni partnefi povzbuzovali dalsi aktéry trhu prace k pfijimani
opatreni proti diskriminaci nejen ve sféfe pracovniho zZivota, ale i v dalSich jeho sférach. Déle
by sociadlni partnefi méli plné vyuzit moznosti socidlniho dialogu a skrze moznosti
kolektivnich smluv a dohod regulatorné prispét k antidiskriminacnimu prostredi svéta prace.

6 CoZ ostatné konstatuje i vladni dokument Strategie rovnosti, za¢lenéni a participace Rom( (Strategie romské integrace)
2021-2030, dostupny z https://www.vlada.cz/assets/ppov/zmocnenkyne-vlady-pro-lidska-prava/aktuality/Strategie-
rovnosti--zaclene ni-a-participace-Romu-2021---2030---textova-cast OK.pdf
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Priloha ¢. 1: Pouzité zkratky — organizace

zkratka

nazev
v originalnim
jazyce

nazev v anglickém
jazyce

nazev v ¢eském
jazyce (pokud se
uziva)

typ
organi-
zace

zemé

webova stranka organizace

ACV-CSC

Algemeen
Christelijk
Vakverbond-
Confédération des
syndicats chrétiens

Confederation of
Christian Trade Unions
of Belgium

BE

https://www.acv-csc.be/

Arbeitkammer

Kammer fir
Arbeiter und
Angestellte

Chamber of Labour

Pracovni komora

AT

https://www.arbeiterkammer.a
t

ASO CR

Asociace
samostatnych
odbort Ceské
republiky

cz

http://www.asocr.cz

ATEVAL

Asociacion de
Empresarios
Textiles de la
Comunidad
Valenciana

Association of Textile
Entrepreneurs of the
Valencian Community

ES

https://www.ateval.es/

BusinessEurop
e

BusinessEurope

BusinessEurope

Evropska unie
konfederaci
pramyslu a
zaméstnavatelU

EU

https://www.businesseurope.e
u

CBI

Confederation of
British Industry

UK

https://www.cbi.org.uk/

Ccoo

Confederacion
Sindical de
Comisiones
Obreras

Workers' Commissions

ES

https://www.ccoo.es/

CCOO0
Industria

Industria de
Comisiones
Obreras

ES

https://industria.ccoo.es/

CEEP

European Centre
of Employers and
Enterprises
providing Public
Services and
Services of general
interest

Evropské stredisko
podnikd s verejnou
Gcasti a podnikd
obecného
hospodarského
zajmu

EU

http://www.ceep.eu

CER

European Railway
and Infrastructure
Companies

Spolecenstvi
evropskych
Zeleznicnich
spolec¢nosti

BE

https://www.cer.be/

CFE-CGC

Confédération
francaise de
I'encadrement

French Confederation
of Management —
General Confederation
of Executives

FR

https://www.cfecgc.org/

CFDT

Confédération
frangaise
démocratique du
travail

French Democratic
Confederation of
Labour

FR

https://cfdt.fr/

CFTC

Confédération
francaise des
travailleurs
chrétiens

French Confederation
of Christian Workers

FR

https://www.cftc.fr/

92




Confederazione

Italian General

CGIL Generale Italiana Confederation of IT http://www.cgil.it
del Lavoro Labour

cGT C?mfederatlon . General Confederation R http://www.cgt fr
générale du travail | of Labour
fg:;jlltla:?ftgoe:al National Advisory

CNCPH Council for Persons FR https://cncph.fr/

personnes
handicapées

with Disabilities
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pokraCovani tabulky

zkratka

nazev
v originalnim
jazyce

nazev v anglickém
jazyce

nazev v ¢eském
jazyce (pokud se
uziva)

typ
organi-
zace

zemé | webova stranka organizace

Confcommercio

Confcommercio-
Imprese per I'ltalia

Italian General
Confederation of
Enterprises,
Professions and Self-
Employment

IT https://www.confcommercio.it

Confemetal

Confederacion
Espanola de
Organizaciones
Empresariales del
Metal

National Employers'
Organization of Metal
Sector in Spain

ES https://confemetal.es/

CPME

Confédération des
petites et
moyennes
entreprises

General Confederation
of Small and Medium
Companies

FR http://www.cpme.fr

¢MKOS

Ceskomoravska
konfederace
odborovych svazd

cz https://www.cmkos.cz/

DGB

Deutscher
Gewerkschaftsbun
d

German Trade Union
Confederation

Némecky svaz
odborl

DE https://www.dgb.de/

EFFAT

European
Federation of
Food, Agriculture,
and Tourism Trade
Unions

Evropska federace
odborovych svazi
v potravinarstvi,
zemédélstvi a
cestovnim ruchu

EU https://effat.org/

EMCEF

European Mine,
Chemical and
Energy Workers'
Federation

EU http://www.emcef.org/

EPSU

European Public
Sector Union

Evropska federace
odborovych svazl
verejnych sluzeb

EU https://www.epsu.org/

ETF

European

Transport Workers'

Federation

European

Telecommunications

Network Operators'
Association

EU https://www.etf-europe.org/

ETNO

European
Telecommunicatio
ns Network
Operators’
Association

EU https://etno.eu/

ETUI

European Trade
Union Institute

EU http://www.etui.org

ETUC

European Trade
Union
Confederation

Evropské odborova
konfederace

EU http://www.etuc.org

ETUCE

European Trade
Union Committee
for Education

EU https://www.csee-etuce.org/

EURELECTRIC

Union of the
Electricity Industry

EU https://www.eurelectric.org/

Euro-FIET

European
Federation of
Commercial,
Clerical,
Professional and

Od roku 2000 pfejmenovano

EU na UNI-Europa.
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Technical

Employees
EuroCommerc | EuroCommerce A EU https://www.eurocommerce.eu
e /
EUROFOUND European Evropska nadace pro | J EU https://www.eurofound.europa

Foundation for the

zlep3eni Zivotnich a

Improvement of pracovnich
Living and podminek
Working

Conditions

.eu/
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pokraCovani tabulky

. L nazev nazev v ¢eském typ
nazev v originalnim ., . . . P .
zkratka jazyce v anglickém jazyce (pokud se organi- | zemé | webova stranka organizace
jazyce uziva) zace
Federacion de Federation of
FESP-UGT Empleados de Public Services O ES https://www.fespugt.es/
Servicios Employees
Federacion de
Industria, Construccién
FICA-UGT y Agro de la Unién ) ES https://www.ugt-fica.org/
General de
Trabajadores
Federazione lItaliana
FILCAM Lavoratori Commercio, (@] IT http://www.filcams.cgil.it
Turismo e Servizi
Federazione lItaliana
Fisascat Slnd.agatl Addettl. . (0] IT https://www.fisascat.it/
Servizi Commerciali
Affini e del Turismo
. Federation of
FNV Federatie Nederlandse Dutch Trade (0] NL http://www.fnv.nl
Vakbeweging .
Unions
Federacion de Sanidad | Health and social
FSS-CCOO y Sectores sector workers' 0] ES https://sanidad.ccoo.es/
Sociosanitarios federation
Gewerkschaft der Union of Private
Privatangestellten Sector Employees,
GPA-DJP L Printing, (0] AT http://www.gpa.at
Druck, Journalismus, g
Papier Journalism, and
Paper
Association of Hotels,
HOTREC Restaurants, Bars and z EU https://www.hotrec.eu/
Cafes
Industriegewerkschaft .
IG BAU Bauen—Agrar—UmweIt ) DE https://igbau.de/
Industriegewerkschaft
IG BCE Bergbau, Chemie, ) DE http://www.igbce.de
Energie
. German
IG Metall Industriegewerkschaft Metalworkers ) DE https://www.igmetall.de/
Metall .
Union
International Lesbian,
ILGA Gay, Bisexual, Trans J INT http://www.ilga.org
and Intersex
Association
ILO Interngtio.nal Labour Mezinérodm’ ) ) INT http://www.ilo.org
Organization organizace prace
L'Institut National
INDR pour le z LU https://indr.u/
Développement
durable
Létzebuerger Luxembourg
LCGB Chréschtleche Confederation of ) LU https://www.lcgb.lu
Gewerkschafts-Bond Christian Unions
Nationale National Labour
NAT-CNT Arbeidsraad/ Conseil . Néarodni rada prace J BE http://www.cnt-nar.be/
. . Council
National duTravail
OGB Osterreichischer Austrian Trade Rakousky svaz 0 AT https://www.oegb.at/

Gewerkschaftsbund

Union Federation

odborl
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OGBL

Onofhangege
Gewerkschaftsbond
Létzebuerg
(Independent Trade
Union Confederation
of Luxembourg)

LU https://www.ogbl.lu

OoPzzZ

Ogolnopolskie
Porozumienie
Zwigzkow
Zawodowych

The All-Poland
Alliance of Trade
Unions

PL https://www.opzz.org.pl

PostEurop

EU http://www.posteurop.org/

SATSE

Sindicato de
Enfermeria

Spanish Trade
Union of Nursing
Professionals

ES http://www.satse.es/

pokracovani tabulky

zkratka

nazev v originalnim
jazyce

nazev v anglickém
jazyce

nazev v ¢eském
jazyce (pokud
se uziva)

typ
organi-
zace

zemé | webova stranka organizace

Solidarnos
¢

Niezalezny
Samorzadny Zwigzek
Zawodowy
,Solidarnos¢”

(ndependent and
Self-Governing
Trade Union
Solidarnos¢

Solidarita

https://www.solidarnosc.org.

PL
pl/

TEXFOR

Confederacion de la
Industria Textil

The Confederation
of Textile Industry
employers

ES https://www.texfor.es

TUC

Trade Union
Congress

UK https://www.tuc.org.uk/

uz2p

Union des
entreprises de
proximité

FR https://u2p-france.fr/

UBES

Union Balear de
Entidades Sanitarias

Balearic Union of
Health Entities

ES http://www.ubes.es

UEAPME

European
Association of Craft,
Small and Medium-
Sized Enterprises

Evropska
asociace remesel
amalych a
strednich
podnikd

EU http: ://www.ueapme.com

UEL

Union des
entreprises
luxembourgeoise

Union of
Luxembourg
Enterprises

LU

UIL

Unione ltaliana del
Lavoro

Italian Labour Union

https://www.uil.it/

UILTuCS

Unione Italiana
Lavoratori Turismo
Commercio Servizi

IT https://uiltucs.it/

UNICE

Union of Industrial
and Employers’
Confederations of
Europe

Svaz evropskych
konfederaci
pramyslu a
zaméstnavatelll

V roce 2007 zménila nazev

EV na BUSINESSEUROPE.

unionlearn

Union Learning Fund

https://www.unionlearn.org.u

UK K/

UNISON

UNISON, the public
service union

UK https://www.unison.org.uk/

UNI-
Europa

European services
workers union

EU https://www.uni-europa.org/

ver.di

ver.di

DE https://www.verdi.de/

WKO

Wirtschaftskammer
Osterreich

Austrian Federal
Economic Chamber

AT http://www.wko.at

Pouzité zkratky: O = zdstupce zaméstnancu, odbory, Z = zdstupce zaméstnavateld, J = jiné,

INT = mezindrodni, nadndarodni
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Priloha ¢. 2: Vyuzita sociologicka Setreni — strucny popis

Eurobarometr 2251/493 na téma diskriminace v EU

Tematické Setfeni realizované nad ramec pravidelnych Setrfeni Statistického Uradu
Evropské unie (EUROSTAT) se uskutecnilo v kvétnu 2019 v 28 statech EU. Dotazano bylo 27
438 respondentl, obcand clenskych statd Evropské ve véku 15 let a starSi. Vzorek
respondentll byl ziskan na zakladé stratifikovaného nahodného vybéru. Zakladni
stratifikacni jednotkou byl tzv. NUTS Il, kde byli na zakladé ndhodného vybéru kontaktovani
respondenti pro potfebu dotazovani. Vyplnéni dotaznikd probihalo v rodném jazyce v
domacnosti dotazaného za pouziti pocitace (metoda CAPI, Computer Assisted Personal
Interview). Setfeni zahrnovalo fadu otazek poloZenych v obdobném 3etfeni v piedeslych
letech 2006, 2009 a 2015. Dotaznik zahrnoval otazky hodnotici nasledujici témata:

e ohrozeni diskriminaci samotného dotdzaného, pripadné socialni skupiny, ke které se
dotazany vztahuje,

e vnimani diskriminace a jejiho rozsahu v zemi dotazovaného, postoje k diskriminaci
a k jednotlivym socialnim skupinam, které se mohou stat obéti diskriminace,

e postoje k lidem s LGBT orientaci, k jejich vystupovani na verejnosti a jejich pravim,

e postoje k Romim a souziti s touto skupinou obyvatel,

e o0sobni zkusenosti s diskriminaci,

e hodnoceni rovnych prilezitosti v zaméstnani a vcetné toho, jak se zaméstnavatelé stavi
k predchazeni diskriminace, respektive, jak podporuji rozmanitost na pracovisti,

¢ zhodnoceni narodnich antidiskriminacnich opatreni a politik.

Odkaz na data: https://data.europa.eu/data/datasets/s2251 91 4 493 eng?locale=cs

6. pruzkum pracovnich podminek v Evropé (Sixth European
Working Conditions Survey: 2015)

Tematické Setfeni provadéné nadaci Eurofound se uskutecnilo v Unoru az prosinci
2015. Setfeni probéhlo v 35 evropskych statech, kromé 28 statd EU byli dotazovani
obyvatelé péti kandidatskych statl o ¢lenstvi v EU — Albanie, Cernd Hora, Severni
Makedonie, Srbsko a Turecko. Souc¢asné bylo do priizkumu zahrnuto Norsko a Svycarsko.
Dotazano bylo celkem 43 850 osob, zaméstnancli a sebezaméstnanych ve véku 15 let a vyse.
Vzorek respondentl byl ziskan na zakladé stratifikovaného nahodného vybéru. Zakladni
stratifikacni jednotkou byl tzv. NUTS Il, kde byli na zakladé nahodného vybéru kontaktovani
respondenti pro potfebu dotazovani. Vyplnéni dotaznikl probihalo v rodném jazyce v
domacnosti dotazaného. Priizkum se realizuje kazdych pét let od roku 1991 za pouziti
dotazniku s minimalni obménou otazek, které pokryvaji nasledujici témata:

e expozice ze strany fyzickych a psychosocialnich rizik,

¢ subjektivni dopad prace na fyzické a dusevni zdravi respondent,
e organizace prace, pracovni doba,

e rozvoj zaméstnancd,

e rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem,
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e vztahy na pracovisti.
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Priloha ¢. 3: Pouzité zkratky - koédy zemi v Setreni

Eurobarometr 2251/493 (2019)

kod
AT
BE
BG
cy
cz
DE
D-E

D-W
EE

EL

ES
EU-28
FI

FR

HR

zemé
Rakousko
Belgie
Bulharsko
Kypr
Cesko
Némecko

Némecko byvalé
vychodni

Némecko byvalé zapadni
Estonsko

Recko

Spanélsko

28 Clenskych zemi EU
Finsko

Francie

Chorvatsko

kod
HU

NL
PL
PT
RO
SE
SK
UK

zemé
Madarsko
Irsko

Italie

Litva
Lucembursko
Lotyssko
Malta

Nizozemi
Polsko
Portugalsko
Rumunsko
Svédsko

Slovensko

Spojené kralovstvi Velké Britanie a Severniho

Irska
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