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Hodnocení projevů diskriminace v přístupu k zaměstnání a v pracovněprávních vztazích z pohledu Úřadů práce

Výzkum hodnocení projevů diskriminace a jejich závažnosti v přístupu k zaměstnání a v pracovněprávních vztazích byl proveden na jaře roku 2003. O odpovědi bylo v dotazníkovém šetření požádáno 73 úřadů práce se sídlem v každém bývalém okresním městě a výjimkou Prahy, 19 soukromých zprostředkovatelen práce a 34 odborových organizací a svazů odborových organizací. Bohužel celý výzkum nebylo možno komplexně vyhodnotit vzhledem k extrémně nízké návratnosti dotazníků z odborových organizací a svazů a ze soukromých zprostředkovatelen práce (návratnost u odborových organizací byla 14,7%, tj. 5 respondentů z 34 oslovených a 5,2 % u zprostředkovatelen práce, tj. 1 respondent z 19 oslovených). Lze tedy stěží usuzovat na vypovídací hodnotu údajů z tak nízkého počtu zdrojů takže odpovědi těchto respondentů byly zpracovány odděleně.

Do vyhodnocení výzkumu byly tedy nakonec zařazeny pouze ty úřady práce, které vyplnily dotazníkové šetření. Číslo, které bylo přiděleno respondentům – úřadům práce, vyjadřuje jejich pořadí podle míry nezaměstnanosti v jejich územním obvodu (k 31.3.2003), a to od nejnižších hodnot k nejvyšším. Nejvyšší číslice tedy označují respondenty s nejvyšší mírou nezaměstnanosti. Návratnost dotazníků z úřadů práce byla přibližně 40%. 

1. Míra nezaměstnanosti

Sledované úřady práce podle míry nezaměstnanosti – údaje většinou k 31.3.2003; (Úřady práce jsou seřazeny podle míry nezaměstnanosti s přesností na setiny procenta, v tabulce jsou uvedeny údaje zaokrouhlené na celá procenta.)

Průměrná míra nezaměstnanosti (k 31.3. 2003)  - 10,88 %
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Údaje většinou k 31.3.2003

Sledované úřady práce podle počtu uchazečů o zaměstnání – údaje uvedeny v tisících uchazečů. Stav k 31.3.2003
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2. Pozornost věnovaná diskriminaci v zaměstnání a přístupu k zaměstnání

Některé úřady práce poskytovaly informaci ve vztahu ke své vlastní činnosti v této oblasti (to znamená zda hodnotí jako dostatečnou pozornost kterou otázkám diskriminace sami věnují), jiné chápaly tuto otázku obecněji.  Úřady práce v této souvislosti rovněž poukazovaly na některé vlastní poznatky z praxe, jiné se zmiňovaly o opatřeních, které v této oblasti zavedly.

Problematice je věnována přiměřená pozornost
62%

Je třeba věnovat větší pozornost otázkám diskriminace
31%

Nezodpovězeno
3,4%

Diskriminace se nevyskytuje
3,4%

Opakovaně bylo poukazováno na skryté diskriminační tendence nebo názory, které spočívají mj. ve snaze upřednostňovat určité pohlaví pro určitou pracovní pozici, a to i když nejde o rozhodující požadavek z hlediska povahy zaměstnání, v nízké ochotě  zaměstnávat matky s malými dětmi a muže před nástupem základní vojenské služby, v nedůvěře k romskému etniku - (zpochybňuje se vážný zájem Romů o práci a zaměstnavatelé často tvrdí, že rovněž jejich zákazníci a odběratelé služeb nemají důvěru k tomu, aby  jejich zakázky zajišťovali občané tohoto etnika), v přetrvávání diskriminace starších osob (někdy už nad 40 let).                               Byla zdůrazněna potřeba více využívat pozitivní opatření za účelem motivace zaměstnavatelů. V těchto souvislostech bylo opakovaně poukazováno na obtížnou prokazatelnost diskriminačních postupů (některé úřady práce se snaží o získání poznatků rovněž z anonymních stížností a za tím účelem umísťují do prostor úřadu práce schránku určenou pro takové podněty. 

3. Obory podnikání, ve kterých dochází k diskriminaci častěji než v ostatních  oborech

Obecně úřady práce poukazují na diskriminaci na základě pohlaví - žen ve vedoucích funkcích, matek s malými dětmi, preferenci mladých atraktivních žen v oblasti služeb, uzpůsobení pracoviště jen pro zaměstnance jednoho pohlaví včetně sprch, šaten, sociálního zařízení, v soukromém sektoru o přijetí často rozhoduje pouze subjektivní názor personalisty nebo majitele firmy.

Nelze říci, že by v některých oborech docházelo k diskriminaci častěji než v jiných
62%

Ano, takové obory se vyskytují:

uváděné obory: soukromý sektor 

doprava, výroba, management

stavebnictví, administrativa

pohostinství, služby, obchod

uváděné profese: prodavači, kuchaři, číšníci kadeřnice, kosmetička, skladník, ochrana majetku
37%

4.  Rekvalifikace

Jako objektivní překážky přístupu k rekvalifikaci úřady práce zmiňovaly dosažené vzdělání, které nelze nahradit krátkodobým rekvalifikačním kurzem, špatnou dopravní dostupnost, skutečnost, že je pro vstup do rekvalifikace vyžadován příslib zaměstnání od budoucího zaměstnavatele. Nabídka rekvalifikačních kurzů často neodpovídá poptávce po jednotlivých profesích; kursy jsou zahajovány maximálně 2x ročně. Objektivní překážky znevýhodňují zejména matky s malými dětmi.

O poskytovaných rekvalifikacích úřady práce informují prostřednictvím vývěsek, různých infoboxů, prostřednictví individuálních pohovorů, inzerce v regionálním tisku, letáků, internetu, v některých případech rovněž telefonicky nebo prostřednictvím sms zpráv.
Nabídka rekvalifikačních kurzů je obecně velmi bohatá i pro uchazeče s nižším vzděláním. Poptávka po těchto absolventech je však minimální, neboť krátkodobý rekvalifikační kurz podle mínění zaměstnavatelů nenahradí praxi v oboru.  Existuje možnost zajištění individuálních rekvalifikačních kursů, která ovšem bývá podmíněna příslibem zaměstnání od budoucího zaměstnavatele a jeho zajištění může být objektivní překážkou. V některých regionech chybí  zájem o rekvalifikační kursy ze strany uchazečů o zaměstnání, kteří mají příslib zaměstnání zajištěn, ale neuspokojuje je nízké finanční ohodnocení.  
5. Inzerce a nabídka pracovních míst

Hodnocení spolupráce se zaměstnavateli
Kladné hodnocení                                              72,4 %

Nedostatečná                                                      13,7 %

Uspokojivá, dostatečná                                       6,8 %

Neuvedeno                                                           6,8 %

Diskriminační požadavky na zaměstnance
· pohlaví                                                 58,6 %                                    

· věk                                                      48,2 %

· neuvedeno nebo neupřesněno             20,6 % 
· nevyskytují se                                     13,7 %       
· zdravotní stav                                     10,3 %

· rasa                                                       6,8 %

Získávání poznatků
Vlastní činnost                                                   75,8%                                          

Stížnosti uchazečů                                             41,3%

Neuvedeno                                                         20,6%

Oznámení občanů                                                3,4%

Monitoring inzerce
Ano                                                                     75,8%

Ne                                                                       17,2%

Neuvedeno                                                           6,8%

I ty úřady práce které hodnotí spolupráci zaměstnavatelů jako dobrou, ovšem poukazují na to, že se na úřad práce obrací až v případě, kdy se jim nepodaří obsadit volné místo jiným způsobem (zřídka jsou hlášena místa vyžadující vysokoškolské vzdělání). Volná místa jsou často hlášena účelově, když zaměstnavatelé ve skutečnosti chtějí získat povolení k zaměstnávání cizinců.  Problémy jsou s aktualizací databáze volných míst, kdy zaměstnavatelé nehlásí obsazení nebo zrušení volného pracovního místa ve stanovené lhůtě, dále zaměstnavatelé často neuvádějí veškeré požadavky na dané místo (chybí především údaje o výdělku), při odmítnutí žadatele nenapíší na doporučenku úřadu práce skutečný důvod nepřijetí.  

Mezi nejčastější udávané diskriminační požadavky na budoucí zaměstnance patří  pohlaví a věk, méně častý je zdravotní stav, rasa, barva pleti a rodinné poměry (zjišťuje se počet  a věk dětí). Vůbec se nevyskytly údaje o sexuální orientaci nebo náboženství jako diskriminačních důvodech.

Úřady práce spoléhají v mnohem vyšší míře na poznatky z vlastní činnosti než na poznatky ze stížností uchazečů o zaměstnání. Někdy je označují jako nekonkrétní či neprokazatelná tvrzení, nebo poznamenávají, že se uchazeči neangažují při jejich případném šetření, ba odmítají spolupráci.  Úřady práce kladou v některých případech důraz na prevenci. Vysvětlují zaměstnavatelům obecné důvody, které vedou k hodnocení požadavků při hlášení volných pracovních  míst jako diskriminačních. Tento postup považují za účinný -  zaměstnavatelé pak své požadavky upraví. Úřady práce je proto nejčastěji řeší upozorněním. Teprve pokud zaměstnavatel upozornění nerespektuje je podán podnět na kontrolní oddělení, které zahájí šetření a případně uloží pokutu.   
Většina úřadů práce provádí monitoring inzerce. Jen v naprosté menšině případů úřad práce neuvedl žádnou informaci nebo sdělil, že inzerci nemonitoruje. Nejčastější projevy diskriminace v inzerci jsou požadavky na věk (nejvíce preferovaná je skupina 25-35 let) a pohlaví.

6. Přijímací pohovory, výběrová řízení 

Diskriminační požadavky  při přijímacích pohovorech nebo výběrových řízeních


pohlaví a rodinné 

poměry (počet dětí)                               37,9%


nemají poznatky, nezjišťují, 

nedozví se                                             24,1%


věk                                                        20,6%


neuvedeno                                             20,6


skryté (otevřeně neuvedené) diskriminační požadavky                                            17,2%


Úřad práce nabízí zaměstnavatelům organizaci výběrových řízení                                  10,3%


etnická příslušnost                                10,3%


zdravotní stav                                         6,8%

Rozdíly v diskriminačních postupech při přijímacích pohovorech a výběrových řízeních 


Častější při (zejména neformálních) přijímacích pohovorech                         37,9%


Nejsou rozdíly                                       31 %


Neuvedeno                                            13,8%


Nelze hodnotit                                       13,7%


Častější při VŘ                                        3,4%

Získávání poznatků a řešení případů


Ze stížností                                           65,5%


Z vlastní činnosti                                 48,2%


Neuvedeno, nejsou poznatky               27,6%                                48,2%     65,5%vých řízeních bylo poukazováno na vyžadování písemného sdělení osobních údajů po

Požadavky na čistý trestní rejstřík


Neuvedeno                                             3,4%


Nezaznamenali nárůst, požadavky jsou legitimní                                               55,1%


Zaznamenali nárůst, požadavky jsou legitimní

                                                            34,4%


Čistý RT se vyžaduje i v profesích, kde je to nepřiměřené                                         6,9%

Nejčastějším důvodem diskriminace při přijímacích řízeních je pohlaví, projevuje se v otázkách na počet a věk dětí, popřípadě plánování mateřství – zaměstnavatel sonduje potencionální příčiny absence v zaměstnání. Dalšími diskriminačními důvody jsou rasová nebo etnická příslušnost, zdravotní stav, případně zaměstnavatel diskriminační důvod otevřeně nesděluje ale při výběru se jím řídí. Při výběrových řízeních, kterých se účastní pracovníci úřadů práce, si zaměstnavatel zjevně diskriminační otázky nedovolí.  

Většina úřadů práce, která považovala četnost diskriminace při neformálních přijímacích pohovorech a výběrových řízeních za rozdílnou, usuzovala na pravděpodobně vyšší výskyt diskriminace při přijímacích pohovorech. V případě kdy byla jako pravděpodobně vyšší posouzena četnost při výběrových řízeních, úřad práce poukázal na praxi vyplňování písemných dotazníků obsahujících množství dotazů na osobní údaje v prvním kole výběrového řízení. Podle nich si zaměstnavatel vybere v podstatě ještě před konáním výběrového řízení.

Stížnosti uchazečů o zaměstnání jsou častějším zdrojem poznatků o diskriminaci při přijímacích řízeních než vlastní činnost úřadů práce. Úřady práce k tomu uvádějí, že za přítomnosti jejich pracovníků málokterý zaměstnavatel otevřeně sděluje diskriminační požadavky nebo klade diskriminační otázky. Na druhou stranu diskriminaci na kterou si stěžují uchazeči o zaměstnání lze těžko prokázat, zaměstnavatel je obvykle schopen věc dostatečně vysvětlit, uchazeči sami pak se často obávají podávat písemné stížnosti nebo jsou ochotni si stěžovat pouze anonymně. V jednom případě bylo sděleno, že úřad práce odkazuje stěžovatele na soud, v jednom případě, že stížnosti obsahují pouze subjektivní informace, které nelze ověřit.

Požadavky na čistý trestní rejstřík posuzují úřady práce v drtivé většině případů jako přiměřené povaze pracovní pozice, kde je požadavek uplatněn. Mezi obory, kde je tento požadavek nejčastější, patří hlavně hlídací a bezpečnostní agentury, volná místa s hmotnou odpovědností, státní správa, pohostinství (číšník-servírka), skladník, taxislužba, školství. V malém procentu případů úřady práce uvádějí, že je čistý rejstřík trestů vyžadován i pro profese dělnické, což vede k nezaměstnanosti určité skupiny málo kvalifikovaných osob se záznamem v rejstříku trestů. Bylo vysloveno i podezření na účelové jednání zaměstnavatele, který chce na neatraktivní místa posléze požádat o povolení náboru cizinců. Požadavek na čistý RT je doplňován i v průběhu výběrového řízení. I zde ovšem úřady práce vyslovují názor, že za záznam v RT si každý může sám a za diskriminační faktor takový požadavek nepovažují. 

7. Odměňování

diskriminace v odměňování
Nesetkali se                                                         58,6%


K diskriminaci dochází                                      41,3%

Z toho: pohlaví                                                   41,6%  

      jiné nebo neuvedeno                             83,3%

(někde uvedeno kumulativně)


Neuvedeno                                                            0

získávání poznatků a řešení konkrétních případů  


Nezískali poznatky                                              48 %


Získali poznatky                                                  52% 

z toho: stížnosti uchazečů                                   40% 

            vlastní činnost                                         80% 

(někde kumulativně)  

            neuvedeno                                                 7%                                                                               

V případě diskriminace z důvodu pohlaví bylo poukázáno na skutečnost, že rozdíly v odměňování mezi muži a ženami jsou sice častým jevem, úřadům práce se však nepodařilo takovou praxi zjistit ani prokázat. Podle jiného mínění tyto rozdíly zaměstnanci nepociťují příliš výrazně, více pociťují např. pokud jim zaměstnavatel zadržuje mzdu. Dále bylo poukazováno na skutečnost, že podle mínění úřadů práce je možno tuto diskriminaci skrýt v pohyblivých složkách mzdy a různých příplatcích, takže ji lze jen obtížně prokázat. Diskriminační důvody jiné než pohlaví byly poměrně pestré. Kromě poukazu na věkovou diskriminaci v odměňování byla uvedena platová diskriminace cizinců, diskriminace pracovníků kterým jsou nabízeny jen dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr, vzdělání, pokud není v relaci s povahou vykonávané práce. V některých případech nebyl uveden diskriminační důvod s poukazem na skutečnost, že případ je v šetření.  

I v oblasti odměňování převažují poznatky získané vlastní činností nad poznatky ze stížností uchazečů o zaměstnání. Platová diskriminace je řešena prostřednictvím kontrolního oddělení úřadu práce, které celou věc prošetří a rozhodne o případné sankci (nejčastěji pokuta), v 1 případě (který je zároveň případem prvním) dosud nebylo šetření ukončeno; jinde preferují prevenci a vysvětlování před sankcemi.
8. Změněná pracovní schopnost

Vytváření vhodných pracovních míst zaměstnavateli
Na chráněném pracovním trhu                                                                 

(chráněné dílny, veřejně prospěšné práce, společensky účelná pracovní místa)                                         65,5%                                   

Na volném pracovním trhu                                   27,5%

Neupřesněno                                                         17,2% 

Vytváření vhodných pracovních podmínek pro osoby se sníženou mobilitou/schopností orientace
Není to běžné, výjimečně                                      44,8%

ANO, v chráněných dílnách                                  24,1%

Neuvedeno                                                            17,2%

ANO                                                                      10,3%  

Úspěšnost uchazečů o zaměstnání se sníženou pracovní mobilitou nebo schopností orientace při hledání vhodného místa
Obtížně umístitelní, přijímají zaměstnání neodpovídající kvalifikaci, využívání nástrojů APZ

                                                                             86,2%

Skuteční zájemci jsou úspěšní i s handicapem      6,9%

Neuvedeno                                                            6,9%

Závislost naděje na nalezení vhodného zaměstnání na druhu   zdravotního postižení.
Uvedeny poměrně různorodé skutečnosti ovlivňující šance těchto uchazečů o nalezení vhodného zaměstnání: stupeň vzdělání, charakter postižení, jeho viditelnost, vyšší věk  - u uchazečů jejichž zdravotní postižení je důsledkem předchozího zaměstnání, postižení hybnosti jako zvláště omezující faktor, skutečnost že uchazeči nemohou vykonávat svou původní profesi, kumulace více zdravotních omezení, adaptabilita, motivace. 

Většina úřadů práce uvádí, že pracovní místa vhodná pro osoby se ZPS jsou vytvářena převážně na chráněném pracovním trhu. Někteří poukazují na pokračující segregaci osob se ZPS jako vedlejší produkt možnosti zaměstnavatele žádat dotace na zaměstnávání více než 50% podílu osob se ZPS. Většinou bylo rovněž poukazováno na to, že vytváření pracovních míst pro osoby se ZPS na volném trhu je spíše výjimečným jevem. Právě tak výjimečným jevem je aktivní vytváření vhodných pracovních podmínek pro osoby se sníženou mobilitou a schopností orientace. Některé úřady práce uváděly, že tyto osoby jako uchazeče o zaměstnání téměř neevidují, jelikož většina z nich pobírá plný invalidní důchod.

U vybrané skupiny uchazečů se sníženou pracovní mobilitou nebo schopností orientace zdůrazňovaly úřady práce závislost šancí na nalezení vhodného zaměstnání na stupni vzdělání,  na sebevědomí a úsilí jednotlivců o nalezení vhodného zaměstnání, které může být negativně ovlivněno dlouhodobou nezaměstnaností. Někteří jsou podle názoru úřadů práce ochotni přijmout zaměstnání neodpovídající jejich kvalifikaci. Vzhledem k poměrně jednoznačnému hodnocení znevýhodněného postavení osob se ZPS, tím spíše osob se sníženou mobilitou a schopností orientace na trhu práce je nápadné, že při hodnocení diskriminačních důvodů nebyla změněná pracovní schopnost zmiňována tak často jako diskriminační faktor. Nelze přitom v žádném případě říci, že by úřady práce znevýhodnění těchto osob podceňovaly. Obdržené odpovědi respondentů v této části výzkumu patří k nejdetailnějším. Úřady práce se touto problematikou nesporně intenzivně zabývají. Znevýhodnění ovšem často nevnímají jako diskriminaci, nejspíše s ohledem na specifický charakter tohoto diskriminačního důvodu. Při zajišťování rovného zacházení s osobami zdravotně postiženými je vždy nezbytná určitá míra aktivního zajišťování pracovních podmínek.

Většina úřadů práce uvádí, že nelze stanovit míru nezaměstnanosti u uchazečů se ZPS, protože není znám přesný počet ekonomicky aktivních občanů se ZPS. Některé udávaly odhadovanou míru nezaměstnanosti (v deseti případech), z nich osm uvedlo že míru nezaměstnanosti osob se ZPS je vyšší než je  míra nezaměstnanosti v územním obvodu. Další udávaly že přesnou míru nezaměstnanosti uchazečů se ZPS nelze zjistit, neboť není znám přesný počet ekonomicky aktivních občanů se ZPS. 

9. Pracovní podmínky, odborná příprava, funkční postup

Pracovní podmínky, odborná příprava, funkční postup - monitoring diskriminace
Neuvedeno                                                                       17,2%


Zjistili                                                                              20,6%


Nemonitorují                                                                   27,5%


Nezjistili                                                                          34,4%

Tuto část respondenti buď vůbec nevyplnili, nebo odpověděli že projevy diskriminace v této oblasti nemonitorují, popř. udávali že diskriminační projevy nebyly zjištěny. Z odpovědí bylo většinou patrné že nemají v této oblasti k dispozici konkrétní poznatky, a pokud je mají, neznají prostředky jimiž by se jim dařilo efektivně diskriminační jednání prokázat a postihnout. Nikde nebyly uvedeny konkrétní způsoby řešení případů, nebo bylo uvedeno, že případy nelze řešit. Jen v jednom případě bylo uvedeno, že do kontrolní činnosti je vždy zahrnuta i oblast dodržování pracovně-právních předpisů o rovných příležitostech. Respondenti kteří uvádějí, že o diskriminaci v této oblasti vědí nebo mají o ní konkrétní poznatky, zároveň dodávají, že nemají možnost ji prokázat, protože se vždy jedná o „skrytou“ diskriminaci. V této souvislosti byly zmíněny i konkrétní diskriminační projevy, s nimiž se úřad práce setkává – tendence obsazovat vrcholové pozice muži, někteří zaměstnavatelé se domnívají že mladí nemohou řídit starší, naopak firmy se zahraniční účastí preferují mladší manažery.


10. Sankce

Celkem byla za diskriminační jednání uložena pokuta 12 úřady práce z 29 sledovaných. Nejvyšší sankce uložená v rámci sledovaných úřadů práce je 45 000,- Kč. V její výši se ovšem odráží  kromě porušení předpisů o zákazu diskriminace také porušení zákona v jiných směrech. Nejvyšší uložená pokuta výslovně jen za diskriminační jednání zaměstnavatele je 10 000,- Kč (ve dvou případech). Opatření ke zjednání nápravy provádějí i ty úřady práce, které neukládají pokuty – považují to za vhodné zejména u zaměstnavatelů nově vstupujících na trh práce, kdy zejména v případech diskriminační inzerce nebo v případech kdy nedošlo k významnému poškození zaměstnance nebo uchazeče o zaměstnání hodnotí pohovor se zaměstnavatelem a uložení opatření k nápravě za vhodný prostředek k odstraňování diskriminační praxe. V této souvislosti úřady práce zdůrazňují význam opatření k nápravě také v případech, kdy šlo o neúmyslné jednání. 3 úřady práce rovněž v této souvislosti poukazují na preventivní opatření (osvětové působení na zaměstnavatele, seznamování zaměstnavatelů s právními předpisy).  


11. Další možné diskriminační důvody, popř. jiné poznámky

Úřady práce většinou uváděly jako závažný diskriminační důvod některý ze šesti sledovaných důvodů (zejména věk, pohlaví, etnická a rasová příslušnost, zdravotní stav – tedy zdravotní postižení). Náboženství nebo sexuální orientace jako diskriminační důvody výslovně nebyly uvedeny. Ve dvou případech byly zmíněny další diskriminační důvody (státní občanství – zaměstnávání cizinců, diskriminace z důvodu jazykových znalostí, tzv. schwarz-systém zaměstnanců se živnostenským oprávněním), v dalších dvou případech byly zmíněny případy zaměstnavatelů, kteří zneužívají situace na trhu práce k diskriminaci obecně. Zvláště bylo poukazováno na diskriminaci regionální (znevýhodnění regionu, v němž je vysoká nezaměstnanost, je zneužíváno zaměstnavatelem ke sjednávání nevýhodnějších pracovních smluv než je tomu v jiných regionech). Jedná se zejména o nadnárodní společnosti, které diskriminují své zaměstnance v regionech s vyšší nezaměstnaností. Kromě diskriminace žen a starších osob se dopouštějí běžně diskriminace v odměňování, kdy platí zaměstnancům za stejnou práci nižší mzdy než v jiných regionech
.  

Další poznámky se vztahovaly z větší části k hodnocení možností prokázat diskriminaci. Úřady práce opakovaně poukazovaly na to, že k diskriminaci dochází při ústních jednáních při nichž nejsou přítomni svědci, o nichž neexistují písemné záznamy a je proto téměř nemožné ji zaměstnavateli prokázat. Zaměstnanci se obávají stěžovat si na zaměstnavatele, zejména v regionech s vysokou nezaměstnaností a kde je obtížné sehnat jinou práci. Výjimkou jsou stížnosti na nevyplácení mzdy, protože zaměstnanci už nemají zájem pracovat pro zaměstnavatele, který jim mzdu neplatí.

1
· Problémy matek s dětmi, kde se zaměstnavatelé obávají častých absencí.

2
-

3
· Diskriminace je skrytá, v podstatě ji nelze prokázat

4
-

5
· Ne závažnější, ale existují – stejné platové ohodnocení zaměstnanců bez ohledu na jejich rozdílnou výkonnost a pracovní morálku se projevuje ve větších pracovních kolektivech, kde zaměstnavatel hodnotí výkonnost kolektivu jako celku.

6
· Zaměstnávání cizinců za horších pracovních podmínek (až 300 hod. měsíčně v dělených směnách) za odměny neodpovídající ani mzdovým minimům

· Zajišťování činností zaměstnavateli formou obchodních smluv s osobami vlastnícími živnostenské oprávnění  

7
· Onemocnění ve zkušební době jako důvod ukončení pracovního poměru;

· Požadavky na plynou pasivní i aktivní znalost jazyka, která není vždy pro výkon konkrétního zaměstnání potřebná.

8
-

9
-

10
-

11
-

12
-

13
-

14
-

15
· Projednáván podnět na diskriminační jednání z důvodu pohlaví, kdy zaměstnankyně obdržela výpověď z organizačních důvodů proto, že je žena, neboť na její místo měl být přijat muž. Diskriminace se neprokázala, neboť důvodem tohoto postupu byl závazný pokyn nadřízeného orgánu obsadit z důvodů vyšší bezpečnosti určitá pracovní místa muži. Zaměstnavatel pak přijal organizační opatření, v jehož důsledku došlo k propuštění několika žen, aby bylo dosaženo alespoň minimálního povinného počtu mužů v dané profesi.

16
· Nejčastější je diskriminace žen – starších nebo s malými dětmi;

· Diskriminace je závažný jev, je obtížné ji prokázat protože zaměstnavatelé uvedou vždy jiný důvod proč zaměstnance odmítli. Časté jsou anonymní stížnosti, kdy zaměstnanci odmítají uvést své jméno.

17
· Dotazník byl příliš obsáhlý

18
· Důvodem nepřijetí do zaměstnání jsou často rodinné poměry (matky s dětmi do patnácti let), dále krátkodobá nebo žádná praxe uchazečů

19
· Existují závažná podezření o diskriminaci v rámci hypermarketů a supermarketů, zejména z důvodu věku a pohlaví. Úřad práce se však dostává do důkazní tísně, protože jednání zaměstnavatelů se zaměstnanci a uchazeči o zaměstnání probíhají ústně a beze svědků. Občané diskriminaci berou jako fakt vyplývající ze skutečnosti, že se jedná o mocné nadnárodní společnosti.

· Mohli by existovat „revizoři“ kteří by přímo u zaměstnavatele diskriminaci posuzovali.

20
-

21
· Diskriminace v odměňování žen za stejnou práci jako vykonávají muži,

· Diskriminace starších občanů a žen s dětmi

· Diskriminace je obtížně prokazatelná, jednání je většinou ústní, zaměstnavatel nemusí své počínání nijak obhajovat, při nepřijetí se uvede nepravdivý důvod.

22
· Otázky výzkumu jsou zavádějící, tlačí hledat diskriminaci i tam kde není. Např. někde potřebují tělesně zdatného pracovníka pro výkon fyzicky náročné práce, takže právem vyžadují muže. Jinde firma potřebuje spolehlivou a zdravou osobu s pravidelnou docházkou do zaměstnání, a tři malé děti, které uchazečka má, zde opravdu mohou být důvodem nepřijetí.

23
· Důležitá je osvětová činnost vůči zaměstnavatelům a odborovým svazům;

· Ve vztahu k zaměstnancům je podstatná podpora vzniku rad zaměstnanců.

24
-

25
-

26
· Doporučení vytipovat si skupinu, která by mohla být potencionálně diskriminována a získat od ní konkrétní poznatky. Jen velmi naivní zaměstnavatel se chová zjevně diskriminačně a skryté projevy diskriminace jsou obtížně prokazatelné a řešitelné.

27
· Existence regionální diskriminace – zneužití postavení zejména zahraničních zaměstnavatelů, nabízejících s ohledem na vysokou nezaměstnanost v regionu nižší mzdy než v regionech s vyšší zaměstnaností, ženy přijímají jen bezdětné apod.

28
-

29
· Čím vyšší je míra nezaměstnanosti v regionu, tím nižší je počet stížností na diskriminaci, protože zaměstnanci se obávají ztráty zaměstnání jelikož vědí, že jinou práci se jim pravděpodobně nepodaří získat;

· jednáních mezi zaměstnanci a zaměstnavateli neexistují písemné doklady, tato jednání probíhají pouze ústně;

· Časté stížnosti na nevyplacení mzdy, vyplacení části mzdy, opožděnou výplatu mzdy apod. – takoví zaměstnanci už nechtějí pracovat pro zaměstnavatele, který jim nevyplácí mzdu a proto se neobávají na něj podat úřadu práce stížnost

Příloha 1 - Soukromá zprostředkovatelna práce

Pro zajímavost zařazujeme hodnocení provedené soukromou zprostředkovatelnou práce. Jedná se o jedinou soukromou zprostředkovatelnu která se výzkumu zúčastnila, takže z jejích odpovědí nelze zřejmě činit žádné obecně platné závěry. Na druhou stranu jsme přesvědčeni, že rozdíl v pohledu na některé otázky, který je patrný při srovnání postojů úřadů práce a soukromého zprostředkovatele může být sám o sobě zajímavý. 

S1 hodnotí spolupráci se zaměstnavateli v oblasti nabídky volných míst jako dobrou.  Zaměstnavatelé mají poměrně přesnou představu a o nabízeném místě jsou schopni zveřejnit mnoho detailů. Diskriminační požadavky na budoucí zaměstnance nejsou časté, spíše jde o požadavky vyplývající z povahy práce (příklady: muž jako horník, mladý člověk jako specialista v oblasti internetového připojení). Na diskriminaci si stěžují občas Romové. S1 v této souvislosti poukazuje na možné předcházející „neblahé“ zkušenosti zaměstnavatele se zástupcem romského etnika. Poznamenává, že tito uchazeči se většinou na konkursech prosadit nedokáží a nejeví zájem o zdarma nabízené kursy jak uspět u konkursu.  Paradoxně ovšem S1 řešila u přijatých Romů několik situací propuštění z podezření z krádeže, a když trvala na detailním prošetření věci, ukázalo se že kradli jiní pracovníci spoléhajíce se na to, že vše se hodí na Romy. Podle S1 řešení spočívá v detailním prošetření věci; po důkladném prošetření neškodí ani medializace za účelem informování veřejnosti.

Diskriminační požadavky v inzerci S1 nemonitoruje, ale setkává se v inzerátech s požadavky na věk a pohlaví zaměstnance. Zpravidla však nejde o diskriminaci, ale o požadavek vyplývající z obecných zvyklostí (např.ženská obsluha v ženských šatnách na plovárně), S1 se domnívá, že v případě moderních technologií je to i věk (uvádí, že požadavkem na odbornost jsou příslušníci starší generace automaticky vyřazeni).

Při přijímacích pohovorech a výběrových řízeních jsou obvyklé dotazy na zdravotní stav. Obvykle však zaměstnavatel v případě přijetí vyžaduje povinnou lékařskou prohlídku, takže pro uchazeče není možné případné problémy zakrýt. S1 proto soudí že jde o logickou součást přijímacího řízení. Řešili rovněž případ podezření na diskriminaci z důvodu sexuální orientace, který ukončili v neprospěch uchazeče (nalíčený muž v ženských šatech byl odmítnut při konkursu na bankovního úředníka/úřednici). S1 soudí že také s věkem je často spojeno omezení odbornosti nebo druhu práce; nesetkali se s diskriminací z důvodu náboženství. 

S1 zaznamenává odklon od písemných dotazů diskriminačního charakteru k otázkám kladeným osobně při neformálních pohovorech. Nárůst požadavků na čistý výpis z rejstříku trestů S1 nezaznamenala, tento požadavek se běžně vyskytuje tam, kde je to logické (ostraha objektů, svěřené peněžní prostředky nebo věci).

K diskriminaci v odměňování dochází nejčastěji z důvodu pohlaví. S1 soudí, že jde o projev tržních podmínek, nikoliv o diskriminaci. Muž podle jejich názoru vyjednávají o výši platu, zatímco ženy rychle přijmou první nabídku zaměstnavatele, která je logicky nižší a nevyjednávají. Z toho S1 dovozuje, že u platů sjednávaných smluvně jde o výsledek vyjednávání, zatímco v případech kdy je plat stanoven právním předpisem nebyla přímá diskriminace zaznamenána.

S1 má v evidenci uchazeče se změněnou pracovní schopností pouze v řádech jednotlivců za rok. Jde o osoby, které se koncentrují na úřadech práce, míra jejich nezaměstnanosti je vyšší než průměr v regionu. S1 soudí, že zaměstnavatelé by byli ochotni zajišťovat vhodné pracovní podmínky pro občany se ZPS, jejich zájem ovšem pohasne „v okamžiku střetu s byrokratickou hydrou“. Stát poskytuje motivační nástroje a zaměstnavatelé by jich byli ochotni využívat pokud to nebude znamenat investici obrovského množství času, vyjednávání a papírování. Zaměstnavatelé potom raději obsadí místo zdravým uchazečem s minimálním nasazením času a peněz. 

S1 není známo, že by zaměstnavatelé zajišťovali vhodné pracovní podmínky pro zaměstnance se sníženou mobilitou nebo schopností orientace. S1 se domnívá, že spíše pomalu začínají zajišťovat tyto podmínky pro své případně imobilní zákazníky. Přitom budovy využívané nebo vlastněné veřejnou správou, ať již budované před nebo po novelizaci stavebního zákona, samy požadavky na přístupnost fakticky nesplňují (např. přístup pro invalidy zadním vchodem, obsluhovaným vrátným po zazvonění, kam vede cesta přes několik vysokých obrubníků). Vhodná pracovní místa zajišťují spíše nezisková sdružení, nadace a charity. Šance na nalezení vhodného zaměstnání pro osoby se sníženou mobilitou a schopností orientace klesají s úrovní odbornosti. Osoby s vysokou odborností s orientaci na moderní technologie nacházejí uplatnění stejně dobře jako zdraví, osoby s nízkou nebo žádnou kvalifikací jsou velmi obtížně zaměstnatelné. Překážkou nalezení vhodného pracovního uplatnění je imobilita, nepřizpůsobené pracovní prostory, charakter práce (např. jednotvárná práce ve stále stejné poloze, nutnost zvedání těžkých břemen).

Diskriminaci zaměstnanců s ohledem na pracovní podmínky, odbornou přípravu a funkční postup monitoruje S1 nepravidelně. Jako nejčastější problém udává pracovní dobu u žen. Soudí že situaci by zlepšila delší provozní doba školek provozovaných státem, které většinou končí v 15 hodin, přičemž by stačilo provozní dobu prodloužit do 17-18 hodin, protože zaměstnanci školky pracují obvykle na dvě směny.  S1 nikdy nezaznamenala diskriminaci ve funkčním postupu v zaměstnání.

Závažnější diskriminační důvody se podle mínění S1 projevují v nedostatečné připravenosti absolventů škol ke vstupu na pracovní trh, v neexistenci trhu s byty, která omezuje flexibilitu pracovníků, v nedostatcích dopravní obslužnosti, v demotivujících faktorech stávající sociální sítě a enormním daňovém zatížení práce, které dále prohlubuje nezaměstnanost; omezení zákoníku práce mají negativní vliv na flexibilitu pracovních vztahů.

  Příloha 2- Kolektivní smlouvy

Jako přílohu zařazujeme také přehled odpovědí respondentů z řad odborových organizací ohledně úpravy zákazu diskriminace a souvisejících otázek v kolektivních smlouvách. Pro nízký počet respondentů z řad odborových organizací a odborových svazů nelze činit o této problematice žádné obecné závěry.


Sjednávání KS s výhodnějšími podmínkami ochrany než stanoví právní předpisy
Ustanovení upravující zaměstnávání osob se změněnou pracovní schopností v KS
Ustanovení upravující otázku stejné odměny za práci stejné hodnoty
Ustanovení  zakazující jakoukoliv diskriminaci z důvodu pohlaví, rasového nebo etnického původu,věku, zdrav.stavu, sexuální orientace, víry nebo náboženství
Bezplatná právní pomoc zaměstnancům v pracovněprávních vztazích

O1
Odborový svaz žádné KS neuzavírá
-
-
-
Zajišťováno v rámci ČMKOS, ale jen pro své členy

O2
Ano, ale velmi obtížně
Ne
Ano
-
Od porady až po zastoupení před soudem

O3
Ne
Ne
Ne
Ne
Pouze 1x bezplatně jednomu členovi

O4
Daří se
Neuvedeno
Není upravována, jen metodicky podle katalogů
Ano
Pouze členům

O5
Ujednání KS korespondují s obsahem právních předpisů
Ne
KS to automaticky předpokládají a jsou tak koncipována ujednání o mzdě
Ano, dodržování se kontroluje a hodnotí při pravidelném hodnocení celé KS. Pokud by je zaměstnavatel porušil, lze využít zákonné prostředky obrany
Poskytuje se členům v oblasti pracovněprávní, mzdové, sociálního zabezpečení, zdravotního pojištění, kolektivních právních vztahů a v bytových otázkách. Nečlenům se poskytuje právní poradenství příležitostně

� K ověření, zda dochází k diskriminaci v oblasti odměňování, by bylo nutno zkoumat rovněž právní formu těchto zaměstnavatelů.
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