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Vazeni ¢tendfi, vazené ctenarky,

na nasledujicich strankach vam predklddame vysledky vyzkumi zaméfenych na postaveni zen a muzi na
trhu prace v CR. Tyto analyzy byly provedeny v ramci projektu EU EQUAL , Piil na piil - rovné pileZitosti zen
amuzi”, ktery koordinuje Gender Studies, o.p.s., a ktery je spolufinancovan Evropskym socidlnim fondem
EU a statnim rozpoctem CR. Jednotlivé vyjzkumy se zamétuji na témata doposud mélo zpracovand, nebo
dokonce viibec nezmapovana.

Prvni text shrnuje kvalitativni i kvantitativni studie tymu Vyzkumného tstavu prace a socidlnich véci pra-
cujictho pod vedenim PhDr. Véry Kuchafové. Pozornost byla upfena na zjistovani moznosti rodict sladit
pécio détis uplatnénim v zaméstnani a na piipadné limity ¢i diskriminaci, které mohou situaci rodic¢t kom-
plikovat. Zkouman byl jak pohled matek na danou problematiku, tak i pfistup zaméstnavateld. Ohniskem
z4jmu bylo pfedevsim cerpani podpory pii oSetfovani ¢lena rodiny a uplatiiovani naroku na matetskou/
rodicovskou dovolenou. Jednd se o zakladni opatfeni umoznujici rodi¢im sladovani osobniho a profesniho
Zivota. Jednim z hlavnich zjisténi je, Ze moznosti harmonizace rodiny a zaméstnani jsou v CR vyuzivany
méné ¢asto nez v naprosté vétsiné zapadnich zemi. Spektrum vyuzivanych zptisobi flexibilniho pracovni-
ho uspotadani je uzsi a obvykle se koncentruje do tii forem: zkracena pracovni doba, zkrdceny pracovni
uvazek a pohybliva pracovni doba. Vjejich nabidce obvykle neni systém, nejsou soucasti vnitropodniko-
vych norem a jejich vyuziti zalezi pouze na individualni dohodé.

Pééi o déti v pribéhu rodicovské dovolené i dalsich forem celodenni péce o déti se v CR stale vénuji prede-
vs$im zeny. Otcové se na rodicovské dovolené podileji spiSe vyjimecné a tvoii zhruba 1% osob, které pobiraji
rodicovsky prispévek. Mozné divody mohou spocivat ve finanéni situaci (s ohledem na pramérné vyssi
platy muzi), ale také v nevstiicném pfistupu ze strany zaméstnavateld, ktefi automaticky predpokladaji,
Ze moznosti upravené pracovni zeny budou vyuzivat pfedevsim zeny.

Rozsahly kvantitativni vjzkum Centra pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium UK (CERGE), vedeny
Doc. Ing. Stépanem Jurajdou, PhD. a Doc. Ing. Danielem Miinichem, PhD., se soustfedil na otdzky souvise-
jici s identifikaci odlisného postaveni zen a muzu na trhu prace, predevsim v kontextu analyzy platovych
rozdild. Soucastibylo i srovnanis praxiv EU. Oproti dvéma ostatnim vyzkumim, s nimiz se seznamite v této
publikaci, se nejedna o sociologickou ale ekonomickou analyzu. Ta vyuZziva dat o vysledcich popisujicich
interakce pracujicich a zaméstnavateld (j. o struktufe zaméstnanosti a platech) a z nich pak odvozuje
zdroje rozdild mezi muzi a Zenami. Zvolena metodologie vSak neumoziuje s jistotou odpovédét na otdzku,
do jaké miry je mozné platové znevyhodnéni Zen souvisejici se segregaci zaméstndni oznacit za vliv diskri-
minacnich praktik pfi vstupu do zaméstnani a kariérnim postupu, a do jaké miry jde o vysledek svobodné
volby muzd a Zen. Stejné tak neni mozné postihnout vliv tzv. genderovych stereotypt, které hraji roli jiz ve
volbdch studijniho zaméfeni, tedy dlouho pred vstupem na trh prace.Vyzkum CERGE ,Relativni postaveni
7en na trhu prace v Ceské republice” ukazuje, Ze mira segregace, tedy nerovnomérného zastoupeni Zen
a muZi v riiznych oblastech zaméstnani, v CR v obdobi 1994 az 2004 mirné klesa. Tento pokles byl zptisoben
prevazné zménami v zastoupeni Zen v jednotlivych zaméstndnich, a tyka se pfedevsim populace mladsi 35
let, kde je pomérné prudky - za deset let poklesl rozsah segregace o vice nez 10%. Ddle vyzkum ukdzal, Ze
pii srovnani platd v detailnim zaméstnani ve stejné firmé ¢ini pramér rozdild v hodinovych platech Zen
amuzl 11-12%. Divody tohoto rozdilu neni mozné specifikovat, nebot nejsou k dispozici dalsi pottebna
data.

Posledni text je shrnutim vyzkumu vedeného Mgr. Katefinou Machovcovou z Gender Studies, o0.p.s.. Cilem
bylo zjistit potfeby personalistdi, limitd a moznosti pro rozvoj rovnych piilezitosti pro Zeny a muze v ram-
ci firemnich politik fizeni lidskych zdroji. Hlavni metodou sbéru dat byly ohniskové skupiny, tzv. focus
groups, doplnéné o polostrukturované rozhovory. Zicastnily se ho osoby pracujici na pozicich spojenych
s fizenim lidskych zdrojd, pfipadné na jinych manazerskych pozicich s danou problematikou souviseji-
cich. Stfedem zajmu byly pfedevsim osobni zkuSenosti a postoje k zavadéni principd rovnych prilezitosti
Zen amuzi do praxe. Vétsina respondentd a respondentek méla s uplatiiovanim rovnych pfileZitosti Zen
amuzl zkuSenosti a vyzkum tak poskytl zajimavé praktické informace o tom, jak je mozné problematiku
propojit s dalsimi tématy, které jsou v rdmci managementu lidskych zdroja reSeny.

Vsechny tfi analyzy ptinesly vysledky, které poukazujina nerovné postaveni zen a muzd na soucasném trhu
prace v CR. Ziskané tidaje jsou diileZité pro spravné uréeni problémt, které je potfeba v nasi spole¢nosti
tesit. Ukazuji, Ze do budoucna je dilezité zavadét programy, které budou podporovat rovné piilezitosti
Zen a muzl a vyrovnavat stavaji nerovnosti mezi muzi a Zenami. Podpora rovnych piilezitosti Zzen a muzti je
nejenom znakem demokratické spolecnosti, kterd reaguje na potfeby vSech ob¢and a obéanek, alei vyspélé
firemni kultury, kterd ocenuje pfinos svych zaméstnanych a usiluje o nastaveni optimalnich podminek pro
jejich pracovni vykon.

Linda Sokacova a Katetina Machovcova - Gender Studies, 0.p.s.

kou rovnych piilezitosti zejména na trhu prace avoblasti rozhodovacich pozici - ato vroviné

praktické, tedy praci s riznymi cilovymi skupinami, iteoretické. Vtéto souvislosti se vyznamné
spoléhdme ina knihovnu Gender Studies, v soucasnosti ¢itajici pres 7 tisic knih a nékolik set publikaci
Sedé literatury.

D o rukou se vam dostava dalsi z publikaci Gender Studies, o.p.s., organizace zabyvajici se politi-

Diky mnoha jednanim a schizkdm na rznych trovnich a s osobami, jejichz orientace v oblasti rovnosti
prilezitosti pro Zeny a muze se pohybuje od zdkladniho vhledu do tématu az po jeho relativné detailni
pochopenti, jsme si uvédomily, Ze nam pro doloZeni na$ich tvrzeni mnohdy chybéji aktudlni data a spoleh-
livé argumenty zalozené na vyzkumech a analyzach.

Vzhledem k tomu, Ze se nam nedatilo najit aktualni vyjzkumy vztahujici se k situaci v Ceské republice,
zejména k aspektiim ticasti Zen a muzi na trhu préce, sladovani osobniho a pracovniho zZivota Zen a muza,
ale i dalsim velmi specifickym otazkam, rozhodly jsme se tento nedostatek fesit. A pravé tato publikace je
prvnim dilezitym krokem v tomto sméru.

Odpovida totiz na fadu otdzek, které jsme si ¢asto kladly, a urcité jsme nebyly a nejsme samy.

Vérim proto, zeivam, kdo se do ni zactete, pomutze v dalsi orientaciv tématech, ktera izce i sifeji souviseji
srovnosti Zen a muzi na trhu prace a spolecnosti, prida na vaze argumentim, jez pouzivate, a zdroven
piispéje dalsimu prosazovani rovnych Sanci v Ceské republice. Vézte také, ze pfivitdme jakoukoli zpétnou

vazbu z vasi strany, jiZ vyuzijeme v nasi dalsi praci a aktivitach v oblasti rovnych prilezitosti.

Preji vam, aby publikace byla odpovédi na co nejvice otdzek, které vds pfi shlédnuti jejtho obsahu
napadnou.

Alena Krélikova - feditelka Gender Studies, 0.p.s
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Vyzkumny tstav prace a socidlnich véci se v provedenych vyzku-
mech zaméfil na zjistovani moznosti rodicd sladit péci o déti
s uplatnénim v zaméstndani a na pfipadné limity ¢i diskriminace,
které jsou vici rodi¢im malych déti uplatiiovany. Zkoumdn byl
jak pohled matek na danou problematiku, tak i pfistup zamést-
navatell. Nize uvedené vystupy pochdzeji ze tfi vyzkumi pro-
vedenych ve druhé poloviné roku 2005 a na pocatku roku 2006.
Jednalo se odva kvantitativni sociologické vyzkumy: Setfeni
,Zaméstndni a péce o déti” zaméfené na matky s alesponi jednim
ditétem od tii do deseti let (E-deti05) a vyzkum ve vybranych
podnicich (E-zam05). Dédle byl proveden kvalitativni terénni
vyzkum v patndcti podnicich a na péti ifadech prace (E-kval05).

hd r - v
Delba roli v rodine
Zpusob rozdéleni roli a povinnosti v rodiné je dalezitou skutec-
nosti, kterd vyznamné formuje moznosti rodi¢t sladit profesni
arodinnou sféru. Délba roli vrodiné je do znac¢né miry zalozena
na socidlnich stereotypech, v mensi mite se zde projevuji osobni
preference aktérii a nové netradiéni modely. Vyzkum potvrdil, ze
ve vétsiné domdcnosti stdle plati tradiéni rozdéleni genderovych
roli, zaloZené na principu komplementarity. Zena se vice vénuje
rodiné a dava ji vétSinou pfednost pfed praci, muz naopak vice
nez zenavénuje svou pozornost praci, pfipadnéi na ikor rodiny.*
To plati téméf vSeobecné, piestoze pracujici zeny se snazi svého
partnera do ¢innosti tykajicich se chodu domdcnosti arodiny
zapojit o néco vice nez zeny nepracujici.
Konkrétni situace byva takova, Ze o déti a domdcnost se staraji
pfevazné Zeny (graf 1). Zeny s détmi od ti{ do deseti let vyko-
névaji vétsinu domadcich praci v 87% domacnosti,? pouze ve 13%
rodin vykonavaji domaci prace zeny a muzive zhruba stejné mite.
Zenytaké vjrazné astéji nez muzi zabezpecuji péci o déti a déla-
jinakupy. Naproti tomu muzi ve vétsiné zkoumanych domacnosti
(72%) vykonavaji béznou ddrzbu a opravy. Oba partnefi se ve
vétsiné domacnosti rovnocenné vénuji détem ve volném case
(63% rodin) a také nejcastéji spolecné rozhoduji o hospodafeni
s penézi (71% rodin).
Dale bylo zjisténo, Ze pfevazna vétsina zen je s délbou rolimeziné
ajejich partnera spokojena. Setfeni oslovilo Zeny z rodin ve spe-
cifické etapé rodinného cyklu, které dominuje péce o malé déti,
coz nepochybné ovliviiuje genderovou délbu roli, ktera nemusi
derové problematice. V rané fazi rodicovstvi respondentky ve vys-
$i mife podporuji tradi¢ni rozdéleni roli, nez je tomu v pozdéjsich
fazich, kdy jsou déti starsinebo jiz nejsou na rodicich zavislé.

vénuje se détem ve volném Case
zabezpecuje péci o déti
rozhoduje o hospodareni s penézi
provadi udrzbu v domacnosti
zajistuje nakupy

déla domaci prace

0°/J 20%]

Mnoho mladych rodin pii snaze co nejlépe skloubit rodinné a pra-
covni povinnosti vyuzivd pomoci ze strany rodic¢ti nebo instituci-
ondlnich sluzeb (hlavné mateiskych skol). Téméf tfem ¢tvrtindm
rodin pomdhaji s péci o déti jejich rodice, zejména formou hlida-
ni déti. To je mozné pii splnéni zdkladnich pfedpokladd, jejichz
nepomahaji. Casto byvaji uvadény nasledujici okolnosti, kte-
ré omezuji moznosti prarodicd pomoci s péc¢i o vnoucata: jejich
zaméstnani a s tim spojeny nedostatek ¢asu, vzdalené bydlisté,
piipadné Spatny zdravotni stav. Dostupnost a moznost vyuziti
sluzeb matefskych skol sehravd vyznamnou roli pfedevsim pii
nastupu Zen do zaméstndni po rodicovské dovolené, ztohoto
hlediska jsou vSak moznosti rodin velmi nevyrovnané s ohledem
na bydlisté. Netradi¢ni formy péce (individualni ¢i kolektivni
péée jinou osobou mimo jesle a MS) o pfedskolni déti pozaduji
spiSe zeny z velkych mést, kde neni takovy problém s éetnosti
a dostupnostijesli a matetskych $kol, nez zeny v mensich obcich,
ale pfedevsim je zddaji Zeny bydlici v uréitych oblastech (Praha,
severni Cechy a severni Morava).

Tradi¢ni délbu roli mezi muzem a Zenou podporuji, byt v mnoha
pripadech v protikladu ke svému koncepénimu zékladu, nékte-
rd opatfeni socidlni a rodinné politiky. Napfiklad trvajici rozdil
mezi muzi a zenami v ndrocich na matefskou dovolenou, absen-
ce otcovské dovolené, koncepéni labilita v pfipadé rodicovské
dovolené, omezené moznosti vyuzivani paragrafu na oSetfovani
nemocného ditéte obéma rodicinebo struktura davek statni soci-
alni podpory, které jsou nezavislé na uslych piijmech a naopak
odvozené od aktudlnich piijmu rodiny (ne vsak docela, testuji se
prijmy z pfedchoziho obdobi) a jejichz vyse je prilis vzdalena od
pramérnych platd muzd.

Tradi¢éni pfistupy a stereotypy délby roli mezi muzi a Zenami
charakterizuji ijejich vztahy ve sféfe zaméstnani a v piistupu
zameéstnavateli k matkdm aotcim malych déti, jsou-li jejich
zaméstnanci. Moznosti harmonizace rodiny a zaméstnani jsou
v CR z hlediska netradi¢nich pracovnich rezimd vyuzivany méné
nez vnaprosté vétsiné zapadnich zemi.> Pfedevsim je pro nds
charakteristicky vysoky podil plnych dvazkd iumatek malych
déti brzy (a okamzité) po ukonceni rodicovské dovolené. Také
spektrum vyuzivanych forem upravené pracovni doby je uzsi
a koncentruje se do tii forem: zkrdcena pracovni doba, zkrace-
ny pracovni tvazek a pohybliva (posunuta) pracovni doba. To,
Ze mald mira vyuzivani zkrdcené pracovni doby neni ,zavinéna”
pouze nezajmem zameéstnavatell, ale izaméstnanct, ukazuji
zjisténi na datech vSech zde pouzitych zdroju. Maly zajem se Cas-
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Graf 1. Rozdéleni povinnosti v domacnostech mezi zeny a muze. Zdroj | E-deti05
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to utvaii pod tlakem nevyhod spojenych se zkrdcenym tivazkem
jak z hlediska zajmi rodiny, tak z hlediska rovnych pfilezitosti
muzul a zen na trhu prace. Jednd se zejména o finanéni aspekty,
vykonané prace nebyvd vzdy imérné snizen. Rovnéz moznost
kariérniho riistu je pfitom znaéné omezena.

Vnabidce zaméstnavateld zatim stdle prevladaji tfi hlavni formy
zameéstnaneckych vyhod - uvolnéni pracovnikd pro naléhavé
rodinné zdlezitosti, finanéni piispévek na kulturu arekreaci,
kde ovSem zpravidla nejsou rodice zavislych déti oproti ostatnim
zaméstnanctim zvyhodnovéni, a podpora studia (pro stavajici
zameéstnance, nikoliv napf. pro Zeny pred névratem z rodicovské
dovolené)“. Zcela potlacena je podpora zafizeni denni péce o déti,
jak byla zndma z doby pted rokem 1990, nové formy se nerozvinu-
ly a nejsou po zaméstnavatelich nijak vjznamné pozadovany.

Uplatnéni narokd na
rodicovskou dovolenou

Prevaha tradi¢ni délby roli se projevuje zcela zietelné pii vyuzi-
vani naroku na rodicovskou dovolenou, piestoze zde bylo
v poslednich letech uc¢inéno nékolik legislativnich krokd k vyrov-
nani genderovych rozdild. Tim nejvyznamnéjsim bylo zavedeni
moznosti vyuzit rodicovskou dovolenou i otci, které plati od roku
2001. Tato nova moznost by méla usnadnit zendm s malymi dét-
mi situaci v obdobi zvy$ené potieby sladit rodinu a domacnost
s vydélecnou ¢innosti, a to zkrdcenim jejich absence v zaméstna-
ninebo podnikani tim, Ze je na ¢as v celodenni péci o déti vystii-
da partner. Béhem tohoto obdobi navic otec ziska blizky vztah
k ditéti a zvykne si téZ na vykonavani domadcich praci. Tyto navy-
ky tak rodina zdro¢i iv pozdéjsich obdobich, kdy muz vétsinou
Zené vyraznéji pomdhd s domacimi povinnostmi a péci o déti.
Otcové na rodicovské dovolené jsou vsak stale vyjimecnym jevem
atvori zhruba 1% osob, které pobiraji rodicovsky piispévek.®
Jejich ucast je vazana na specifické okolnosti. Ve vyzkumu (E-
deti05) se vyskytla necela 4% matek, jejichz partner nékdy mini-
malné jeden mésic poskytoval celodenni péci ditéti do ctyt let,
piiemzZ neceld polovina z téchto zen méla partnera po urcitou
dobu na rodicovské dovolené (celkové se 1,6% oslovenych zen
vystiidalo na RD se svymi partnery). Pokud byl muz na rodicov-
ské dovolené, staral se o dité v pfevazné vétsiné piipadu déle nez
rok, a to nejcastéji o dité star$i nez dva roky. Obvykle uvadénym
divodem toho, Ze partner nékdy o dité celodenné pecoval, byl
méné tradicionalisticky postoj k délbé roli mezi partnery® (,je
spravné, aby se staral i otec”), ale velmi casty byl ivliv ,nepfi-
znivych” okolnosti (partner byl nezameéstnany). Mnoho Zen
majicich zkusenost s ticasti otcti na celodenni péci o malé dité by
zaroven uvitalo vétsi podporu ze strany statu, konkrétné v oblas-
ti zavedeni otcovské dovolené za ticelem podpory Gcasti otcl na
péci o dité v dobé mateiské dovolené matek. To ilustruje obec-
ny poznatek, Ze zeny nejsou pfili§ naklonény preddvani svych
,matefskych kompetenci” partnerim.’

Vétsinu rodic¢ovskych dovolenych a celodenni péce o déti tak sta-
le vyuzivaji matky. Vzhledem k této jednostrannosti je jejich situ-
ace na trhu prace obecné tézsi. Existuji totiz pfedsudky zamést-
navateld viici jejich vykonnosti v zaméstnani pfi soucasné péci
o malé dité. Tyto pfedsudky se opiraji o redlnou situaci, kdy o déti
a domdcnost skutecné ve vétsi mife pecuji Zeny, které pak castéji
cerpaji volno v nékterych situacich, kdy to rodina potfebuje kvi-
li péci o déti, specificky napfiklad kdyz jsou nemocné. Piestoze
instituce rodicovské dovolené by méla zené zajistit navrat do
predchoziho zaméstnani, nemusi tomu byt vzdycky tak.

Névrat do zaméstnani po rodicovské dovolené je sférou, kde se
stfetavaji, ne nutné konfliktné, zajmy lidi jako rodicu i zamést-
nanci azajmy jejich zameéstnavatelt (viz Kuchafovd 2005).
Redlné chovdni je nepochybné odrazem tohoto sttetu, ve kterém

soucasné pusobi mnoho faktor. Jednim z ddlezitych faktord
ovliviiujicich navrat, respektive nenavrat Zeny do zaméstndni po
skonceni rodicovské dovolené, je téhotenstvi nebo narozeni dal-
stho ditéte. V takovych pfipadech navazuje ¢asto mateifskd dovo-
lend s ditétem vyssiho potadi na rodi¢ovskou dovolenou s dité-
tem pfedchoziho pofadi ajde tedy o jinou rozhodovaci situaci.
Pritom takovychto matek mize byt mezi Zenami na rodicovské
dovolené, majicimi dvé avice déti, okolo dvou tfetin v piipadé
kazdého ,ne-posledniho” ditéte. Jejich absence na pracovnim
trhu se tak mtZe protdhnout i na Sest a vice let.

Jaké jsou vsak duvody pro riznou délku celodenni péce o déti
tam, kde zZena nema dalsi dité dfive, nez ukonéi rodicovskou
dovolenou? Divody pro riiznou délku celodenni péce o déti (po
dobu rodicovské dovolené plus péce do ctyf let véku ditéte ¢ijes-
té déle) jsou sice rozmanité, ale piisobi zde pét nejvyznamnéjsich
faktord: finanéni situace rodiny, pozice a Sance zeny na trhu pra-
ce, preference hodnot rodiny ¢i profese, vyznam rodinnych davek
pro rodinu v dané situaci a pomoc ze strany subjektd poskytuji-
cich podporu harmonizace rodiny a zaméstndni, zejména dostup-
nost instituciondlni denni péce o déti zaméstnanych rodica.
Ekonomické divody (prvni dva jmenované i piipadné jiné) jsou
naléhavé zejména pro ty Zeny, které se v dobé dovrSeni tiilet véku
ditéte rozhoduji, zda dale pecovat celodenné o dité i po skonceni
rodicovské dovolené. Méneé diilezitou soucasti motivace nastupu
do zameéstnani jsou utéch, které nastupuji jesté pred koncem
naroku narodicovskou dovolenou, a nejméné u téch, které zista-
vaji doma s détmi nejdéle. Zeny vracejici se diive nebo v dobé
tfi let véku ditéte si ¢asto uvédomuji nebo jsou jim naznaceny
obtiZe navratu na trh prace, pokud by nevyuzily narok na drzeni
pracovniho mista po dobu rodicovské dovolené. Snazi se jim pre-
dejit brzkym ukoncenim rodic¢ovské dovolené, piipadné vyuzitim
zajimavé nabidky na nové zaméstnani. Vétsinou také hodnoti
rodicovsky ptispévek jako nedostatecné kompenzujici pracovni
piijem usly z divodu péce o déti. Zeny vracejici se pred vyprsenim
rodicovské dovolené jsou oproti jinym castéji motivovany potre-
bou udrzet sikvalifikaci a kontakt s profesi, klienty, spolupracov-
niky atd. Naopak matky, které zistavaji na rodicovské dovolené
nejdéle, byvaji nejvice orientovany na rodinu a matefstvi. Dopo-
sud jsme zminovali ale hlavné subjektivni aspekty.

ni navratu do zaméstndni podle vyjadieni respondentek ptsobi
nezdjem pivodniho zaméstnavatele o navrat matky do zamést-
nani, a to jednak z divodu zmén objektivnich podminek, jednak
z divodd vice nebo méné zjevného diskriminujictho piistupu
zameéstnavatele. Druhou vnéjsi okolnosti je nabidka a dostupnost
sluzeb denni péce o déti. Jejich dostatecna nabidka pomdha dii-
véjsim navratim a nedostatecnd naopak kjejich oddalovani. Ve
sméru odkladani navratu je pro mnohé zeny motivem vyuziti rodi-
covského prispévku, nevime ale v jakém procentu pfipadi proto,
ze je pro matky dostatecnou kompenzaci pracovniho pfijmu, nebo
v jakém podilu pfipadu je vice méné vyznamnym doplitkem jinych
prijmu (partnerovych vydélkd, Zenina piivydélku aj.).

Vyzkum potvrdil, Ze matky zistdvaji s ditétem doma ¢astéji i po
dosazenti jeho tii let véku, nez aby se vracely v jeho véku nizsim
nez tfi roky. Pfesah pfes tento ,hraniéni” vék vsak nebyva pfili§
dlouhy, byt variabilita je velkd. Klesa v§ak s pofadim ditéte. Délka
rodicovské dovolené déle vyjznamné zavisi na vzdélani a kvalifi-
kaci matky - ¢im vy$sije jejivzdélani, tim krat$i dobu setrvava na
rodicovské dovolené. V zasadé plati, Ze Zeny vykonavajici kvali-
fikovanéjsi povolani travi na rodi¢ovské dovolené méné casu nez
zeny v manudlnich a méné narocnych profesich. Nepochybné to
vnéjaké mife souvisi nejen s mirou seberealizace v profesi, ale
is pfijmovym ohodnocenim profesi dotdzanych zen.
Vysokoskolsky vzdélané zeny se rovnéz vyrazné Castéji vrace-
ji zrodicovské dovolené kplvodnimu zaméstnavateli oproti
zenam s niz§im vzdélanim. Pokud nebereme v tivahu Zeny, které

nastoupi na dalsi matefskou/rodi¢ovskou dovolenou nebo pied
posledni matefskou dovolenou nepracovaly, je rozdil mezi Zena-
mi s riznymi stupni vzdéldni velmi vyrazny. Zatimco mezi Zenami
se zdkladnim vzdélanim nebo s vyucenim se do tiilet véku ditéte
vrati k pivodnimu zaméstnavateli pouhych 26%, u Zen s vysoko-
Skolskym vzdélanim je to 63% (graf 2). Celkem se pfitom vrati po
dohodé k pivodnimu zaméstnavateli témér 80% vysokoskolsky
vzdélanych zen a pouhych 43% zen se zdkladnim vzdélanim nebo
vyucenim. Vzdélani a kvalifikace tedy neovliviiuje pouze délku
rodicovské dovolené a dalsi celodenni péci o déti, ale i moznosti
navratu zen k piivodnimu zaméstnavateli a jejich vyuzivani. Zeny
s vys$si kvalifikaci maji zjevné vys$si motivaci vratit se k pfedcho-
zimu zaméstnavateli a i jejich zaméstnavatel se zfejmé vice snazi
si kvalifikované pracovnice udrzet.

Prijmy jako dalsi obvykle sledovand determinanta jisty vliv pro-
kazuji, ale jen ve svych urcitych ukazatelich. V nasem Setfeni byla
prokazana souvislost s aktualnim ¢istym pracovnim piijmem mat-
ky. To 1ze ovSem spiSe chépat jako potvrzeni souvislosti se vzdé-
lanim a kvalifikaci nez tak, ze by piijem Zeny pted rodic¢ovskou
dovolenou ovliviioval jeji ukonceni. Nepotvrdily se ani souvislos-
tis prijmem domdacnosti, protoze jejich vliv na sledované chovani
neni bezprostfedni a mezi ostatnimi faktory hraje mensi roli.
Vyssi vzdélani a kvalifikace, spojené slepsimi vydélky, ptisobi
jako pozitivni motivace ve sméru potfeby Zeny nesetrvavat dlou-
ho na rodicovské dovolené a spolu s tim, castecné i pravé proto,
také zlepSuje Sance Zeny nalézt vSestranné uspokojujici zamést-
naniiv dobé, kdy fesi sladovani rodiny a zaméstnani. Lze Fici, ze
alespon v nékterych, spise kvalifikovanéjsich profesich napoma-
Pro nékteré zeny ovsem tspésny navrat na trh prace neni natolik
v poptedi jejich zajmu. Setfeni potvrdila ito, Ze doma zlistévaji
déle Zeny, které upfednostiuji svoji roli matky jako komple-
mentarni kroli otce-Zivitele, tedy zastdvaji ,tradiéni” postoje
k matefstvi. Vliv ma také rodinny stav matky - dfive se na trh
prace vraceji matky svobodné a ovdovélé.

Rodicovska dovolena nalezi matkdm a otcim maximdlné do tii
let véku ditéte. Co tedy délaji matky v dobé, kdy jejich prvni dité
slavi tfeti narozeniny? Zhruba ¢tvrtina se jich vrati k ptivodnimu
zameéstnavateli a dalsich 12% se s pivodnim zaméstnavatelem
dohodne, Ze nastoupi pozdéji (graf 3). 18% Zen ukonc¢i pracov-
ni pomér a zlstane jesté s ditétem doma a dalsich 20% zGstane
rovnéz doma, ovéem z divodu, Ze nastoupi na matefskou dovole-
nou s dal$im ditétem. Asi 15% Zen si najde jiné zaméstnani nebo

po skonéeni rodi¢ovské dovolené podnikd, zatimco dalSich 10%
Zen se nachazi ve slozitéjsi situaci, nebot pfed narozenim ditéte
nepracovaly a nemaji se tedy kam vratit.

Klepsimu sladéni pracovnich arodinnych povinnosti prispiva,
kdyz si zena (¢i muz) uchovava po dobu péce o malé dité kon-
takt se svou profesi, pfipadné se zaméstnavatelem. To umoziiuje
dovolené ¢i rodicovského piispévku a vyydélecné ¢innosti. Teore-
ticky jsou mozné rozmanité formy, ale prakticky jsou tyto moz-
nosti velmi malo aplikovany a vyuzivany.

Uryvek z rozhovoru se zaméstnavateli
k tématu drivéjsiho navratu z materské/rodi-

covské dovolené:

Respondentka: ... je to tim, Ze bych fekla, Ze si zpravidla hlidaji
to misto. ... ze maji dost casto obavu, ze kdyz odejdou, pfestoze
tady jsou pfijimani zaméstnanci po dobu mateiské, rodicovské
dovolené, je to na dobu urcitou. Ale sleduji to [Zeny na MD a RD],
kam ta spolecnost jde. Avylozené to hlidaji. Kdyz ted vidi, co
se déje, jak to jde, tak prosté se chtéji dostat zpatky. Obzvlas-
té tieba vtéto dobé, protoze chtéji byt vté casti [spolecnosti],
ktera je nékam vloZena nové, nebo ktera se pfifazuje nékam ji-
nam. Protoze kdyz v ni nejsou, tak zistanou tady a vlastné az se
vrati zpatky [po RD], tak k nim ta nova spolecnost nema zadnou
povinnost. Atato spolecnost je nema kde zaméstnat... . Takze
tedka je to tplné aktudlni, ty, co chtéji [mit jisté misto], tak
se vraceji i diiv, ale ten pramér, jsou tady ty, co byly doma pred
rokem a uz prisly.

Uryvek z rozhovoru se zaméstnavateli k rese-

ni navratu z materské/rodicovské dovolené:
Respondentka: Taky se stane, Ze nez se vrati maminka z rodic¢ov-
ské, ze se jito misto zrusi.

Tazatel: Co se potom déla v takovych piipadech?
Respondentka: My jsme slusny podnik, takze se déla to, ze jak-
mile maminka nastoupi, dostane vypovéd. Tii mésice je doma,
my ji platime a kdyz ma narok na dovolenou, tak ji jesté dame
dovolenou. To jako ne, Ze bychom ji jesté tu dovolenou zaplati-
li, a pak skonéi s odstupnym. Rozhodné ji nefekneme, tak jako
v ostatnich podnicich, Ze bychom ji nabidli praci podfadnou, kte-
rou jako odmitne s tim, abychom ji nemuseli dévat odstupné, tak
to jako ne. My si to nemtizeme ani tak moc dovolit, protoze tohle,
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Graf 2. Situace matek prvnich déti, které pred materskou dovolenou pracovaly

a po rodicovské dovolené nenastupovaly na dalsi materskou dovolenou, v zavislosti na vzdélani.
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co mam pied sebou, tak to je organizaéni struktura, kde jako to
neni mozné fict, ze: ,my vadm nabizime praci uklizecky”, kterou
viibec nemame.

Respondentka: ... ono se to misto, kdyz potom je doma [Zena
na MD a RD], tak se snazi, v ramci dspory, co si budeme povidat,
uspory jak zaméstnancd, tak ifinanéni, se to misto tfeba zrusi.
Ona dostane to odstupné a tu préci si rozdéli.

Tazatel: Hm. Myslite si, Ze ty zeny jsou s tim spokojené, ze dosta-
nou odstupné a uz se jakoby nemaji kam vratit?

Respondentka: Ja myslim ano. Jako nestézoval si nikdo, Ze by
chtél zpatky do prace. Jsou rady, Ze jsme jim dali né&jakou korunu.
Tazatel: Hm.

Respondentka: Jako fikdm, to nenijednoduché, kdyz bydli tam-
hle nékde a kdyz md nékam davat malé dité. Jd nevim jak vy, ale
ja jsem délala na tu zkracenou pracovni dobu a ve dvé hodiny uz
jsem koukala, abych vyzvedla dité ze §kolky. NeZ tam dojede a to,
pak se taky musite trochu tomu ditéti vénovat ...

Volno na osetfovani clena rodiny v praxi

Navzdory pokusu vyuzit rizné datové zdroje se nepodarilo zjis-
tit podrobnosti o oSetfované osobé pfi vyuzivani paragrafu 127
Zakoniku prace, ktery vymezuje narok na volno na osetfovani
¢lena rodiny. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnavatelé neregistru-
ji informace o tom, o koho osoba vyuzivajici toto volno pecuje,
nezndme piesnd ¢isla vypovidajici o tom, do jaké miry se jednd
0 péci o dité do deseti let véku a nakolik o péci o jiného ¢lena
rodiny. Potvrdilo se vSak, Ze péce o déti mladsi desetilet naprosto
prevazuje. Pro oSetfovani starsich déti nebo jinych ¢lent rodiny
je toto volno vyuzivano spiSe vyjimecné (zhruba v 10% piipadd).
amuze v této oblasti. Zaméstnavatelé uvedli, Ze volno na oSetfo-
vani €lena rodiny vyuzilo v prvnim pololeti roku 2005 11% vSech
zameéstnanych zen a 4% muza. Také v podilu zaméstnanych rodi-
¢4 déti mladsich deseti let ¢erpajicich volno na o$etfovani ¢lena
rodiny pfevazuji Zeny nad mui (76%, resp. 38%). Zeny byvaji
oproti muzim mnohem ¢astéji ,na paragraf” doma vicekrat. Rela-
tivné vice zen oproti muzim také vyuzivd maximalniho poctu dni
volna poskytovaného na oSetfovani ¢lena rodiny. Da se usuzo-
vat, ze muzi vyuzivaji volno na oSetfovani ¢lena rodiny castéji
v ptipadé potieby kratkodobé pomoci v zabezpeceni nemocného
ditéte, nikoliv tak c¢asto na delsi pobyt doma s nemocnym dité-
tem (Elenem rodiny). Maximdlni délka volna na oSetfovani ¢lena
rodiny je ddle vyznamné méné casto vyuzivana v podnicich, ve
kterych pfevazuji zaméstnanci s vy$sim vzdélanim. V téchto pod-
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Graf 3. Situace matek ve vztahu k zaméstnani v dobé, kdy jejich prvni dité dosahlo 3 let véku.

nicich je rovnéz podil Zen vyuzivajicich volno na o$etfovani ¢lena
rodiny na rodic¢ich s détmi mladsich deseti let nizsi.

Podle vyjadreni respondentek pecuje v téméf 90% rodin o nemoc-
né dité prevazné matka (graf 4), pticemz ze dvou tfetin vzdy
jenom ona a ve zbyvajici tretiné se nékdy stridd s partnerem nebo
s jinou osobou. Pokud jsou vydélecné ¢inni oba partneti, vyluc-
nou péci onemocné dité zastdva Zena ,jen” v poloviné rodin,
v dalsi ctvrtiné se obcas podili jeji muz ave zbyvajici ctvrtiné
nékdo jiny. Nevyhodnost zfinanéniho hlediska je (deklarova-
nym) divodem, pro¢ se partner nepodili (nebo podili jen ziidka)
na péci o nemocné dité, pro 84% zen.

Podil pecujicich dalsich osob je tedy bud motivovan hodnotovy-
mi preferencemi nebo lep§imi moZnostmi jiné osoby nez pracujici
matky. V ptipadé, kdy v péci o nemocné dité Zena nepfevazuje ¢i
nefiguruje vitbec, pecuje o dité v dobé nemoci pfedevsim partner
nebo jina osoba. K hlavnim divodim pfitom patfi vlastni zdjem
a dostatek casu ze strany partnera ¢i jiné osoby, ktery pfevazuje
nad pracovnim vytizenim matky ditéte a nad finanéni nevyhod-
nosti. Jako jiné osoby pecujici o nemocné dité uvadéji respon-
dentky nejcastéji prarodice ditéte.

Pracujici rodice maji nékolik dalsich moznosti, jak zajistit péci
onemocné dité vsouvislosti sjejich praci. Mezi tyto moznosti
patii prace doma a flexibilni pracovni doba, které vsak byvaji
vyuzivany jen vyjimecné. Dvé tfetiny zaméstnanych Zen (témér)
vzdy a dalsi ¢tvrtina jen obcas Cerpaji financéni podporu vyplace-
nou piivolnu na oSetfovani ¢lena rodiny. Naopak 83% zaméstna-
nych muzi podporu pii osetfovani ditéte do deseti let véku nikdy
necerpa (graf 4). Nejcastéji je tomu tak v domacnostech, kde
o nemocné dité pecuje vylucné jejich partnerka. To je také jeden
z hlavnich davodu, pro¢ této moznosti muz nevyuziva. Jinak
spiSe prevazuji finanéni divody nad ndmitkami zaméstnavate-
le. Ve srovnani s otci jen kazda desatd matka svého zaméstna-
vatele nikdy nezdda o volno na osetfovani ¢lena rodiny. Starost
o nemocné dité tyto Zeny fesi pomoci dovolené, prace z domova
a pfedevsim tGpravou své pracovni doby.

Vice nez polovina rodicd (59% Zen a 73% muzl) ¢erpa podporu
pfijednom osSetfovani ditéte do deseti let véku v priméru nejvy-

Se jeden kalendaini tyden, nejcastéjsi délka péce o nemocné dité
byva pét az sedm kalenddinich dni.

Zhlediska zameéstnavatele je piedevS$im nezbytné organizac-
né fesit situaci, kdy musi zaméstnanci v pfipadé potfeby podle
zdkona poskytnout volno na oSetfovani ¢lena rodiny. Finanéni
vylohy by zaméstnavateli nemély v souvislosti s poskytovanim
tohoto volna vznikat, jelikoz je davka, kterd je v takovém pfipadé
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zaméstnanci urcéena, vypldcena z nemocenského pojisténi. Ptes-
to mize absence vzaméstnani zplisobit zaméstnavateli potize,
které je nutno vytesit. Ve vétsich organizacich to nemusi byt
vzhledem k jinym absencim tolik obtiZzné a lze na kratkou dobu
zaméstnance jednoduse nahradit jinym, pfipadné rozdélit nej-
nutnéjsi praci docasné mezi kolegy nebo, pokud to lze, vyckat
navratu zaméstnance. Jistd forma ¢asové a pracovni flexibility,
kterou zaméstnavatel zaméstnancim povoluje, mize ve vysled-
ku vést k tomu, Ze ztraceny ¢as mize byt zaméstnancem napra-
covan, atim se snizi potfeba cerpat volno na oSetfovani ¢lena
rodiny (Hein 2005: 109). Tuto skuteénost sivSak ¢e§ti zaméstna-
vatelé bohuzel ptili§ ¢asto neuvédomuji.

Podle zkuSenosti zaméstnavateld nevyuzivaji zaméstnanci volno
na o$etfovani ¢lena rodiny pfilis ¢asto a rozhodné ho nezneuzi-
vaji. Absence zpusobené vyuzivanim volna na oSetfovani clena
rodiny tvoii zhruba desetinu absenci v porovnani s absencemi
zptsobenymi vyuzitim nemocenské dovolené. I vtéch podnicich,
kde nejsou finanéné zohlednovany absence v praci, zaméstnanci
postupuji tak, aby volno na oSetfovani ¢lena rodiny vyuzivali co
moznd nejméneé casto. Jako hlavni diivod k tomuto postupu uda-
vali zaméstnavatelé jednoznacné ztratu financi, kdy je podpora
poskytovana z nemocenského pojisténi vzdy vyznamné nizsi nez
mzda zaméstnance. Pfirozhodovéani rodi¢a hraje roli dale tlak na
vykon a tymova prace, pficemz védomi skutecnosti, ze zameést-
nanec svoji absenci vyrazné zkomplikuje pracovni vytizeni svych
kolegt, mize vést k hledani jinych cest a omezeni absenci.
Rodice tedy podle okolnosti a mozZnosti vyuzivaji rizné dalsi
strategie. Vedle toho, Ze si zajisti hlidani ditéte jinou osobou,
o cemz se zaméstnavatel viilbec nemusi dozvédét, se jednd ptede-
vsim o nékolik dalsich moznosti. Predevsim rodice (vétSinou opét
matky) vyuzivaji dovolenou, aby mohli o nemocné dité pecovat.
Tato moznost je hojné uplatiiovdna zejména, pokud se jedna
o kratsi nemoc nebo ji rodi¢ mize kombinovat s jinymi strate-
giemi (ziskani dalsich volnych dnti, péce zajisténa dalsi osobou
atd.). Vyhodné ji lze uzit napiiklad tam, kde rodice pracuji na
dvandctihodinové smény, kdy vyménou smén po dohodé s kolegy
maji moznost fesit nutnost zistat doma.

Z rozhovoru se zaméstnavateli:

Respondent 1: Jd myslim, Ze v minulosti to néjak vyuzivaly, ale
ted se néjak za¥idi, aby k tomu ¢erpani nedoslo.

Tazatelka: Myslite to volno [na oSetfovani ¢lena rodiny]?
Respondent 1: Ano, to ¢erpaji minimalné.

Respondent 2: Nékdy to nechtéji ani vyuzit, maji obavu, aby
nemély problémy... Redi se to napracovanim, dovolenyma, st¥i-
danim s manzelem.

Respondent 1: Tim, Ze mame téch pét nedél [dovolené], tak sito
samoziejmé kazdy resi tak.

Respondent 2: Ve vztahu k tomu ditéti je to strasné propastné,
protoze ta [financni] podpora je mald a kdyz ma jiné zavazky, tak
sito nemuze dovolit.

Respondent 1: Ale kdyz se podivas tady na ta ¢isla [pocty zamést-
nancd, ktefi v prvnim pololeti vyuzili volno na osetfovani clena

rodiny], tak vidis, Ze v porovndni jsou ta ¢isla mala.

Respondent 2: To je jedna véc, ty zavazky, pak je to klima na
pracovisti, kdy tam je pomérné ten tlak na tu efektivitu, na ten
vykon, a kdyz ¢lovék ¢asto chybi, tak se mize stat ze=
Respondent 1: = Tam vlastné funguje ta tymova prace, clovék se
poiad tocivtom tymu.

Respondent 2: Ten clovék tam prosté chybi, a kdyz to feknu, tak
ty lidi ho prosté nemajiradi, protoze casto chybi, to si kazdy roz-
mysli. Ten vztah na tom pracovisti je dost dilezity. Tak se snazi
najit jinou cestu.

Respondent 1: Ten plat je taky dost penéz a urcité o né&j [matka]
nerada pfichazi.

Respondent 2: Ur¢ité ten plat a vykon hraji hlavniroliv tom, pro¢
ty lidi voli jinou moznost toho oSetfovani.

PFistup zaméstnavateld

k rodi¢im malych déti

Pristup zaméstnavateld velkych organizaci kzaméstnavani
rodicd malych déti se podle kvalitativniho vyzkumu ukdzal byt
v zdsadé korektni tim, Ze tito nebyli oproti ostatnim zaméstnan-
cm prokazatelné diskriminovani. Z vypovédi zen a rozhovort se
zaméstnanci pracovnich dfadd je zfejmé, ze diskriminaéni prak-
tiky vi¢i Zendm s malymi détmi na pracovnim trhu existuji. Je
mozné, ze se Castéji vyskytuji v mensich firmach a organizacich,
kde je absence kazdého zaméstnance vice citelnd. Také ochota
organizace podilet se na vyzkumu zfejmé ovlivnila vybér ve pro-
spéch vyssiho podilu ,korektnich” organizaci.

Na druhou stranu je vSak zfejmé, ze ve vétsiné piipadd ani nepo-
Zivaji zadnych zvlastnich vyhod azameéstnavatelé jim mimo
zakonem stanovena opatfeni (mateifska arodic¢ovska dovole-
nda a oSetfovani ¢lena rodiny, pfipadné uvoliiovani pro potieby
zabezpeceni zdravi a dilezitych potfeb ¢lend rodiny) nevycha-
zeji prilis vstiic v procesu harmonizace rodinné a profesni sféry.
Rodicovstvi a s nim spojend péce, zejména o malé déti, neni pro
zaméstnavatele skutecnosti, kviili které by mél zaméstnancim
upravovat podminky ke snadnéjsimu sladovani prace arodiny.
Z hlediska zaméstnavatele je to zaméstnanec, kdo by se mél pra-
covni dobé a naroktm kladenym na vykon pfizptisobit.
Zohlednéni rodicovstvi a nutnosti péce o déti se vSak muze pro-
jevovat na nizsich Grovnich, napiiklad v ramci pracovnich tymd,
na zdkladé vzajemné domluvy uzsiho kolektivu a rozhodnuti pii-
mého nadfizeného. Moznosti takovych feseni jsou ovsem limito-
vany a spocivaji spiSe v urcité casové flexibilité nebo ve vyméné
pracovnich smén s kolegy, pokud to neohrozi kolektivni praci.
Jedna se vsak spiSe o feSeni vyjimecénych situaci (nemoc dité-
te, nutnost dité nékam doprovodit atd.), nez Ze by se vychazelo
rodi¢im vstfic v kazdodenni praxi. Pouze v malém mnozstvi pii-
padil je mozné zaméstnancim upravit pracovni dobu na zakladé
jejich zZadosti tak, aby jim umoziiovala lépe sladit péci o rodinu
s pracovnimi povinnostmi.

Ve vétsiné piipadd pozaduji zaméstnavatelé, aby se zaméstnan-
ci zcela piizpisobili jejich fadu a potfebam (zaloZenych na ryt-
mu vyrobniho procesu anebo na klientech); na osobni a rodinné

muz 4% 13% 83%

Zena

Graf 4. Vyuzivani volna na oSetrovani ditéte do 10 let véku pri péci o nemocné dité, podle pohlavi.

65% 24% 1%

Zdroj | E-deti05

NTILVAVNLSIWVZ V NI100Y AAILMIdSYId Z 1130 FTVIN 0 393d V INYNLSIWVZ



NT3LVAVNLSIWVZ V NI100Y AAILMIdSYId Z 1130 FTVIN 0 393d V INYNLSIWVZ

zdlezitosti zaméstnanct pfitom neni bran ohled. Pfitom zamést-
navatelé na zdkladé zkuSenosti pocitaji spiSe stim, Ze budou
néjaké pozadavky v souvislosti s péci o déti klast matky, nez ze
by to ¢inili otcové. Je otdzkou, jak by zaméstnavatelé reagovali,
pokud by otcové cetnéji zadali o rodi¢ovskou dovolenou, volno na
oSetfovani clenarodiny a tpravy pracovni doby v souvislosti s péci
o déti. Vnékterych podnicich by v takovém pfipadé zfejmé mohl
vzniknout problém a je mozné, ze by muzi byli od takovych postu-
pl zaméstnavatelem zrazovani. Naproti tomu zkuSenost s tim, Ze
do pracovniho uplatnéni matek se Castéji a vyraznéji promitaji
pozadavky vychdzejici z nutnosti plnéni rodinnych povinnosti
(zejména péce o déti), vede v nékterych piipadech ke skryté dis-
kriminaci Zen (pfedev$im matek s malymi détmi) na trhu préace.
Ve prospéchzmirnénidiskriminaénich praktik viiéimatkam malych
déti by prispélo nékolik postupt. Jednim z nich je napfiklad vét-
$1 zapojeni otcli do péce o déti a domdcnost, které by snizovalo
absence matek v zaméstnani tim, zZe by na urcity cas mohl prevzit
nezbytnou celodenni péci o déti (rodi¢ovska dovolend, oSetfovani
nemocného ditéte) otec. Zaméstnavatel by si pak nemohl byt tolik
jisty, ze matka bude diky skutecnosti, ze ma malé dité ¢i déti, cer-
pat Castéji volno v zaméstnani a bude mit vyssi absence v porov-
ndanis ostatnimi zaméstnanci. Navic absence v souvislosti s cerpa-
nim volna v nemoci jsou daleko vyssinez ty, které jsou zptisobené
vyuzitim volna na o$etfovani ¢lena rodiny (vétSinou nemocného
ditéte). Zaméstnavatelé by si méli byt védomi toho, Ze v rodi¢ich
malych déti ziskdvaji stabilni zaméstnance, ktefi méné casto
méni zaméstnani z vlastniho rozhodnuti, a pokud je jim umoz-
néno casové skloubit rodinné a pracovni povinnosti, neni divod,
pro¢ by méli byt hor$imi zaméstnanci nez ti bezdétni.

Zakon by mél zaméstnavatelim nabizet vice moznosti, jakym
zpusobem vyjit vstfic svym zaméstnancim s détmi k lepSimu
sladéni rodinnych a pracovnich povinnosti. Rozsifeni moznosti
vybéru by mélo prispét ke zkvalitnéni vztahu mezi zaméstnava-
teli a zaméstnanci, kdy obé strany budou moci svobodné volit
zvice variant podle aktudlnich podminek apotfeb. Pokud by
se vyznamné legislativné posilila pozice zen matek ve vztahu
k zaméstnavateli, pak by v CR bohuzel hrozilo, Ze by se zamést-
navatelé jesté vice nez dnes vyhybali zaméstnavani Zen s malymi
détmi. Rozsifeni mozZnosti tak spiSe vede skrze vétsi uvédomeélost
i senzitivitu zameéstnavatell k potfebam svyich zaméstnanci,
kteti, jsou-li spokojeni, pak sami castéji vychdzeji ,na oplatku”
vstiic svému zaméstnavateli ajeho potiebam. Je tedy zadouci
poukazovat na efektivitu pristupi zaméstnavateldl vstiicnych
vici rodiné na prosperitu podniku.

Na strané zameéstnavateli zatim existuje Uplnd absence tzv.
Jfamily friendly” pristupu, zaloZeného na vétsim vzajemném
respektu kzdjmim zaméstnavateld azaméstnanct, uskutec-
novaném v zajmu pozitivnich efektd pro obé strany. Rezervy se
tykaji jak zavddéni netradi¢nich pracovnich rezimi, tak vétsi
variety zaméstnaneckych vyhod. Naprosto chybi iniciativa ve
spoluprdci se zameéstnanci na rodicovské dovolené. Do Skdly
aktért, ktefi mohou prispét ke zlepSeni podminek navratu na
trh prdce po rodicovské dovolené, je tieba zahrnout i samotné
rodice-zaméstnance nachazejici se v tomto postaveni. Jiz béhem
rodic¢ovské dovolené by se méli zajimat o udrzeni kvalifikace
a kontakt se zaméstnavatelem.

Jako vhodny prostiedek pro udrzeni pozice Zen na trhu prace
ivjejich ranych fazich rodic¢ovstvi se jevi jejich zaméstnavani na
zkracené tivazky a dalsi formy flexibilnich pracovnich uspofadani
kvalifikaci, coz je pro jeji dalsi uplatnéni velmi prospésné, nejvice
pfitom tehdy, pokud ma vice déti kratce za sebou, ¢imZ mize byt
vyfazena z pracovniho procesu snadno na $est avice let. Zruse-
ni limitu mozného pfivydélku platné od roku 2004 bylo v tomto
smyslu jednoznaéné prospésné. Pro potfeby takovych Zen by bylo
ovSem dale nutné rozsitit sluzby péce o déti mladsi tiilet. Nezbyt-

né jerovnéz piesvédCit zaméstnavatele o skutecnosti, ze zkrdcené
dvazky nebo zaméstnavanina jinou formu pracovni dohody je pro
né vyhodné. V CR je totiz tento pfistup uplatiiovan spise vyjimeé-
né.® Soucasné je vSak nevyhnutelné odstrariovat nebo alespor
minimalizovat negativni dopady zkracenych tivazkid na nepfimé-
fené snizovani vydélkl, na ndroky na opatfeni socidlni ochrany
a dichodové zabezpeceni, na segregaci pracovniho trhu atd.

Poznamky:

! Toto zjisténi potvrzuji i mnohé dalsi vyzkumy, napf. Cermédkova 2002;
Chaloupkové, Salamounové 2004; Tuéek 1998.

? Nékteré vjzkumy udavaji az 90%, napt. Kiizkova in: Cermakova 2002: 18.
3 Srv. napt. Hardarson, 0. S., Romans, F. 2005, nebo Aliaga, Ch. 2005; dal-
udaje za zemé EU Bastelaer A. V., Vaguer, C. 2004.

“Podobna zji§téni najdeme i v jinych Setfenich - srv. napt. Ettlerovd, Stast-
nd 2006; Kuchatovd 2006.

® Podrobnéji o charakteristikach rodin s otci pecujicimi celodenné o déti
mladsi ¢tyt let viz NeSporovd 2005: 13-26.

¢ Muzi, ktefi nékdy celodenné pecovali o dité, se rovnéz vice podileji na
domadcich pracich a zajistovani nakupi, ovsem vzdy se o vykondvani téch-
to ¢innosti déli se svou partnerkou.

7 Ochota Zen ptenechavat rodicovskou dovolenou svym partnerim je niz-
kd, viz Kuchatova et al. 2006; NeSporova 2005: 22-23.

8Vyjimkou jsou napfiklad nemocnice, které maji dobré zkusenostis posky-
tovanim zkracenych ivazki. Casto je vyuzivaji pravé Zeny na rodicovskych
dovolenych, které si tak pfivydéldvaji a udrzuji kontakt se zaméstnavate-
lem i profesni dovednosti.
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Datové zdroje:

E-deti05:: Vybérové Setfeni Zaméstndni a péce o déti. Cilovou skupinou
byly matky ve véku 20 az 50 let, které Zily s manzelem nebo s partnerem
amély alespon jedno dité starsi 3 let a mladsi nez 10 let a zaroven nemé-
ly Zadné dité mladsi 3 let. Dalsimi vybérovymi kritérii byla velikost mista
bydlisté a region. Standardizovanymi rozhovory bylo v celé Ceské republi-
ce dotdzdno 829 respondentek.

E-zam05:: Setfeni zaméstnavatelil v ramci pravidelného konjunkturalniho
prizkumu CSU v zati 2005. Jednalo se o Setfeni ve vybranych podnicich
tzv. produktivni sféry, tj. z oblasti pramyslu, stavebnictvi, obchodu a nék-
terych odvétvi sluzeb. V souhrnu byly ziskany idaje za 2202 podnik
E-kval05:: Kvalitativni Setfeni v podnicich zaloZené na nestandardizo-
vanych semi-strukturovanych rozhovorech s pfedstaviteli 15 zaméstna-
vatelskych organizaci a pracovniky tGfadi prace z 5 kraji s riiznou mirou
nezameéstnanosti.

ELATIVNi POSTAVENI
ZEN NA TRHU PRACE
V CESKE REPUBLICE:
SHRNUTI VYZKUMU

Stépan Jurajda, Daniel Miinich - Centrum pro ekonomicky vyzkum
a doktorské studium UK
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Jak se projevuje odli$né postaveni zen a muzi na trhu prace a co
jej ovliviiuje? V kterych oblastech trhu prace existuji nejvétsimoz-
nosti snizovat rozdily v platech muzi a zen? Je vtomto ohledu
Ceska republika vyjime¢nou zemi v kontextu EU? V tomto shrnuti
vyzkumu davam kvantifikované odpovédina tyto otdzky zalozené
nich pracujicich v CR a metodologicky vychazejici ze souéasného
stavu svétového ekonomického vyzkumu této problematiky.

Na rozdil od sociologickych vyzkumt se ekonomické analyzy
obvykle nesnazi pfimym zptisobem zachytit genderové nazory
a pristupy prevladajici ve spolecnosti ana trhu prace. Ekono-
moveé vyuzivaji dat o vysledcich interakce pracujicich a zamést-
navateld (tj. o struktufe zaméstnanosti a platech) a z nich pak
uvozyji zdroje rozdild mezi muzi a Zenami. Vyuziti detailnich
datowvyich zdrojii o individudlnich pracujicich a firmach umoznuje
piesvédcivé kvantifikovat a lokalizovat mnohé zdroje odlisného
postaveni Zen a muzi na trhu prace. Na druhou stranu ale tyto
analyzy nejsou obvykle schopny ic¢inné odlisit rozdily ve vysled-
cich zpusobené odliSnymi preferencemi Zen amuzi od téch,
které jsou zapii¢inény diskrimina¢nimi bariérami a genderovymi
stereotypy.’

0dlisné postaveni zen amuzi na trhu prace se projevuje jejich
(i) rdznou mirou zaméstnanosti,? (ii) riznym zastoupenim v jed-
notlivych odvétvich, typech zaméstnani nebo pozic, a (iii) riz-
nou drovni pracovnich prijmu a platovych podminek. Predmétem
naseho zkoumani tak jsou (i) mezindrodni rozdily v mife zamést-
nanosti, (ii) rozsah astruktura segregace zaméstndni, a (iii)
rozsah a zdroje platovych rozdilG mezi muzi a Zenami. Pracujeme
srozsahlymi a reprezentativnimi datovymi soubory postihujici-
mi vysledky Zen a muzt na trhu prace v CR. Vzhledem ke stavu
ekonomické metodologie a nékterym omezenim existujicich dat
o trhu prace v CR nedavaji nase analyzy ptimou odpovéd na roz-
sah genderové diskriminace. Na$e vysledky nicméné ukazuji, kde
na trhu prace rozdily v postaveni zen a muzi vznikaji, nabizeji

taci antidiskriminaéni politiky.

Jak spravné uvazovat o rozdilech ve vysled-
cich skupin pracujicich na trhu prace

Jednim z klicovych parametrd postihujicich postaveni zen na
trhu prédce je pramérny platovy rozdil mezi muzi a zenami. Jak
budeme opakované argumentovat, tento parametr je sim o sobé
zmnoha divodl zavadéjici. Pokud napf. chceme zachytit poru-
Sovani principu stejny plat za stejnou praci, méli bychom srov-
navat pouze platy srovnatelnych muzi a Zen, napi. pracujicich
ve stejném odvétvi a firmé, se stejnou drovni praxe avzdéldni,
stejnou pracovni vykonnosti apod.® Napiiklad vyssi vzdélani
se odrdzi ve vyssi produktivité a ta pak vpracovnich pifjmech.
Pokud lze vysvétlit platové rozdily mezi muzi a Zenami rozdilnou
drovni dosazeného vzdélani, pak bychom zdroj platovych rozdila
neméli hledat na trhu préce, ale jiz pfed vstupem na néj. Naopak
jestlize srovname platy srovnatelnych muzd a zen a zjistime, Ze
nejsou stejné, mizeme to interpretovat jako dikaz existence
platové diskriminace.*

Je dulezité si uvédomit, ze prumérné vzdélani zaméstnanych
Zen a muzu se mize vyznamneé lisit, i kdyz je primérné dosazené
vzdéldni zen a muzl v populaci obdobné.

Napf. na pocatku 90. let doslo ve vychodnim Némecku k vyraz-
nému propadu zaméstnanosti nizko-vzdélanych Zzen, ale jen
mensimu snizeni zaméstnanosti u nizko-vzdélanych muzd (viz
Hunt, 2002). Mezi zaméstnanymi pracujicimi tam pak najdeme
predevsim vysoce-produktivni Zeny, zatimco ve skupiné zamést-
nanych muzd lze stile najit velké procento nizko-produktivnich
pracujicich. Neni pak prekvapivé, Ze primérny platovy rozdil

podle pohlavi je tam velmi nizky - srovnavdme nesrovnatelné
pracujici.®

Zasadnim praktickym problémem pti hledani srovnatelnych Zen
amuzu je nase schopnost zachytit dovednosti a schopnosti, kte-
1é nejsou postizeny v datech.® Typicka individualni data o trhu
prace obsahuji pouze tiroven dosazeného vzdélani (nékdyi obor)
avek (nékdy ipraxi). Jisté tak nejsou schopna plné postihnout
individualni produktivni schopnosti, které se odrazeji v platech.
Zatimco muZeme argumentovat, Ze primérné vrozené schopnos-
ti Zen a muzu v populaci jsou obdobné, je opét ziejmé, ze pru-
mérné nepozorované schopnosti zaméstnanych Zen amuzi se
mohou vyrazné lisit.

Pokud totiz o zaméstnanosti dané Zeny rozhoduji do zna¢né miry
ijeji produktivni schopnosti nepostizené pouze trovni vzdélani
avékem, pak je pravdépodobné, ze zaméstnané zeny budou mit
silné&jsi nepozorované produktivni charakteristiky nez Zeny bez
zaméstndani. Je ddle pravdépodobné, Ze pozorované a nepozoro-
vané produktivni charakteristiky jsou pozitivné korelované, tj.,
ze ti pracujici, ktefi maji vysoké pozorované hodnoty produk-
tivnich charakteristik (napf. vzdélani), maji obvykle také vyso-
ké hodnoty nepozorovanych produktivnich charakteristik. Této
vazby lze vyuzit pii interpretaci mezindrodnich rozdila v plato-
vych rozdilech podle pohlavi.

Vratme se k naSemu piikladu vyvoje na trhu prace ve vychodnim
Némecku na zacatku 90. let 20. stoleti a srovnejme tuto situaci
s transformaénim vyvojem v Ceské republice. Stejné jako kazda
jind vyspéla zemé vykazuji obé tyto ekonomiky mnohem vyssi
miru zaméstnanosti muza nez zZen. Zatimco je ale mira zaméstna-
nosti zen v CR relativné vysoka (pfedeviim diky vysoké zamést-
nanosti nizko-vzdélanych Zen, viz sekce Rovnost v zaméstnanos-
ti), tak pravdépodobnost, ze nizko-vzdéland zena bude pracovat,
je ve vychodnim Némecku nizkd. Z toho vyplyva, ze pramérny
platovy rozdil podle pohlavi je vCR samoziejmé vyrazné vyssi.
Toto srovndni plati iv pfipadé, zZe porovndme platovy rozdil za
zameéstnance se stejnou drovni vzdélani a dalsich pozorovanych
charakteristik (Jurajda, 2005). Znamené to tedy, Ze v CR je vys-
§ troven platové diskriminace Zen? Ne nutné. Pokud jsou totiz
pozorované produktivni charakteristiky zen a muzi provazané,
pak je nepozorovana droven produktivnich schopnosti zamést-
nanych zen ve vychodnim Némecku vyss$i nez unds, coz mize
vysvétlovat vyssi platovy rozdil v CR iu pracovniki se stejnym
vzdélanim a vékem.

Této interpretaci mezindrodnich rozdili v platovyich odlisnos-
tech mezi muzi a zenami se priklani nékolik neddvnych studii
(napt. OECD, 2002; Olivetti and Petrongolo, 2005). Podobné lze
argumentovat, Ze rozsah segregace zaméstnani je také do znacné
miry ddn mirou zaméstnanosti zZen - vysoka mira zaméstnanosti
je obvykle doprovazena vysokou mirou segregace zaméstnani.’
Shrneme-li tyto studie, je zfejmé, Ze vysoka mira zaméstnanosti
nizko-produktivnich zen (zadouci z pohledu piekonavani gen-
derovych nerovnosti) je vagregatnich mezinarodnich srovna-
nich svazana s (nezadouci) vyssi drovni platovych rozdild podle
pohlavi a vyssi hladinou segregace. Podobny vztah plati p¥i srov-
nani vyvoje platovych rozdild a segregace v zemich, kde dochazi
kvyraznym zménam v mife zaméstnanosti nizko-produktivnich
zen. Takovato srovndni prameérnych platovych rozdild jsou zava-
déjici, protoze nedostatecné kontrolujivlivrozdilnych (pozorova-
nych i nepozorovanych) produktivnich schopnosti zaméstnanych
Zen amuzl, zapiicinény rozdilnou mirou zaméstnanosti nizko-
produktivnich Zen. Ta pak mize byt zpisobena diskriminaci na
trhu prace, kulturnimi zvyklostmi (viz Algan a Cahuc, 2005), a/
nebo se mize odvijet od institucionalniho nastaveni trhu prace.®

Je tedy zfejmé, Ze pokud nase data nepostihuji dilezité produk-
tivni charakteristiky ovliviiujici platy a pokud mezi zaméstnany-

mi muzi a zenami existuji vyznamné rozdily v produktivité diky
témto nepozorovanym charakteristikdm, pak rozdily v platech
muzl azen srovnatelnych co do pozorovanych charakteristik
nemusivypovidat jen o rozsahu platové diskriminace, ale soucas-
né také o rozsahu nasineschopnosti plné postihnout produktivni
charakteristiky. Nejsme pak tyto dva zdroje platovych rozdila
schopni odlisit a tyto platové rozdily interpretujeme jako horni
moznou hranici existujici diskriminace, pfi¢emz nenabizime
zadnou hranici dolni. Pokud vSak dochdzi k vyrazné zméné roz-
dild v platech srovnatelnych muzi a Zen a pfitom nedochazi ke
zméné mér zaméstnanosti muza a Zen, pak je pravdépodobnéjsi,
Ze pozorované zmény v platovych rozdilech skutecné odrdzeji
ménici se pfistup k odménovani zen na trhu prace.

V nésledujicim shrnuti nasich vyzkumd se proto vénujeme nejdfi-
ve prezentaci struktury zaméstnanosti podle pohlavi v CR a jeji-
mu mezindrodnimu srovnani. Nasledné méfime rozsah segregace
zaméstnani v CR, srovnavame ho se zemémi EU-15 a ukazujeme
jeho wyvoj v case. Dale prezentujeme detailni rozklady plato-
vyich rozdili podle pohlavi v CR, véetné jejich vazby na segregaci
zaméstnani. V posledni ¢asti se pak vénujeme vyznamné skupi-
né manazerskych zaméstnanci a sledujeme jak zastoupeni Zen,
tak jejich relativni platové postaveni. Kazda z téchto sekci také
kratce uvadi pouzitou metodologii a odkazuje se na existujici
zahrani¢ni nalezy.® Nejprve ale jesté uvadime shrnuti existuji-
cich (a chybéjicich) datovych zdrojii o trhu prace v CR z pohledu
potieb genderovych analyz.

Data pro genderové analyzy trhu prace v CR

Témét idedlnim zdrojem dat pro genderové analyzy platovych
rozdild je Informacni systém o pramérném vydélku (ISPV) Minis-
terstva prace a socidlnich véci.'® Toto mzdové Setfeni je zaloZeno
na vybéru firem svice nez deseti zaméstnanci, znichz kazda
uvadi primérné ctvrtletni hodinové mzdy vSech svych zamést-
nancu. Jde o rozsahlé Setfeni - jen za podnikatelskou sféru se
vném kazdé ctvrtleti nachdzi okolo jednoho milionu mzdovych
zdznamu zaméstnancd. Jednou z vyhod ISPV je i to, Ze umoznuje
sledovat vice zaméstnanct dané firmy najednou. Jak je uvedeno
vyse, cilem vétsiny analyz platovych rozdild podle pohlavi je srov-
nani platd vysoce srovnatelnych zaméstnancd. Jednoduchym
a ucinnym zpusobem, jak dosahnout takového srovndni, je pak
porovnat platy téch muzi a Zen, ktefi pracuji ve stejném detail-
nim zaméstndni ve stejné firmé, a ISPV takové srovnani umoziu-
je. Zékladni slabinou ISPV pro genderové analyzy je pak absence
informaci o délce praxe (matefskych/rodicovskych dovolenych,
poctu déti)." Dale je zasadnim nedostatkem nemoznost sledo-
vat jednotlivé pracovniky danych firem v ¢ase amit tak moz-
nost posoudit kariérni postup Zen a muzd jako zdroj segregace
zaméstnani a pozic.

Komplementdrnim datovym zdrojem o pohybu pracovnich sil,
ktery postihuje nejen zaméstnance stfednich a velkych firem, ale
i zivnostniky a velmi malé firmy, jsou Setfeni domacnosti, pfede-
viim pak Vybérové Setfeni pracovnich sil (VSPS). Zatimco VSPS
nepostihuje mzdy, dava ndm moznost vytvotit dlouhou ¢asovou
fadu struktury zaméstnanosti v CR anavic uvadi i obor studia,
takze dovoluje méfit rozsah segregace co do predmétu vzdélani.

Pro potieby genderovych analyz pak v CR zatim chybi longitudi-
nalni Setfeni sledujici vyvoj kariér muzt a zen od jejich vstupu na
trh prace, které by dovolilo sledovat vznik platovych rozdilt po
ukonceni studia a zachytit vliv matefstvi. Dale chybi propojeni
mezi ISPV a tidaji CSU o ekonomické tispésnosti firem, které by
bylo mozné pouzit k testovani pfitomnosti diskriminace. Becke-
rova teorie diskriminace totiz fikd, Ze pokud platové rozdily maji
diskriminaé¢ni pivod, tak by zaméstnavatelé najimajici vice Zen
meéli vykazovat vyssi zisky; diskriminace by také méla byt mensi

v oborech s vy$§im konkurenénim tlakem. Tuto datovou mezeru
se snazime zaplnit nize.

Rovnost v zameéestnanosti'?

Jak jsme argumentovali vivodni ¢asti tohoto shrnuti, kazda
detailni analyza relativniho postaveni Zen na trhu prace by méla
zaCit zasazenim dané zemé do mezindrodniho srovnani drovné
zaméstnanosti zen, pfedevsim nizko-pfijmovych Zen. Takové
srovnani poskytujeme vndsledujici sekci Struktura adroven
zaméstnanosti podle pohlavi a dale na néj navazujeme v sek-
ci Segregace zameéstnani, kde prezentujeme analyzu segregace
zameéstnani podle pohlavi.

Struktura a GUroven zaméstnanosti podle
pohlavi

Na$e analyza za¢ind jednoduchym srovndnim mér zaméstnanosti
mezi CR a zemémi EU-15 a USA pro hlavni demografické skupi-
ny, tfidéné podle pohlavi, véku a Grovné vzdélani. Srovnani je
zaloZené na VSPS a typové podobnych datech z ostatnich zemi
zroku 1999. Mira zaméstnanosti Zen ve véku 55-64 s niz$im nez
terciarnimvzdélanimjev tomto roce v Ceské republice niZsi (20%)
nez v EU-15 (25%) i ve Spojenych statech (48%). Na druhou stra-
nu mira zaméstnanosti nejvétsi skupiny Zen, téch ve véku 25-54
snizsim nez terciarnim vzdélanim, je v porovndni s EU (60%)
a Spojenymi staty (71%) vyssi v Ceské republice (73%). Rozdily
v mérach zaméstnanosti pro muzZe nejsou tak vyrazné.

Déle pak ukazujeme, Ze vyssi mira zaméstnanosti zen ve véku
25-54 let sniz&im nez tercidrnim vzdélanim v CR je zasadni pro
mezindrodni srovndni celkové miry zaméstnanosti. Sama totiz
vysvétluje témér tfi ctvrtiny celkového rozdilu vagregatnich
mirach zaméstnanosti mezi CR a EU-15, zatimco rozdily v zastou-
peni jednotlivych demografickych skupin v populaci hraji malou
roli.’ Vysoka mira zaméstnanosti nizko-vzdélanych zen v CR jes-
té vice vynikne, pokud srovndni s EU-15 zohledni vysoké zastou-
peni ¢astecnych pracovnich dvazkd v zaméstnanosti zen v EU-15
- rozdily v odpracovanych hodinach zen mezi CR a EU-15 by byly
Je tedy ziejmé, ze jednou ze zakladnich charakteristik zaméstna-
nosti v CR v roce 1999 je vysoké zastoupeni zen s nizkym vzdél-
nim a v CR 1ze proto na zdkladé argumentace predlozené v tivodni
sekci ocekavat v mezindrodnim srovnani relativné vysokou agre-
gatni miru segregace zaméstndni a platovych rozdild.

Segregace zaméstnani

Muzi azeny do znacné miry pracuji vodlisSnych zaméstna-
nich, pozicich a odvétvich.' Zkoumani tohoto jevu, ktery patii
k zakladnim charakteristikdm relativni pozice muzi aZen na
pracovnim trhu, je diilezité i proto, Ze typy zaméstndani a odvétvi
s vétSinovym podilem zaméstnanych zen obvykle poskytuji nizsi
mzdy (jak muztiim, tak Zenam) oproti typicky ,muzskym” zamést-
nanim a odvétvim. Stejné tak upracovnich pozic: zeny méné
Casto dosahuji odpovédnéjsich alépe placenych manazerskych
pozic. Pretrvavajici vysokd koncentrace zen ve skupindch pracu-
je proto jednou z podstatnych pficin existence mzdovych rozdila
mezi muzi a Zenami. V sekci Platovd nerovnost mezi muzi a zena-
mi se vénujeme kvantifikaci vlivu segregace na celkové platové
rozdily mezi muzi a zenami. Vtéto sekci nejprve prezentujeme
mezindrodni srovnani zastoupeni zen v jednotliviyich zaméstna-
nich a sumarizujici méritka segregace zaméstnani na trhu prace
v CR.

0dlisné zastoupeni Zen a muzd v nékterych typech zaméstnani
¢i pozic do znaéné miry souvisi s jejich rozdilnou trovni i obo-
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ry dosazeného vzdélani arozdilnymi preferencemi pii volbé
zaméstnani a pfi kariérnich rozhodnutich.* Rozdily v preferen-
cich pak mohou byt bud vrozené, nebo zptisobené genderovymi
stereotypy. Ddle je segregace zaméstnani pravdépodobné zpi-
sobena i nerovnym piistupem zen do nékterych povoldni. V nasi
popisné analyze nerozliSujeme mezi ¢asti segregace zptisobenou
diskriminaci a ¢asti provazanou s odliSnymi preferencemi muzd
a zen.'® Véfime ale, Ze zevrubny popis segregace zaméstndni je
prvnim dilezitym krokem k jejimu porozumeéni a d¢innému vede-
ni proti-diskriminaénich opatfeni na poli rovnych piilezitosti.

Nase prvni popisné srovnani se zaméfuje na podil zen v detailnich
kategoriich zaméstnani v Ceské republice vletech 1994, 1999
a 2004 a ve Spanélsku, Irsku, Belgii, Finsku, Némecku a Svyjcar-
sku v roce 2000." Kategorizace zaméstnani odpovida dvoumist-
né klasifikaci KZAM (ISCO-88). Podil Zen v nékterych kategoriich
zameéstnani, jako napiiklad ,odborni pracovnici’, ,ostatni femesl-
nici’, ,obsluha stroji’ nebo ,pomocni a nekvalifikovani délnici’, je
v Ceské republice v porovnani s témito vysoce rozvinutymi staty
vyrazné vyssi. To nenivzhledem k pfedchozi diskusi celkové miry
zaméstnanosti zen v CR prekvapivé, nebot vétsina téchto u nas
pomérné vyrazné ,Zenskych” zaméstnani vyzaduje nizsi nez ter-
cidrni vzdélani. Na druhou stranu nase mezindrodni srovndni
ukazuje, ze Ceské Zeny jsou pomérné nedostatecné zastoupené
mezi zdkonodarci, vyssimi ufedniky, vedoucimi ¢i fediteli men-
sich spolecnosti.

Pokud se pfitomto srovnani zaméfime na pracujici mladsi 35 let,
jejichZ vstup na pracovni trh se uskutecnil po skonéeni éry cen-
trlniho planovdni, zjistime, Ze percentudlni podil mladych ces-
kych Zen v kategoriich zaméstnani ,zakonodarci’ nebo ,vedouci
a fidici pracovnici’ je nyni vyssi, a tedy srovnatelnéjsi se zemémi
Evropské unie. Nicméné i pfes vyrazny pokles v obdobi 1994-2004
zUstava podil éeskych zen v nékterych zaméstnanich, typickych
pro pracujici s nizkym vzdéldnim, relativné vysoky ipro mladé
pracujici zeny.

Takovato jednoduchd popisnd srovnani jsou zajimavd, nicmé-
né nam neumoziuji kvantifikovat celkovou (obecnou) miru
segregace, tj. fici do jaké miry jsou muzi a Zeny koncentrovani
v odlisnych kategoriich zaméstnani na celém trhu prace. Je jas-
né, ze pro tento tcel potfebujeme néjaky souhrnny index miry
segregace, ktery by byl pouzitelny pro porovndni rozsahu celkové
drovné segregace v case i mezi staty. Takovym hojné vyuzivanym
souhrnnym métitkem je Duncantv index segregace (nékdy téz
nazyvany Duncantv index riznosti). Lze ho interpretovat jako
procento celkové pracovni sily, které by bylo nutné pfesunout
(zménit zaméstndni), aby byly podily obou pohlavi v uvazova-
nych skupindch zameéstnanych stejné. Index segregace tedy
nabyva hodnot mezi 100 (Gplna segregace) a 0 (iplnd integrace).
Je také dulezité upozornit, ze celkovd iroven segregace zachyce-
nd segregacnim indexem se v ¢ase miize ménit jednak z divodu
ménici se struktury zaméstnanosti (napf. nartstem nebo pokle-
sem vyznamu typicky ,muzskych” povolani), jednak i diky zmé-
nam v podilech zen v jednotlivych zaméstnanich.

S vyuzitim Vyjbérového $etfeni pracovnich sil (VSPS) a dvoumist-
né klasifikace zaméstnani KZAM ukazujeme, ze mira segregace
v CR béhem obdobi 1994 az 2004 mirné klesa. Tento mirny po-
kles miry segregace je zpusoben pfevazné zménami v zastoupeni
zen v jednotlivych zaméstnanich, nikoliv zménami ve struktute
fakt, ze segregace zaméstnani podle pohlavi v Ceské republice
klesa pouze u populace mladsi 35 let a tento pokles je pomérné
prudky - za deset let poklesl rozsah segregace o vice nez 10%.

Tento pokles pribliuje miru astrukturu segregace v Ceské
republice zemim EU-15, protoze je pozorovany u demografické
skupiny, ktera se mirou pozorované segregace jedind vyrazné

lisila od zemi EU-15 ve srovndni provedeném pro rok 1999. Mira
segregace zaméstnani podle pohlavi v Ceské republice je pak pro
starsivékové kategorie stabilni a dosahuje trovné zemi EU-15 jiz
vroce 1999.

Jednim z potencionalnich zdroji segregace zaméstnini podle
pohlavi u populace mladych lidi s tercidrnim vzdélanim je segre-
gace zen amuzi na trovni ruznych typt absolvovanych studij-
nich obort této populace (napi. humanitnich versus technic-
kych).™ S vyuzitim dat z VSPS ukazujeme, Ze jak vyjbér studijniho
oboru, tak ivybér povoldni pfi daném absolvovaném studijnim
oboru prispivaji v CR k pozorované mife segregace zaméstna-
ni podle pohlavi; je mozné, Ze oba zdroje jsou piiblizné stejné
vyznamné.

Platova nerovnost mezi muzi
a zenami

Jak jsme argumentovali v 4vodni ¢asti, prosty pramérny rozdil
mezi platy muzd aZen neni tGcelnym indikdtorem relativniho
postaveni Zen na trhu prace. Celkovy platovy rozdil totiz odrdzi
rozdily v produktivnich charakteristikdch zaméstnanych muz
a zen (zastoupeni nizko-vzdélanych zen v zaméstnanosti) a smé-
Suje vliv segregace zaméstnani svlivem poruSovani principu
stejny plat za stejnou praci. Pokud chceme mit lepsi pfedstavu,
jak velké jsou platové rozdily souvisejici s potenciondlni aplikaci
riznych anti-diskriminaénich opatfeni, pak je potfeba separatné
odhadnout rozdil v platech srovnatelnych pracujicich s rdznym
pohlavim (souvisejici s pravidlem stejny plat za stejnou praci)
avliv rizné koncentrace muzd a zen ve vysoce- a nizko-ptijmo-
vych povolanich (souvisejici s potenciondlnim porusovanim prin-
cipu rovnych pfilezitosti). V této sekci nékolik takovych rozkladt
platovych rozdild prezentujeme.

Jednoduchym a velmi d¢innym zptisobem jak se pfibliZit srovna-
ni platd srovnatelnych pracujicich je porovnat platy téch muz
a zen, ktefi pracuji ve stejném detailnim zaméstnani ve stejné
firmé. Pouzijeme-li data ISPV za podnikatelskou sféru zroku
2004, najdeme v nich téméf 35 tisic skupin zaméstnancii, ktefi
sdileji stejného zaméstnavatele a stejny 4-mistny kéd zaméstna-
ni (KZAM), ave kterych je pfitomna aspor jedna Zena a aspon
jeden muz. Pokud spoc¢itdme rozdil v hodinovych platech? podle
pohlavi v kazdé takové skuping, pak primeér téchto rozdili pres
vSechny tyto skupiny je okolo 11-12%. To znamend, Ze prameér-
ny plat zen vtéchto skupinach je o vice nez 10% nizsi nez plat
muzi.?

Je ale ziejmé, Ze toto srovnani nevyuziva plati vysoce srovnatel-
nych muzd a Zen, ktefi jsou zaméstnani u riznych zaméstnava-
teld. Ve zbytku této sekce proto vyuzivime metodologie, ktera
za urcitych pfedpokladi dovoluje shrnout platové rozdily vsech
Zen a muzu, ktefi maji stejné vzdélani a vék a pracuji ve stejném
regionu ve stejném oboru ve stejné velké firmé, i kdyz se nejedna
o totoznou firmu.

Tato metodologie je zaloZzena na odhadovdni tzv. mzdovych
regresnich funkei, které vyjadiuji zavislost mezd na nékolika
vysvétlujicich faktorech soucasné.?” Tyto mzdové funkce pak
dovoluji rozlozit celkovy pramérny platovy rozdil podle pohlavi
na jeho €ast souvisejici s rozdily v primérnych hodnotach cha-
rakteristik zaméstnanych muzi aZen ana €ast tzv. nevysvét-
lenou apotenciondlné souvisejici splatovou diskriminaci.?®
Jednim z pouzitych faktortl, které vysvétluji droven platd, byva
ipercentudlni zastoupeni Zen v daném typu zaméstndni, vdané
firmé ¢i skupiné zaméstnanct. S pomoci téchto faktort lze pak
zméfit ¢ast celkového platového rozdilu souvisejici s nerovnym
zastoupenim zen v riznych zaméstnanich ¢i firmach. Opét plati
(viz Gvodni Cést), ze nepozorované rozdily v produktivnich cha-

rakteristikach muzi a zen se objevi v nevysvétlené ¢asti. Nevy-
svétlené platové rozdily proto interpretujeme jako horni moznou
hranici existujici diskriminace, pficemz nenabizime zddnou hra-
nici dolni.

Studie Jurajda (2003) nabizi takovy rozklad mzdového rozdilu
mezi muzi a zenami v CR pro rok 1998. Priimérny hodinovy plat
Zen u nas se jevi o téméf 30% nizsi nez plat muzy, a to pfedevsim
v podnikatelské sféte. Priblizné tretina tohoto platového rozdi-
lu je svazana se segregaci zen do nizko-piijmovych zaméstnani,
firem a skupin pracujicich uvnitf firem. Jen nepatrna ¢ast celko-
vého rozdilu v podnikatelské sféte se da vysvétlit rozdily mezi
dosazenym vzdélanim obou pohlavi a vétSina, asi dvé tfetiny,
proto zistava nevysvétlend - tj. bud na vrub platové diskrimi-
naci nebo nepostizenym rozdilim v produktivnich charakteristi-
kéch, napf. v odpracované praxi muzi a zen. Vrozpoctové sféfe
je maximdlni potenciondlni diskriminace ptiblizné poloviéni.
U pracovnikl pod 25 let je potenciondlni rozsah platové diskri-
minace velmi nizky. To mize byt zpiisobeno pozitivni zménou
zptisobu odmeénovani mladych muzi azZen nebo tim, Ze tyto
Zeny vétSinou jesté nenastoupily na matefské dovolené. Jurajda
(2004) pak srovnavé tyto rozklady za CR s nalezy ze Slovenské
republiky, Némecka a USA a ukazuje, Ze pres nékteré dil¢i rozdily
neni CR v tomto ohledu vyjimeénou zemi.

Srovnani (rozkladi) platovych rozdili pro podnikatelskou sféru
za roky 2000 aZ 2004 uskutecnéné na ISPV pod-souboru 1500
firem pfitomnych v kazdém z téchto let, ukazuje na naprosto sta-
bilni podobu platového rozdilu mezi muzi a zenami. Jak celkovy
rozdil, tak jeho jednotlivé detailni soucdsti se v pribéhu téchto
péti let prakticky neméni. Podobné i platovy rozdil podle pohlavi
za skupiny pracujicich se stejnym detailnim typem zaméstnani
zaméstnanych stejnym zaméstnavatelem zlstava v case zcela
nehybny (Jurajda a Miinich, 2006). Celkové tedy nedoslo k zad-
nym vyraznym zméndm v relativnim platovém postaveni Zen na
trhu prace v CR.

Tyto nase vysledky dobfe zapadaji do empirické literatury o pla-
tovych rozdilech podle pohlavi v post-komunistickych ekono-
mikach. Desitky téchto studii typicky nejsou schopny platové
rozdily vysvétlit riznym vzdélanim zaméstnanych Zen a muza
a odkazuji na dva protichtidné trendy: za prvé dochdzi v ekono-
mické transformaci k celkové vétsi diferenciaci (rozptylu) plati,
coz vede ke zvétSovani platovych rozdil podle pohlavi, ale zdro-
ven dochazi ke ztrdté zaméstnani ¢astéji u nizko-piijmovych zen
nez muzl, coz ma opacny efekt na pozorované platové rozdily
podle vzdélani, které jsou v konecném disledku v ¢ase relativné
stabilni.

Nase rozklady neumoziuji odpovédét na otdazku, do jaké miry
je mozné platové znevyhodnéni Zen souvisejici se segregaci
zameéstnani oznacit za vliv diskriminaénich praktik pti vstupu do
zameéstnania kariérnim postupua dojaké miryjde o vysledek svo-
bodné volby muzi a zen.?* Nékteré vyzkumy ve Spojenych statech
se odpovédi na tuto otazku snazi priblizit. Tyto studie se snazi
postihnout vliv nemzdovych charakteristik zaméstnani (napi.
jejich fyzické narocnosti) na platy a ukazuji, Ze Zeny jsou Casté-
ji zaméstnané v zaméstnanich, ktera maji nizsi mzdy z divod,
které souviseji s charakteristikami téchto zaméstndni. Naznacuji
tak, ze velka cast segregaci zpisobeného platového rozdilu miuze
byt dusledkem svobodné volby. Alternativni metodologie pak
sleduje zmény v odménovani u téch pracujicich, ktefi pfechdze-
ji mezi typicky ,muzskymi” a typicky ,Zenskymi” zaméstnanimi
apta se, jestli jsou tyto zmény konzistentni s existenci diskrimi-
nacnich praktik v oblasti rovnych ptilezitosti. Nalezy zaloZené na
tomto pfistupu, které jsouv soucasné dobé k dispozici, naznacuji
maly rozsah diskriminacni segregace v USA a Némecku (viz napf.
Macpherson a Hirsh, 1995 nebo Jurajda a Harmgart, 2004).

Koneéné jsme se vramci naSeho vyzkumu pokusili io piimy
test pfitomnosti mzdové diskriminace na zdkladé studia vztahu
firemni hospodéaiské dspésnosti a zastoupeni zen mezi zamést-
nanci dané firmy. Ekonomicka teorie, ktera motivuje tento test,
je shrnuta v Jurajda (2006), kde tento vztah zkoumdme s daty
onékolika stovkdch mistnich firem, pro které kombinujeme
finanéni idaje z komeréni databaze Aspekt se strukturou firemni
zaméstnanosti pochdazejici z dat ISPV. Bohuzel propojeni téchto
dvou databdzi ndm umozriuje pracovat jen s nereprezentativnim
vzorkem firem, atak nejsou nase empirické vysledky, které do
urcité miry podporuji existenci mzdové diskriminace, zobecni-
telné na celou ekonomiku a mély by byt brany pouze jako ilu-
strace moznosti tohoto druhu analyzy. CSU by mohl propojit ISPV
s firemnim censem adosahnout tak silnéjsich zobecnitelnych
vysledkd.

Manazerska zameéstnani®®

Jednouz nejviceviditelnycha pro genderové stereotypya horizon-
talni segregaci zaméstnani nejvice vyjznamnou skupinou zamest-
nani jsou ta zachycujici vedouci a manazery. Jedna ¢ast nasich
vyzkumu se proto zaméfila na tuto skupinu s vyuzitim klasifikace
zameéstnani KZAM a dat z ISPV, ktera reprezentativnim a obsdhlym
zpusobem zachycuji genderovou strukturu zaméstnanosti vedou-
cich pracovnikl - zaméstnanct v podnikatelské sféte.

Takovych studii zatim existuje jen mdlo. Napf. neddvné prace
z USA ukazuji, Ze tam dochdzi k postupnému navysovani zastou-
peni zen ve vedeni a vrcholné exekutivé velkych firem, kde v roce
2003 tvotily zeny vice nez 6% (viz Bertrand and Hallock, 2001;
Bell, 2005).%° Nase prace, stejné jako nedavna studie Eriksson
(vtisku), ukazuje, Ze Zeny v soucasné dobé tvoii pfiblizné 7%
tizkého vedeni stfednich a velkych firem v CR. Na druhou stranu
jsou zeny dobfe zastoupeny v fadach stfedniho a niz§tho mana-
gementu, kde tvofi téméf tfetinu této skupiny, ajejich zastou-
peni zde odrdzi celkové rozdily v zastoupeni Zen vjednotlivych
hospodaiskych odvétvich.

Déle se vénujeme bliz§imu zkoumani platovych rozdila vrcholo-
vych manazert podle pohlavi. Zatimco standardnirozklady plato-
vych rozdild jsou zalozeny na linedrnich mzdovych regresich (viz
pfedchozi sekce), tento metodologicky pfistup neni u manazert
vhodny. Je tomu tak proto, ze zeny nejsou vibec zastoupeny
vmnoha typech firem (pfedevsim téch nejvétsich a nejlépe plati-
cich). Kdyz potom regresni analyza hleda rozdil v platech za srov-
natelné manazery a manazerky, snazi se odhadnout, jak by byly
manazerky placeny v typech firem, kde se vitbec v datech nevy-
skytuji. Vtomto okamziku zaénou hrat potenciondlné vyznam-
nou roli nékteré arbitrarni pfedpoklady zabudované do téchto
regresnich metod a mtze dojit ke zkresleni vysledkd. V nasi praci
proto aplikujeme nejnovéjsi neparametrickou metodiku takzva-
ného pdrovani, kterd se témto nebezpecim zkresleni vyhyba.?’

Jednoduchy popis pramérnych platovych rozdili podle pohlavi,
ktery srovnava tyto rozdily pro fadové zaméstnance a pro stfed-
ni a vrcholovy management, naznacuje, Ze platové rozdily podle
pohlavi jsou vyssi ve vyssich patrech firemni hierarchie. Ale nase
rozkladova analyza tohoto celkového rozdilu ukazuje, Ze nevy-
svétlena velikost platového rozdilu je obdobna na vsech hierar-
chickyich trovnich a dosahuje p¥iblizné 20%. To znamend, Ze jak-
mile uz se zena do vedouci role prosadi, neniv ni pravdépodobné
platové znevyhodnéna o nic vice ¢i méné, nez kdyz pracovala na
nizsich firemnich pozicich. Relativné velky celkovy rozdil mezi
gaci Zen manazerek do typu firem, které plati svym manazerim
relativné nizsi platy, tj. firem typicky mensich a ptsobicich v eko-
nomicky méné ispésnych odvétvich.
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Zavery a doporuceni

74dna z nasich analyz nedava pfimou odpovéd na otézky rozsahu
genderové diskriminace at uz ve smyslu poru$ovani principu rov-
nych prilezitosti nebo rovného odméiovani. Nase vysledky ale
ukazuji, kde na trhu prace rozdily v postaveni Zen a muzt vznika-
ji, nabizeji lepsi pochopenti jejich zdroji a dovoluji tak Géinnéjsi
implementaci antidiskriminac¢ni politiky.

Naptiklad na poli manazerskych zaméstndni znaSich analyz
vyplyva, Ze opatfeni zaméfena na zvySovani rovnosti maji nej-
vétsi nadéji na zlepsSeni relativné velkého primérného platového
rozdilu podle pohlavi, pokud se zamé¥i na kariérni postup v nej-
vétsich a nejlépe odmeénujicich firmach, zatimco opatfeni snazici
se zabezpecit rovnost odménovani zen manazerek nebudou prav-
dépodobné o nic vic ispésna nez podobnd opatfeni u fadovych
zaméstnancud. U téch ztstavaji v podnikatelské sfére témér dvé
tfetiny platového rozdilu podle pohlavi nevysvétlené ipoté, co
kontrolujeme pro vliv vzdélani, véku a typu zameéstnavatele na
mzdy. Bohuzel nedostatky v datech nedovoluji plné kontrolo-
vat napfiklad pro roky praxe, coz mize byt vjznamnym zdrojem
téchto nevysvétlenych platovych rozdild. Tomu by nasvédcovalo
isrovnani za zaméstnance ve stejné firmé a stejné detailni kate-
gorii zaméstnani, u kterych nachazime v roce 2004 jen asi dese-
tiprocentnirozdil mezi platy Zen a muzi. Obecné plati, Ze platové
rozdily mezi pohlavimi jsou mensi v rozpoctové sféte nez ve sfére
podnikatelské.

Segregace Zen do nizko-pfijmovych zaméstnani, firem a pracov-
nich skupin hraje u nas ddlezitou roli a dd se ji pticist asi tfetina
celkovych platovych rozdilt mezi pohlavimi. Je ale obtizné urc¢it,
do jaké miry tyto rozdily koresponduji s nerovnym piistupem zen
do vysoko-piijmovych zaméstnani. Pfi bliz§im pohledu na vliv
segregace na platové rozdily podle pohlavi se ukazuje, Ze segre-
gace zaméstnani neni tou nejvyznamnéjsi silou a Ze segregace
uvnitt firem je také zasadnim zdrojem platovych rozdild. Izde
tedy plati, ze velkou $anci na snizovani celkovych platovych roz-
dilt maji opatfeni zamé¥ena na dosazeni rovnosti pfistupu zata-
zovani do zaméstnani aplikovana nejen celoplosné, ale i uvnitt
firem.?

Celkovy rozsah segregace zaméstnani vCR nevybocuje zram-
ce obvyklého vzemich EU-15. Vminulosti byla sice segregace
zaméstnani neobvykle vysokd u mladych vysoce vzdélanych pra-
cujicich, ale pravé tato skupina vykazuje v poslednich letech kle-
sajici rozsah segregace. V mezindrodnim srovnani pak ani platové
rozdily podle pohlavi nejsou v CR (vzhledem k vypovidaci schop-
nosti datovych zdroji apouzitych ekonometrickych metod)
vyznamneé lepsinebo hor§inez v zemich, které maji srovnatelnou
miru zaméstnanosti nizko-vzdélanych zen.

Poznamky

! Genderové stereotypy mohou ovliviiovat iindividudlni preference Zen
amuzi.

? Mira zaméstnanosti je podil mezi poctem zaméstnanych a velikosti popu-
laéni skupiny (napf. Zen).

* Vsimnéme si, Ze takovyto platovy rozdil se lisi od toho celkového do té
miry, Ze Zeny a muzi maji riizné zastoupeni ve vysoce-pifjmovych a nizko-
ptijmovych zaméstnanich a pozicich.

#Jako velmi jednoduchy a d¢inny zptsob srovnani srovnatelnych zamést-
nanct se jevi pouziti téch pracujicich, ktefi jsou zaméstnani ve stejné fir-
mé ve stejném detailnim zaméstnani.

® Prumérné pozorované produktivni charakteristiky zaméstnanych zen
jsou v post-komunistickych ekonomikach casto vyssinez u zaméstnanych
muzii. Viz nap¥. Ogloblin (1999) pro Rusko a Jurajda (2003) pro Ceskou
a Slovenskou republiku.

¢ Jak se zminime niZe, nékteré metody dovoluji postihnout vliv nepozoro-
vanych (neméfenych) schopnosti.

7 Napi. Dolado et al. (2002) naznacuji, Ze divod pro¢ segregace zamést-
ndni podle pohlavi je v EU-15 nejvyssi mezi Nordickymi zemémi, je ten, ze
tyto zemé maji vysokou miru zaméstnanosti zen diky zaméstnavani zen ve
vzdélani, zdravotnich a socidlnich sluzbach.

8 Napi. zdrojem vyrazného propadu zaméstnanosti Zen ve vychodnim
Némecku na zacatku 90. let byla vysoka tirovei nastavenych minimalnich
tarifnich mezd (viz Hunt, 2002). Je mozné, ze nizko-produktivni Zeny byly
propoustény castéji nez nizko-produktivni muzi, protoze prevlddl gende-
rovy stereotyp muzského Zivitele rodiny. Je také mozné, ze mezi Zenami
bylo vice nizko-produktivnich pracujicich.

a Miinich (2006).

0Viz http://www.mpsv.cz/cs/1928. ISPV je vyuzivan pro potieby evrop-
ského Structure of Earnings Survey. Vposlednich letech je pro védecké
ucely zpfistupnovana pouze ¢ast vénovand podnikatelské sféfe.

" Muzi majiv primeéru del$ipraxinez Zeny a do té miry, Ze delsi praxe vede
k vy$sim platim, se tedy jednd o zasadni zdroj platovych rozdild, ktery se
nam s ISPV nepodafi podchytit.

12 Tato sekce je zaloZena na studii Jurajda a Franta (2006), kterd uvadi
detailni analyzy, vysledkové tabulky, metodologii a zahrani¢ni nalezy. Zde
prezentujeme jen vybér ndlez( a jejich shrnuti.

13 dal§fm kroku rozklddame pokles celkové miry zaméstnanosti v CR mezi
lety 1999 a 2004 (celkem doslo k poklesu o 1,7 procentniho bodu). Ukazu-
jeme, Ze kdyby miry zaméstnanosti jednotliviych demografickych skupin
zUstaly mezi lety 1999 a 2004 stejné, pak by celkova mira zaméstnanosti
v Ceskeé republice vzrostla o 0,7 procentniho bodu pfedevsim diky rostou-
vy faktor pozorovaného poklesu celkové miry zaméstnanosti je pak spojen
s prudce klesajici mirou zaméstnanosti populace ve véku 16-24 s niz§im
nez tercidrnim vzdélanim. Tento efekt je u muza silnéjsi nez u Zen. Velka
¢ast tohoto poklesu v zaméstnanosti nejmladsi uvazované demografické
skupiny je spojena s rostouci Gicasti této skupiny (a zvlasté muza) ve vzdé-
lavacim procesu.

4 Existuji ale ivyznamné rozdily vzastoupeni Zen mezi jednotlivymi
zameéstnavateli v rdmci jednotlivych odvétvi a kategorii zaméstnani.

5 Mezi dalsi vjznamné faktory patfi napf. dostupnost organizované péce
o malé déti (jesle, skolky).

6 Na konci této sekce ale zminime nékteré zahrani¢ni studie, které se
o toto rozliSeni snazi. Zdroj segregace je do jisté miry mozné odvozovat
od jejiho vlivu na mzdy.

7 Mezinarodni statistiky jsme spocetli na zakladé individudlnich dat
z narodnich Setfeni pracovnich sil, kterd jsou k dispozici na www.lisproje-
ct.org. Vybér zemi je podminén existenci ndrodnich datovych zdroju.

® Podobné zavéry ¢ini sdaty pro Spojené staty napiiklad Blau et al.
(1998).

9 Napf. Machin a Puhani (2003) ukazuji, ze téméf cely platovy rozdil mezi
muzi a zenami ve Velké Britanii a Némecku lze vysvétlit odliSnou volbou
obort studia muzd a Zen.

% Vyuziti hodinovych platd je pro srovnéni Zen a muzi vhodnéjsi nez
vyuziti mésicnich platl, protoZe pocet odpracovanych hodin je obvykle
vy$§i u muzl nez u Zen.

? Tento vysledek se neméni, pokud pouzijeme jen skupiny, kde jsou as-
pon 3 muzi a 3 Zeny, pokud se misto primeérnych mezd soustfedime na
genderovy rozdil v medidnech mezd nebo pokud kromé KZAM4 pouzijeme

k déleni do skupin i vékové kategorie po 10 letech.

22 Pracuje se slogaritmickou transformaci hodinovych mezd aregresni
odhady jsou zaloZeny na metodé nejmensich ¢tvercad.

# Tyto rozklady se provadéji pomoci metody Oaxaca-Blinder. Piehled této
literatury, detailni prezentace metodologie a odkazy na extenze téchto
technik viz Jurajda a Miinich (2006).

2 Diskrimina¢ni interpretaci by ale nasvédcovalo Setfeni zaméstnavatel
z roku 1993 (Paukert, 1995), které se ptalo pfimo na genderové preference
zaméstnavateld.

> Tato sekce je zalozena na praci Jurajda a Paligorovd (2006).

% Tyto studie vychazeji z dat Standard and Poor: ExecuComp, kterd obsa-
huji informace o péti nejlépe odménovanych ¢lenech firemni exekutivy.

?7 Testujeme nékolik alternativnich technik parovani a srovnavame tyto
vysledky s typickou Oaxaca-Blinder regresni analyzou. Viz Jurajda a Pali-
gorova (2006).

8 Napiiklad je mozné, Ze ackoli je zastoupeni zen a muzi v daném zamést-
nani vyrovnané, tak vétsina muzd v daném zaméstnani pracuje vjinych
firmach nez vétsina zen pusobicich v tomto typu zaméstnani.

Pouzita literatura

Algan, Y. a Cahuc, P. (2005). ,The Roots of Low European Employment:
Family Culture?” CEPR Discussion Paper No. 5169.

Bell, L. A. (2005) “Women-Led Firms and the Gender Gap in Top Executive
Jobs,” IZA Discussion Paper no. 1689.

Bertrand, M. a Hallock, K. (2001) “The Gender Gap in Top Corporate Jobs,”
Industrial and Labor Relations Review, 55, 1-21.

Dolado, J. J., Felguerso, F., a Jimeno, J. E. (2002) “Recent Trends in Occu-
pational Segregation by Gender: A Look Across the Atlantic,” IZA Discus-
sion Paper No. 524.

Eriksson, T. (in press) “Managerial Pay and Executive Turnover in the Czech
and Slovak Republics,” forthcoming in Economics of Transition.

Hunt, J. (2002). “The Transition in East Germany: When is a Ten Per Cent
Fallin the Gender Pay Gap Bad News.” Journal of Labor Economics, 20(1),
148-169.

Jurajda, S. (2003) “Gender Wage Gap and Segregation in Enterprises and
the Public Sector in Late Transition Countries,” Journal of Comparative
Economics, 31 (2), 199-222.

Jurajda, S. (2005) “Gender Segregation and Wage Gap: An East-West Com-
parison,” Journal of the European Economic Association, 3 (2-3), 598-
607.

Jurajda, S. (2006) “Testing for Gender Discrimination: Exploring the Link
Between Firm Performance and its Share of Female Employees,” mimeo,
Gender Studies a CERGE-EI.

Jurajda, S. a Franta, M. (2006) “Segregace zaméstnani podle pohlaviv Ces-
ké republice,” mimeo, Gender Studies a CERGE-EL.

Jurajda, S. a Harmgart, H. (2004) “When Do ‘Female’ Occupations Pay
More?”, CEPR Discussion Paper No. 4270.

Jurajda, S. a Miinich, D. (2006) “Monitoring the relative position of women
on the Czech labor market,” mimeo, Gender Studies and CERGE-EI.
Jurajda, S. a Paligorovd, T. (2006) “Female Managers and their Wages in
Central Europe,” mimeo, Gender Studies a CERGE-EI.

Machin, S. a Puhani, P.A (2003): Subject of Degree and the Gender Wage
Differential, Evidence form the UK and Germany, Economics Letters 73:
393-400

Macpherson, D. a Hirsh, B.T. (1995) “Wages and Gender Composition: Why
Do Women's Jobs Pay Less,” Journal of Labor Economics, 13, 426-471.
OECD (2002) OECD Employment Outlook, Chapter 2: “Women at Work:
Who Are They and How Are They Faring?” OECD, Paris.

Ogloblin, C. G. (1999) “The Gender Earnings Differential in the Russian
Transition Economy,” Industrial and Labor Relations Review, 52 (4),
602-627.

Olivetti, C. a Petrongolo, B. (2005) “Unequal pay or unequal employment?
A cross-country analysis of gender gaps,” mimeo, London School of Eco-
nomics.

Paukert, L. (1995) Economic transition and women'’s employment in four
central European countries, 1989-1994. Labor market paper No. 7. Interna-
tional Labour Organization, Geneva.

NWNXZAA ILANYHS 30178Nd3Y INS3I A 3IV¥d NHYL VN NIZ INJAVLSOd INALLYTIY



YZKUM POTREB
PERSONALISTU,
LIMITU A MOZNOSTI
PRO ROZVOJ ROVNYCH
PRILEZITOSTI PRO
ZENY A MUZE

Mgr. Katefina Machovcova - Gender Studies, o.p.s.

Vyzkum potfeb personalistd byl obecné prospésnou spolecnos-
ti Gender Studies realizovan ve spoluprdci sagenturou SC&C
v obdobi srpen 2005 - leden 2006. Studie nema reprezentativni
charakter, nicméné uvedené vyroky jsou ¢asto podpofeny dalsi-
mi zprosttedkovanymi zkuSenostmi a pfi analyze byly porovnany
s odbornou literaturou k tématu rovnych pfilezitosti Zen a muzd.
Jsme tedy pfesvédceni, ze nadnesené problémy idoporuceni
vzesla ze skupin a rozhovort mohou byt relevantni v §ir§im kon-
textu.

Zajimaly nds piedevsim osobni zkuSenosti a postoje k zavadéni
principt rovnych piilezitosti Zen amuzd do praxe abyly nam
poskytnuty zajimavé ainspirativni pohledy na zohlediiovani
genderové' perspektivy v fizeni lidskych zdroja. Vétsina respon-
dentt arespondentek méla zkuSenosti s uplatnovanim rovnych
piilezitosti zen a muzd a vyzkum tak poskytl zajimavé praktické
informace o tom, jak je mozné problematiku propojit s dalsimi
tématy, ktera jsou v rdmci managementu lidskych zdrojt feSena.

Vprvni ¢asti textu jsou popsany metodologické charakteristiky
studie. Ndsleduje celkovy souhrn praktickych doporuceni, dale
jsou uvedeny vystupy clenéné podle kategorii odpovidajicich
persondlnim procesim: vybérové fizeni, nastaveni pracovnich
Gvazkdl atp. Kazda kategorie obsahuje citace z vyzkumu doplné-
né jednoduchou interpretaci a doporuc¢enimi extrahovanymi na
zdkladé vypovedi.

Popis vyzkumu

Na$im cilem bylo ziskat pfehled o zkuSenostech s praktickym
uplatiiovanim politik rovnych prileZitosti Zen a muzi, identifi-
kovat problematické oblasti a sezndmit se s piiklady dobré praxe.
Zjisténé informace maji slouzit jako inspirace pro ty, kdo se zava-
dénim rovnych prilezitosti ve své organizaci zacinaji.

Hlavni metodou sbéru dat byly ohniskové skupiny, tzv. focus
groups, doplnéné o polo-strukturované rozhovory. Pro ti¢astjsme
ziskali osoby pracujici na pozicich spojenych s fizenim lidskych
zdroji, pfipadné na jinych manazerskych pozicich, které s danou
problematikou souviseji. Dilezitou podminkou pro tcast ve
vyzkumu byl aktivni zajem o problematiku rovnych pfilezitosti.
Zicastnilo se celkem tfindct osob: v deseti pripadech z firem nad
padesat zaméstnanych. Z celkového poctu zastoupenych organi-
zaci byly tfiryze eské. Firmy pusobi v odvétvich jako informaéni
technologie, ekonomické poradenstvi, vyroba, obchod a sluzby.

Vysledky vyzkumné casti

Souhrn doporuceni

Analyzovat situaci firmy a jeji postaveni na trhu: Zaéit s analy-
zou situace v konkrétni firmé, v relevantnim segmentu pracovni-
ho trhu, ziskat potfebnd data a pfipravit siinformace o stavajicim
stavu v organizaci ¢i oblasti. Zohlediovat trendy do budoucnosti
i demograficky vyvoj. Pracovat na tom, aby firma byla atraktivni
pro zameéstnané.

Zvazit vliv lokality: At uZ se jednd o umisténi v konkrétni mést-
ské ¢asti nebo vregionu vramci Ceské republiky. Uvédomit si
rozdily, které existuji napiiklad mezi hlavnim méstem a mensimi
mésty: mira nezaméstnanosti, struktura vzdélani, zivotni strate-
gie, dostupnost sluzeb apod.

Pracovat na citlivosti viiéi problematice rovnych piileZitosti:
Zavést vzdélavani v této oblasti a aktivné odbouravat genderové
stereotypy: neudrzovat je napiiklad tim, Ze programy sladovani
osobniho a pracovniho Zivota budou nabizeny pouze zZenam, a ne
muzim. Uplatnit gender mainstreaming?, podpofit solidaritu

a spoluprdci zen v organizaci. U¢it se pracovat s rozdily mezi lid-
mi, aby byly inspiraci a pfinosem, a ne zdrojem konfliktd.

Klast diraz na kvalitni organizaci prace: Zkvalitnit principy
organizace prace, zhodnotit a zlepSovat viidcovské dovednos-
ti, zaméfit se na vzdélavani managementu v psychosocidlnich
dovednostech, zkvalitnit time-management, sezndmit se s aktu-
alnimi koncepty (sladovani osobniho a pracovniho Zivota aj.?).

Hledat spojitosti: Propojit téma rovnych piileZitosti s jinou pro-
blematikou, vnést genderové hledisko do programu, ktery se uz
realizuje, resp. ktery je pro firmu dilezity (retenéni, motivaéni
programy atp.), atim ho zefektivnit, rozsifit jeho dostupnost
a vyuzitelnost véemi skupinami zaméstnanych.

Hodnotit transparentné pracovni vykon: Pracovni vykon hod-
notit podle vysledky, kvality, efektivity a podle mnozstvi odvede-
né prace, ne podle zavadéjicich indikatord, jako je pouhy pocet
hodin stravenych na pracovisti ¢i prace o vikendech.

Piijmout opatfeni: Aktivné jednat voblasti nediskriminace,
zvazit zavedeni kvét, stanovit si méritelné cile, kterych chce fir-
ma dosdhnout. Vytvorit pracovni skupinu, ktera se bude proble-
matikou zabyvat, zmapuje situaci a bude komunikovat navenek
iuvnitf.

Komunikovat se zaméstnanymi: Zjistovat zpétnou vazbu od
zameéstnanych. Dbat na to, aby se zaméstnani o programech
dozvédéli a méli moznost se k nim vyjadrit. Pocitat s tim, Ze neni
mozné oslovit vSechny. Vysvétlit, jak jsou programy uzitecné,
Ze nejsou diskriminaci jinych skupin zaméstnanych, ale for-
mou podpory vyrovnadni Sanci a prekondni stereotypu. Vychazet
zaméstnanym vstfic a zaroven podporovat jejich iniciativu.

Ziskavat informace: Ucastnit se konferenci k problematice rov-
nych pfilezitosti - v kazdé firmé nejde aplikovat vSechno, ale je
zajimavé zjistit, co funguje jinde. Hledat moznosti sdilet dobré
praxe, vidét priklady ze zahrani¢ia nechat se inspirovat v hledani
vlastni cesty.

Ziskavat vlastni zkuSenosti: Rozhodné zacit hned, ziskat co
nejdiive zkuSenosti i s malymi zménami: legislativni povinnost
dodrzovat rovné piilezitosti se tykd vsech firem. Zacit sjednou
véci, ktera bude pro daného zameéstnavatele smysluplna, dokon-
¢it ji, zdokumentovat a zviditelnit.

Medializovat aktivity: Slouzit jako rolovy model pro dalsi, stat
se lidrem voblasti nové zavadénych konceptd, zucastnit se

odbornych soutézi, napiiklad Soutéze o nejlepsi firmu s rovnymi
prilezitostmi pro Zeny a muze v CR*.

Vybérové rizeni

Podle vypovédi vobou skupindch se jiZ pfi naboru miZeme
setkat s diskriminaénimi pfistupy. O takové zkuSenosti u minu-
lych zaméstnavateld mluvi ijedna z Gcastnic pracujici jiz néko-
lik let voblasti recruitmentu: ,,...dostavala jsem pozadavky
od managementu nebo pfimo od firem... ata diskriminace
byla zfejma, nikdo vam to neda pisemné, vékova hodné, ale
ipodle pohlavi, bylo to mezi fadky..."”. Na osobé, ktera provadi
vlastni vybér, potom zaleZi, zda managementu nabidne itoho,
kdo nemusi vyhovovat diskriminujicim kritériim (vék od-do, hle-
dame pouze muze-zeny atp.), ale spliuje odborné i osobnostni
predpoklady pro danou pozici a navic mize prispét k nabourani
prilis homogenniho tymu: nazor starsi a zkuSenéjsi osoby nebo
svobodné matky zvlddajici péci o déti i zaméstnani miize pomoci
predejit uréitym rizikdm ¢i oslovit novou cilovou skupinu zdkaz-
nikd. I proto by zaméstnavatelé méli stat o to, abyjejich tymybyly
diverzifikované: ,Pozitivni pfinos vidime v kazdodenni praci
tymi. Dnes v pracovnim prostfedi naleznete zcela vyjimeéné

3ZNW V AN3Z 0¥d |1SO0LIZ3TId HOANAOY rOAZOY 0¥d ILSONZOW V QLIWIT ‘QLSITYNOSYId 83410d WNHZAA

21



22

3ZNW V AN3Z 0¥d |LSOLIZ3TIYd HOANAOY rOAZOY 0¥d ILSONZOW V QLIWIT ‘QLSITYNOSY¥Id 83410d WNHZAA

profesi, ktera by byla solitérem, kdy ¢lovék nepotiebuje pra-
covats tymem. Tadyvlastné jakakoliv profese, ktera je zastou-
pend, je soucasti néjakého vétsiho celku, kdy jedna jeho éast
piispiva k feSeni spoleéného problému ...”. Pojem diverzita
muzeme vztdhnout i na vyraznou rozmanitost vlastnosti a posto-
jl mezijednotlivymi Zenami, resp. muzi; neni mozné zahrnout do
tymu jednu Zenu (jednoho muze) a o¢ekavat, ze bude reprezen-
tovat pfislusnou skupinu®. Vhodné je alespon tfetinové zastou-
peni jednoho pohlavi, které umozni pokryt dostatecnou skalu
pohledi aje pak opravdu pfinosem pro zaméstnavatele, nebot
umoznuje vyvazat se zjednoduchého a $ablonovitého pohledu
ovlivnéného pausalizujicimi genderovymi stereotypy®. Na jejich
zdkladé jsou muzi Castéji chdpdni jako vhodnéjsi zaméstnanci
nez zeny (McElhinny, 1998, cit. dle Mills, 2003), a to bez ohledu
na zhodnoceni moznosti konkrétniho ¢lovéka.

Prostor pro aktivni pfekondni nerovnosti nabizi cileny nabor
Zen (muzd)’ do oblasti, které jsou ¢asto povazovany za tradic-
né vhodnéjsi pro opacné pohlavi (napi. pfedsudek, Ze Zeny se
nehodi pro technické obory, muzi do sféry pecovatelstvi a soci-
alnich sluzeb, ptipadné prace s malymi détmi®). Vyzvou je umét
se podivat na situaci jinak - napiiklad v oblasti informaénich
technologii: ,,... dokonce mize byt vyhoda mit netechnicky
orientované osoby... protoze nasi zakaznici nejsou lidé, ktefi
piemysleji technicky, nebo je jich jen éast...”.

Soucésti pfijimaciho fizeni (atspéchu vném) je izhodnoceni
motivace pracovat na dané pozici. Na Zeny jsou ¢asto klade-
ny zvy$ené naroky, jak naznacuje ivypovéd jedné manazerky:
,KdyzZ si na stejnou pozici vybirdm Zenu a muze, tak ta Zena
musi vic pfesvédéit zaméstnavatele, Ze ona to zvladne... Ze ma
babiéku, Ze to ma v hlavé srovnané... mozna se dostane i na tu
funkei...”. Je tedy otdzkou, zda v praxi hraje vétsi roli opravdu
nizka motivace Zen, které se v profesi nechtéji realizovat a vyhle-
davaji ji jako nutnost z finanéniho hlediska, nebo zvysena oce-
kévani zaméstnavateld, ktefi dopfedu povazuji motivaci Zen za
nedostate¢nou a navic zenu zaméstnankyni vnimaji jako riziko.

Doporuceni

Usilovat o §iroky nabor, organizovat vybérova fizeni spocivajici
v kombinaci metod, angazovat vice osob. Objektivnéji zhodnotit
kvality daného uchazece ¢i uchazecky vzhledem k pozici: sta-
novit si dopfedu ocekavani od kandidata ¢i kandidatky na dané
pozici (konkrétni schopnosti, kompetence, znalosti), stanovit
kritéria hodnoceni a vyloucit moznosti subjektivniho zkresleni.

Pripravit cilené kampané zamérené na zeny, resp. malo prezento-
vané skupiny obecné.

Zavazek dodrzovani rovnych
prilezitosti

Predevsim u firem, které jsou pobockami zapadnich zahranicnich
korporaci, dochazi k navdzani na tradici a pfebirani programi
rovnosti, resp. diverzity, a tedy i dodrzovani rovnych p¥ilezitosti
zen amuzu. Takové koncepce internich norem jsou po analyze

upravovany pro ceské prostfedi, naptiklad v souvislosti se speci-
fickou ceskou legislativou oSetfujici postaveni rodicu’.

Zavazky k dodrzovani rovnych prilezitosti Zen a muzu je potfe-
ba uvést ve velmi obecné roviné, spise je definovat jako principy
nez konkrétni ustanoveni. Ve vjzkumu panovaly obavy z toho,
Ze prilis slozitd norma by byla pro zaméstnané tézko zapamato-
vatelna a tim padem spiSe kontraproduktivni, za dilezitéjsi jsou
povazovany funkéni piiklady z praxe a jejich propagace. Nicméné
pravidla jsou v zasadé vnimana jako potiebna: ,,...muZete se na
né odvolat...je to néco, co prochazi zménami ve firmé, je to

kontinuita...”.

Pravidla mohou téz oSetfovat jednotlivé problematické oblasti,
napiiklad slouzi jako zpiisob prevence sexudlniho obtézovani',
které je ze strany tcastnikd a icastnic vnimano jako téma, jehoz
vyznam je ¢asto bagatelizovan.

Pravidla

Zavazat se ke srozumitelnym a jednoduchym principtim dodrzo-
vani rovnych prilezitosti.

Predavat zaméstnanym informace o diskriminaci, pfedchdzet
komplikacim nastavenim procesu pro feSeni problémi a stiznosti.

Upravy pracovni doby

Cast osob ve vyzkumu méla zkuSenosti s otevienou nabidkou
riznych flexibilnich dprav vcetné zcela volné pracovni doby.
Tyto moZnosti vyuZivaji casto Zeny na matefské, resp. rodicovské
dovolené'. Problematikaje vnimadnakomplexnévzhledemk pozi-
tiviim i pfipadnym rizikm uplatiovani takovych opatfeni. Pravé
nasledujici vypovéd upozorniuje na nékteré negativni aspekty,
které je nutné zvazit pti rozhodovani o praci na zkraceny tivazek
v kombinaci s praci z domova: ,,... nékolik kolegyn ze zahra-
niéni pobocky je na poloviéni ivazek, nékteré se dopliuji, ale
spi$ maji svou oblast... Kdyz skuteéné maji poloviéni dvazek
a dodrzuji ho, prace je natolik dynamicka, ze cekat den... sam
vidim, Ze jsem na né jakoby nastvany, byt si to raciondlné
dokazu zduvodnit, Ze maji pul tivazek, protoZe moje prace je
blokovana tim, Ze musim ¢ekat pil dne... na druhou stranu
to casto konéi tak, ze my vSichni mame notebooky, vétsina
lidi pfipojeni doma, takze ja potom stejné vidim, Ze posilaji
e-maily v pul dvandcté v noci, takze jejich poloviéni iivazek
je mozna mensi nez osm hodin denné, ale rozhodné neni
¢tyfi hodiny denné. Na druhou stranu maji sniZzeny plat, ale
tu praci stejné musi udélat...”. Requlace zkracenych tvazka
urcuje, co spadd do popisu dané pracovni pozice a minimalizuje
uvedena rizika.

Jedna zudcastnic se vyjadfila ik moznym pfic¢inam toho, proc¢
management nemusi byt ochotny k zavadénti flexibilnich opatie-
ni: ,Manazeii nedokazou pracovat s tim, Ze maji Zenu jenom
pul dne, tfi dny vtydnu... Podle mého hlavnim problémem
organizace prace, leadership, je to, v éem my naprosto pokul-
havdme avéem ja vidim problém, proé Zeny nemiiZou pra-
covat na part-time, flexi-time...ve svém oddéleni jsem chtéla
oteviit misto na zkraceny uvazek, chtéla jsem si zkusit, co to
je, Tidit takhle élovéka. Mam tam pozici asistentky, na Sest
hodin, nebylo to snadné, na druhou stranu mam vybornou
asistentku...Ze zadatku bylo fizeni naroéné. Musim ji den
predtim ikolovat, musim si to rozvrhnout. Je to problém pro
lidi, ktefi maji problém s organizaci ¢asu prace...”. Pozornost
uplatiiovani rovnych prilezitosti vyzaduje i celkové zkvalitnéni
manazerské prace, kdy bude dostatek ¢asu vénovan smysluplné-
mu planovani a time-managementu.

Vnékterych odvétvich je zdanlivé nemozné flexibilni opatte-
ni uplatnit, obvykle 1ze vyhledat pfiklady firem z obdobného
sektoru, které zavedly inovativni opatfeni vyhovujici v daném
kontextu. Urcitd volnost pracovnich ivazkl se mize odvijet od
sezénniho charakteru praci: ,,Napiiklad o prazdninach spolu-

prace nebézi a zeny jsou doma s détmi, vraceji se na to uréité
obdobi, kdy je to potfeba...”.

Jinym flexibilnim feSenim je sdileni jednoho pracovniho mista
dvéma osobami: , Pokud se ndm podaiina job dostat dvé Zeny,

tak v disledku z toho téZi obé strany. ProtoZe Zeny jsou vdéé-
né, Ze miZou vénovat sviij ¢as rodiné, a proto jim ten zkraceny

uvazek vyhovuje, a manazer je vdéény, ze ty Zeny mu kolikrat
pokryji vétsi rozsah, nez by pokryla jedna Zena”. Dobré zku-
Senosti se sdilenim pracovniho mista poukazuji na to, ze uplat-
novani flexibilnich opatfeni muze byt vyhodné opravdu pro obé
strany. Rodi¢ ztistavd v kontaktu s profesi, zlepsi i svou finanéni
situaci a firma neztrati osvédéenou pracovnici ¢i pracovnika.

Nésledujici interakce, ktera se odvijela od problému vyzadova-
nych pfeséast jako diskriminaéniho faktoru vzhledem k pohlavi,
se dotykad v literatufe popisovaného jevu, kdy tradi¢né chapané
charakteristiky muzstvi jsou bez hlubsi reflexe povazovany za
normu, které se Zeny museji pfizptsobit (Kiizkovd, 2004).

A: ,To nejsou jenom piescasy, ale itéast na ruznych firem-
nich akcich. Kdyz jste v uréité pozici, tak se od vas ocekava, ze
ovikendu budete s klienty hrat golf, vecer budete chodit na
vecefe, coZ Zeny musi nutné mnohem peclivéji vazit, kam cas,
ktery vlastné uz by mél byt vénovan rodiné, partnerovi, sama
sobé, jestli ho investuji do toho zaméstnavatele, do zamést-
nani, do kariéry, coz tfeba opét je néco, co u nas je...”

B: ,Jestli do toho mizZu zasahnout, ale to pfece neni diskri-
minace. JestliZze chceme rovné pfilezitosti, tak se v§im vsudy,
byt to s sebou nese tyto véci. To by byla pozitivni diskrimina-
ce, pokud by na to byl brany ohled...”.

Dané chovani (napf. prace o vikendech) tedy neni vnimano jako
specificky maskulinni*?, ale jako profesiondlni - jako zptisob, jak
semusiprace vykonavat, jak to musibyt na pracovisti uspotadané,
jakévztahyjsounormalniatp. UdrZovanitakovych principt - plat-
nych pro vSechny, kdo se dcastni trhu prace, ale zformulovanych
na zakladé muzskych standardd podle rozdéleni genderovych roli
vtradiénim duchu (muz zivitel, Zena pecovatelka) - v podstaté
stavi Zeny do situace, kdy - chtéji-li v zaméstndni uspét - museji
pfijmout charakteristiky béZné oc¢ekavané od muzd. Uplatiiovani
rovnych piileZitosti s sebou nese i snahu nabourat takto zkresle-
nou organizaéni strukturu a umoznit Zenam i muzim vystoupit
zroli Zivitele a pecovatelky (ktera je vSak v nasich podminkach
obvykle zaroven i zivitelkou) a pfijmout alternativni rolové mode-
ly, které jsou pro mnohé prijatelnéjsi.

Je zde naznacena i tendence chapat chovani a problémy spojené
s rodiCovstvim, resp. matefstvim, jako néco, co je v pracovnim
prostiedi ,nadstandardem” a mize byt sice feseno, ale neni sou-
Casti zakladni struktury jako takové. To opét poukazuje na vni-
mdni pracovniho prostredi jako vytvofeného na zakladé masku-
linnich standardd ,,...coje standardem v nasi spoleénosti, jestli
muzské hodnoty nejsou stavény na vyssi uroven nez zenské
a jestli, kdyz rikate rovnost, by to nebylo to muzské...”.

Doporuceni

Vyuzit flexibilni opatfeni, ale upravit podminky tak, aby byly
jednozna¢né apfijatelné pro zaméstnankyni/zaméstnance
izaméstnavatele.

Uvédomovat si rizika flexibilnich opatfeni aneocekavat, ze
budou vzdy vhodnym feSenim.

Dbat na efektivitu prdce, dobrou organizaci, planovani, time-
management, dodrzovat smluvené podminky (tykajici se napf.
délky pracovni doby).

Kariérni postup a ohodnoceni

Rovné prilezitosti zen amuzli podporuje strukturované a pie-
hledné prostiedi, které znemoznuje povySovani na zakladé
nejasnych kritérii a neformalnich vazeb. ,V pfipadé planovani
kariérniho ristu ani nerozliujeme zeny-muzi, to ma kazdy
zaméstnanec nastavené rovnopravné, Ze si stanovi svou ces-

tu na jeden rok, jak by se méla rozvijet, stanovi si prostied-
ky, Skoleni, vzdélavani se ...”. Podpora rozvoje talentu Zen je
v nékterych pripadech podceniovana, k programtm talentd jedna
z personalnich manazerek ika: , Naprosto mizu doloZit, Ze to je
néco, kde muzi hraji prim, protoze tam se pfesné divime na
stfedni droven, a to je pro nékoho strop”. Ani Zeny, které se jiz
dostaly na relativné vysokou pozici, to nemaji jednoduché: ,Aby
Zena byla IT manaZerka, tak musi byt podle mé tfeba pétkrat
lepsinez muz, aby takovou pozici dostala, protoze se automa-
ticky pfedpokladd, Ze zenské pohlavi neni vhodnou dispozici
na néjakou technickou profesi”. Dalsi z moznych bariér uvadi
ni bylo pravé naucit se fidit muze, ziskat si respekt téch, kteti
jsou mnohdy starsi nez ona, a pfedstavit si jejich mysleni, aby
snimi dokdazala pracovat. Nastaveni maskulinniho stylu prace
komplikuje i snahy o vyrovndni $anci Zen a muzi, jak fika jedna
z persondlnich manazerek: ,Nemdme spravné vzory, modely jak
ostatnim ukdazat dspésné cesty... obéas tispésné zeny byly jako
vzor kontraproduktivni, musely tfeba mit ostfejsi lokty nez muzi,
dokdzat najednou tu roli Zeny ztratit...”.

Uvedené piiklady spolecné spadaji pod zasttesujici termin skle-
nény strop*’: v praxi bylo pozorovano, ze zendm se mnohdy poda-
ti vystoupat ve firemni hierarchii na manazerské pozice a jejich
kvalifikace by naznacovala moznosti dalsiho postupu, ale ten
najednou ustane, jako by mély nad hlavou onen ,sklenény strop”,
neviditelnou, ale pfesto existujici bariéru. Pfikladem to doklada
ijedna z participantek, ktera fika, Ze z absolventt nabiraji muze
a zeny téméf napul, na pozicich manazert vSak procento Zen kle-
sd a v nejvyssim managementu jiz nejsou zadné.**

Podpora spoluprdce Zen ve firmé muze byt uskute¢novana cile-
nou iniciaci vzajemného setkavani a vybranym vzdéldvanim. Pri-
kladem je Zenskad skupina, kterd funguje v jedné ze zastoupenych
organizaci a sdruzuje Zeny, které byly nominovdny managemen-
tem a prosly assessment centrem’®. Program spociva v pravidel-
ném vzdélavani a tymové spolupraci. Personalni manazerka zdi-
raziiuje ,uréité se diky tomu zeny zviditelnily”, iniciativa je
celkové hodnocena velmi kladné i zahraniéni mateiskou firmou.
Podatilo se upozornit na potencidl schopnych zen v organizaci,
nékteré byly povySeny na manazerské pozice a ddle pfedstavuji
rolové modely pro ostatni.

Pro zvySeni genderové rovnosti je mozné vyuzit i povinné vzdéla-
vani: ,Mame ze zakona povinné vstupni vzdélavani a nebylo
divodu, pro¢ bychom tam hodinku vénovanou tématu rov-
nych prilezitosti nezahrnuli”. Povinné vstupni skoleni je tedy
vyuzito také proto, aby byli osloveni i ti, jez problematika sama
o0 sobé prili§ nezajimd, ale méli by byt seznameni napiiklad s anti-
diskriminaénimi opatfenimi uvedenymi v Ceskych zdkonech.
Vzdélavani podpofené vyuzitim intranetu mdze slouzit i na pod-
poru prevence sexudlniho obtézovani.

E-learning®® je v nékterych organizacich urcen zejména novym
zaméstnancim: usnadiuje uvedeni do pracovni reality, mozZnd
je idcast mentord amentorek” ze zahrani¢i. Podle ziskanych
informaci nebyly tyto moznosti vyuzivany cilené pro podporu
zen. Specificky zaméfené mentoringové programy mohou byt
prospésné v situaci, kdy je napiiklad pomoci genderovych sta-
tistik zjiSténo, Ze ve firmé je dostatek zZen spfedpoklady pro
manazerské posty, ale téchto pozic nedosahuji.

K platovému ohodnoceni se vyjadfovaly obé skupiny, a to v kon-
textu podhodnoceni plati Zen oproti platim muzim; v této
souvislosti mluvime o genderové platové nerovnosti'®. Jeden
z participantl pracujicich pfimo v oblasti fizeni lidskych zdroji
vypovida o tom, jak se mu podafilo pfesvédéit management fir-
my o nutnosti rovného odménovani zen a muzi: ,Musel jsem
pouzit diplomatické prostiedky, nemohl jsem fict: tohle
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chci... Prvni véc byly vysledky. Anemuzete je piesvédéit
vysledky, které jsou jednorazové, musi to byt vysledky, kte-
ré vysledujete tyden po tydnu, mésic po mésici... Podivejte
se: tady to takto vychazi... Cheete, aby spoleénost vzkvétala?
Tady ta ¢ast lidi pfece prosperité pomaha”. S tim koresponduje
ndazor, ze k nerovnostem casto dochazi proto, Ze si management
problém viibec neuvédomuje. Opét se tedy dostavame k pocho-
penirole personalisty ¢i personalistky jako osoby, kterd je o néco
napfed: citlivéji a podrobnéji vnima situaci a nereaguje pouze na
aktualné vzniklé problémy, naptiklad pokud by doslo ke stiznosti
na platovou rovnost, ale pfedjima mozné obtiZe a pozitivné ovliv-
nyje firemni kulturu.

Doporuceni

Analyzovat situaci, pfi pldnovani zaloZit opatfeni na zjisténych
faktech, analyzovat statistické rozdily podle pohlavi (genderové
statistiky).

Vyuzit moznosti cileného vzdélavani v oblasti rovnych ptileZitos-
ti zen a muzd.

Aplikovat e-learning a mentoring a dalsi metody pro zlepseni rov-
nych $anci: vyuZit tyto nastroje nejen pro zvyseni informovanosti
o problematice rovnych piilezitosti, ale i pro cilenou podporu zen.

Podporit spoluprdci zen, umoznit jejich zviditelnéni ve firmé,
vyhledévat rolové modely.

Management rodicovské/mater-
ské dovolené

V soucasnosti je toto téma chapano pfedevsim jako umoznéni
flexibilni pracovni doby ve smyslu castecné prace z domova,
piipadné zkracenych tvazkd, sdileni pracovniho mista atp. jiz
v pribéhu matefské ¢i rodicovské dovolené. Za dulezity faktor
se povazuje pravé to, aby osoba pecujici o dité zistala alespoi
v obcasném kontaktu se svoji firmou, i kdyZ nebude moci praco-
vat na pivodni pozici.

V oblasti managementu matefské/rodicovské dovolené si dovo-
lime krédtce zminit i retencéni a motivaéni programy, jejichz zava-
déni muze pii zhodnoceni genderové perspektivy vyznamné
piispét ke zlepSeni postaveni zZen, resp. rodi¢l, v organizaci.
Jedna se pfedevsim o podrobnou analyzu nakladd, které firme
vzniknou v okamziku, kdy ji opusti kvalifikovana zaméstnan-
kyné ¢i zameéstnanec: ,Délali jsme analyzy toho, kolik nas
stoji zaméstnanec, kdyZz odejde, tak najit nového, aunas
je to opravdu investice roku, roku a pil, pokud nam odejde
manazer. A tam je to i o tom, Ze kdybychom méli toho ¢lovéka
plné platit, tak se nam vyplati ho udrzet. Nez vlastné hledat
toho nového. Ale je to vlastné zase takové to kratkodobé pie-
mys$leni, prosté najdeme nékoho nového”.

Cilem je zajistit ito, aby osoby na rodic¢ovské dovolené vnimaly
podporu firmy a chtély se vratit v kratsim ¢asovém obdobi. Mno-
ho schopnych lidi odchézi ke konkurenci ¢i do zahranici, a je tie-
ba vidét situaci v dlouhodobém kontextu vyvoje pracovnich sil,
kdy se firmy opravdu musi starat o kvalifikované zaméstnané.

Doporuceni

Zhodnotit pfinosy sladovani osobniho a pracovniho Zivota u kon-
krétniho zaméstnavatele.

Realizovat Setfeni mezi zaméstnanymi (dotaznik miry spokoje-
nosti aj.), vyuzit ziskana data pro dalsi opatfeni a rozvojové pro-
gramy, zjiStovat potfeby zaméstnanych.

Hledat moznosti, jak zlistat v kontaktu srodi¢i na rodicovské
dovolené.

Spolupracovat aktivné s dalsimi subjekty (napf. jina firma podni-
kajici ve stejném sektoru, organizace poskytujici sluzby).

Role personalniho managemen-
tu pri uplatnovani rovnych pri-
leZitosti

Jak je vnimana role personalistil a personalistek v prosazovani
rovnych piilezZitosti?

Zdtraznovan je vyznam planovani, orientace na dlouhodobé
piinosné strategie: ,,Role personalisty by méla byt vtom tro-
chu vést ty lidi ve firmé k néjakému pfemysleni dopiedu...”.
S tim souvisi i snaha predjimat vyvoj situace a facilitovat vztahy
v organizaci: ,Je to onaslouchani lidem. HR tam hraji ohrom-
nou dlohu v tom, Ze by tam méli byt prostiednikem, ze by méli
programy nabizet, kdyz tfeba zjisti, Ze nékdo otéhotnél, jit za
tim nadfizenym, zeptat se, jestli je perspektiva tomu ¢lovéku
nabidnout zkraceny tvazek, jit za tim ¢lovékem, zjistit, jestli
o to ma zajem... byt prostfednikem”.

Prace personalistii a personalistek samoziejmé spocivaiv podpo-
fe komunikace napfi¢ celou organizaci: ,,Je to o lidech, o domlu-
vé... aby fungovalo HR oddéleni, aby si fekli: toto jsou moz-
nosti, toto je clovék, kterého by bylo dobré udrzet... néjak se
spojit... neni to o napsanych pravidlech.... Je to vic o lidech,
o tom, koho ta firma skuteéné potiebuje a jak je schopna vyjit
vstfic... jak ty lidi jsou schopny komunikovat”. I o opatfenich
na podporu rovnych pfileZitosti je potfeba oteviené a jednoznac-
né informovat napfic¢ firmou, obzvlast vnasem kulturnim kon-
textu je potteba velmi dobte vysvétlit, pro¢ ajak se organizace
rozhodla rovné prileZitosti podpofit.

Klicovym vychodiskem je podpora vedeni firmy: ,Protoze pokud
vedeni ve firmé nebude pfesvédceno o tom, Ze problematiku
rovnych pfilezitosti je potfeba vdané firmé néjak hloubé-
ji rozvinout, tak asi tentyz management nebude naklonén
diskuzi na téma, Ze to, co funguje jinde, musi pfeci fungovat
iunas. Myslim, Ze ty firmy musi zaéit od toho sebepfesvédce-
ni, Ze je to néco, co potiebuji, co je pro né obecné prospésnou
zalezitosti.”

Jaké potieby personalisti vnimame na zakla-
dé analyzy vyzkumnych dat:

1 podpora vedeni, dialog nap¥i¢ organizaci, nastroje pro analy-
zu situace umoznujici argumentaci na zakladé charakteristik
konkrétni firmy

1 zhodnoceni pfinosi pro firmu a potfebnych nakladl k reali-
zaci programu, zvazit opatfeni v podstaté nevyzaduji financ-
ni/lidské zdroje

»» prostor ke sdileni dobrych zkusSenosti s konkrétnimi progra-
my a opatfenimi
» medializace a propagace aktivit

» ziskavani ucelenych, struénych a na praxi zamétenych infor-
maci o problematice rovnych piilezitosti Zen a muzd

1> zlepSeni prace statu zejména v oblasti legislativy, poskyto-
vani sluzeb (dopravni obsluznost, zafizeni péce o déti aj.)
a informaci o moznostech podpirnych programt ze statniho
rozpoctu a fondd Evropské unie

Zaver

Uplatnovani rovnych prileZitosti je mozné sledovat v priizku-
mech spokojenosti, do kterych je tfeba zahrnout polozky tyka-
jici se vztahd Zen a muzl nebo sladovani osobniho a pracovniho
Zivota, data je tfeba vyhodnocovat s ohledem na pohlavi respon-
denta ¢i respondentky. Prosttedi, kde zaméstnani vnimaji, Ze
majirovné Sance, zlepSuje i celkovou zpétnou vazbu a hodnoceni
pracovisté. Identifikujeme souvislost nediskriminaéniho prostte-
di s optimalni produktivitou i kvalitou prace, zvysuje se loajalita
zaméstnanych a tim padem klesa jejich fluktuace. To je vniméno
jako vyznamny faktor pro mnohé zaméstnavatele, ktefi si uvédo-
muji vysi ndkladid na vyhledani a proskoleni novych zaméstnanct
a zaméstnankyn. Firmy, které dbaji na sladovani osobniho a pra-
covniho Zivota, to délajiis ohledem na zdravotni stav zaméstna-
nych, a snizuji tak absence z divodu nemoci, zejména v piipadé
chorob zpisobenych ¢i vijznamné ovliviiovanych stresem. Zdro-
ven se zmensuje iriziko presentismu, kdy jsou zaméstnani sice
piitomni, ale vykon neodpovida jejich mozZnostem.

Poznamky

! Gender: pojem, ktery odkazuje na socidlni rozdily (v protikladu k bio-
logickym odlisnostem zahrnovanym pod pojem pohlavi, angl. sex) mezi
muzi a zenami, ale i mezi Zenami a muzi navzdjem; rozdily jsou chapany
jako kulturné a socidlné podminéné, mohou se ménit v ¢ase a jsou rizné
v riznych kulturdch. Gender hraje roli napiiklad v tom, jak jsou konstru-
ovany predstavy o muzstvi a zenstvi, souvisi s redlnymi Zivotnimi rolemi
Zen a muzl a ovliviiuje projevy sexuality. Gender se projevuje ive vztahu
k télu, kdy je vnimdan a ménén v souvislosti s pfedstavami o zadouci podo-
bé muzského a Zenského téla v dané kultufe.

2 Gender mainstreaming: postup, ve kterém jsou vSechny koncepéni, roz-
hodovaci a vyhodnocovaci procesy ve vsech fazich jejich pfipravy a pro-
vadéni podiizeny hledisku rovnosti piilezitosti muzi a Zen; piedstavuje
jeden z nejucinnéjsich nastroji k odstranovani nerovnosti mezi pohlavimi.
Neni cilem sam o sobé, ale cestou k dosazeni tzv. genderové rovnosti nebo-
li rovnosti muzd a zen (MPSV CR, www.mpsv.cz). Souédsti gender main-
streamingu je naptiklad vytvareni statistik rozdélenych podle pohlavi aj.

* Sladovani osobniho apracovniho Zivota (Work-life balance): sladéni
prace a osobniho Zivota, moznost ¢erpani volna nad rdmec zdkona, rozvoj
struktury a organizace pracovniho prostfedi, které umoznuji kombinaci
pracovnich a rodinnych/osobnich povinnosti pro muze a Zeny: flexibilni
pracovni doba, zkrdcené uvazky, mozZnost ¢dstené pracovat z domova,
antistresové programy aj. Postaveni zaméstnanych je chdpano komplexné,
ne pouze v kontextu pracovniho vykonu.

“ Soutéz o nejlepsi firmu s rovnymi pfileZitostmi pro Zeny a muze je orga-
na webovych strankach http://rovneprilezitosti.ecn.cz.

° Tokenismus: pojem oznacujici situaci, kdy se Zena (muz) ve vyrazné
muzském (zenském) prostiedi stane nositelkou symbold své skupiny, jako
by v sobé kumulovala bézné pfipisované genderové stereotypy, a to aniz
by jim odpovidala, naopak ¢asto se jim snazi intenzivné vzepfit (Kiizkova,
2004).

° Genderové stereotypy: zjednodusujici pfedstavy o vlastnostech Zen
a muzl: vyzdvihuji rozdily mezi pohlavim na kor rozdili mezi samotnymi
Zenami (muzi), vychazeji z pfedstav o tradi¢nich , pfirozenych” rolich Zen/
muzu. Pfiklad, jak mohou genderové stereotypy ovliviiovat trh prace, uva-
déjiiosoby v nasem vyzkumu - jednoho muze nechtéli pfijmout na pozici
asistenta, coz jind participantka komentovala slovy ,,0d muze se ocekava
vic”. Jind participantka uvadi, Ze v minulosti ddvala Zendm nizsi plat nez
muzum; roli hralo vnimani muze jako Zivitele, schopnd Zena méla podle
jejich slov Sanci vypracovat se na srovnatelny plat, startovni podminky ale
byly podstatné jiné.

7 Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb.: Pozitivni opatfeni: Zaméstnava-
tel miize ¢init pozitivni opatfeni, jejichz cilem je odstranit nevyhody, které
vyplyvaji napiiklad ztoho, Ze je na pracovisti urité pohlavi zastoupeno
v mensi mife. Mize tedy napiiklad ddvat pfednost Zenam, pokud jde napfi-
klad o situaci, kdy zen na pracovisti je minimum ¢i tam pfipadné nejsou zad-
né, piesto, ze tomu nebrani zadny ze zdkonnych divodd. V téchto piipadech
by bylo mozné fict, Ze se jednd o zvjhodnéni znevyhodnéného pohlavi, a to
za ticelem dosazeni rovnosti. Tento zdkon stejné jako zakonik prace neobsa-
huje v soucasnosti zadné vyznaceni kvét, které by zaméstnavatele méli pti

obsazovani pracovnich mist dodrzovat (Kralikova-Luzai¢, 2005).

865/1965 Sb. Zakonik prace a dalsi navazujici pfedpisy.

¢ Horizontalni segregace pracovniho trhu: koncentrace Zen a muzi ve spe-
cifickych sektorech a zaméstndnich, ¢asté je odlisné finanéni ohodnoceni
jednotlivjch zaméstndni a sektorti, feminizovand odvétvi vazou béiné
vy a zvyklosti ve vzdélavacim systému.

865/1965 Sb. Zakonik préace a dalsi navazujici predpisy.

10 Sexudlni obtézovani: nezaddouci chovani sexudlni povahy, které md vliv
na dustojnost Zen a muzi (véetné chovani nadfizenych a kolegll v préci)
(Cermakova, 2002), viz zakon 65/1965 Sh. Zakonik préce.

! Je odliSena penézita pomoc v matefstvi (69% ptedchoziho platu), kterd
v obdobi 28 tydnu nalezi pouze matkam, a rodi¢ovska dovolend, na kte-
rou mohou nastoupit oba rodice do tfi let véku ditéte. Stejné tak mohou
oba ¢erpat rodic¢ovsky piispévek (v soucasnosti 3 635 K¢), a to do ¢ty let
ditéte bez omezeni moznosti ptivydélku. Vice viz napfiklad zdkonik prace
¢. 65/1965 Sh., zakon o statni socidlni podpofe ¢. 117/1995 Sh., zdkon
o0 organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni ¢. 582/1991 Sb. a dalsi
prislu$né predpisy.

2 Maskulinni, femininni: vlastnosti typicky pfisuzované muzim, resp.
Zendm; jednd se o socidlni konstrukty - v riznych kulturdch a vrizném
¢ase mohou mit odliSnou néplii, nejsou nutné vazané na redlné pohlavi
jednotlivce - muz se mize chovat femininné a naopak, chovani je ¢asto
podminéno kontextem situace, napf. Zena ve vedouci pozici mize pfi-
jmout maskulinni charakteristiky chovdni, muz pecujici o malé dité mize
projevovat femininni rysy chovéni.

'3 Dle Kizkové (2004) sklenény strop vznika piedevsim v dusledku kom-
plexniho souboru struktur a pravidel postupu v organizacich pocetné
dominovanych pfevazné muzi, respektive vytvofenych pro muze. Ve struc-
nosti se jedna o bariéry: ve smyslu nerovnosti v pfistupu k zaméstnani
¢i vzdélavani, o tzv. bariéru odlisnosti, bariéry instituciondlni, old-boy’s
network - sité neformalnich vztahd mezi muzi, bariéry na zdkladé gen-
derovych stereotypu a pfipadneé vliv sexudlni obtézovani ve smyslu ,néco
zanéco”.

4 Takové rozdéleni se nazyva vertikdlni segregaci podle genderu: Zeny
amuzi jsou koncentrovdni na odlisnych stupnich zaméstndni ve smyslu
tirovné odpovédnosti a pozice (Cermakova, 2002).

> Assessment centrum: metoda vybéru zaméstnanci zvétsiho pocétu
uchazecii a uchazecek. Jednd se o jedno- i vicedenni akci, béhem niz jsou
kandidati a kandidatky posuzovani pti vijkonu riznych psychodiagnostic-
kych metod a technik. Ugastni se vétsi pocet hodnotiteli/lek, coz snizuje
subjektivitu vysledného hodnoceni.

16 E-learning: vzdélavani, které je facilitovano a podporovano prostfednic-
tvim informac¢nich a komunikaénich technologii.

7 Mentoring: princip pfedavani zkuSenosti a znalosti zkuSenéjsi osobou
(mentor/mentorka) zdjemci/zajemkyni (mentee), ktefi jsou v dané oblas-
ti ¢i pozici novi a potfebuji se zorientovat.

'8 Gender Pay Gap (rozdil v platech podle genderu): relativni rozdil prameé-
ru mzdy muZi a Zen. Castecné jej lze vysvétlit naptiklad odlisnym odvét-
vim nebo odpracovanou dobou. Medidnova (=stfedni) hodnota mzdy zen
v roce 2004 dosahovala 80,9% mzdy muzii (GPG= 19,1%), podle tdaji CSU
(2005).
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Gender Studies, o.p.s. STELTI?IIIEEE

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskovou organizaci, kte-
rd slouzi ptedevsim jako informacni, konzultacni avzdélavaci
centrum votazkach vztahtt muzi azen ajejich postaveni ve
spolecnosti. Cilem organizace je shromazdovat a dile zpraco-
vavat arozsifovat informace souvisejici s genderovou témati-
kou. Prostfednictvim specifickych projekti GS aktivné ovliviuje
zmeény tykajici se rovnych pfilezitosti v riznych oblastech, mezi
néz patfi napf. instituciondlni mechanismy, trh prace, politickd
participace Zen, informacni technologie apod. GS také provozuje
knihovnu obsahujici mnozstvi publikaci a materiald k feminis-
mu, gender studies, praviim zen a muzi atp.

Poskytujeme

1> konzultace v oblasti sladovani rodinného a pracovniho zivo-
ta (work/life balance), postaveni zen a muzi na trhu prace
a oblasti rovnych prilezitosti pro zeny a muze

1 informaéni servis pro genderovou problematiku: sladova-
ni rodinného apracovniho Zivota, postaveni Zen vfidicich
pozicich, vzdélavani v oblasti rovnych piilezitosti pro Zeny
amuze, Gcast zen v rozhodovacich procesech a politice

1 vydavani a distribuce zpravodaji Rovné piilezitosti do firem
a Rovné prilezitosti ve strukturdlnich fondech

1 knihovnické a informaéni sluzby v oblasti genderové téma-
tiky: nejvétsi knihovna zaméfend na genderovou tématiku
arovné piilezitosti pro Zeny a muze ve stfedni Evropé (7 tisic
tituld)

1 piednasky, Skoleni a semindfe na téma rovné piilezitosti pro
Zeny a muze (trh prace, politika, ICT apod.)

Kontakt

Gender Studies, 0.p.s. | Gorazdova 20 | 120 00 Praha 2
Tel./fax: +420-224-915-666 | E-mail: office@genderstudies.cz
http://www.genderstudies.cz | http://www.rovneprilezitosti.cz

EU EQUAL

,PULl na pdl - rovné prileZitosti Zen a muzi” (Fifty - fifty)

,Pdlna pil - rovné prilezitosti Zen a muzi” je tiiletym projektem
(2005 - 2008) , ktery je realizovany v rdmci programu EU EQUAL
na narodni i mezinarodni drovni.

Iniciativa spolecenstvi EQUAL podporuje na celém uzemi EU
mezindrodni spoluprdci pii vyvoji a prosazovani novych nastroji
boje se v§emi formami diskriminace a s nerovnostmi na trhu pra-
ce. Cilem Iniciativy je tedy vyvinou a prosadit nastroje na podpo-
ru pfistusnikd znevyhodnénych skupin (dlouhodobé nezamést-
nanych, nizkokvalifikovanych, absolventt skol, starSich obcan,
o0sob se zdravotnim postizenim, etnickych mensin, Zen, azylantt
apod.), ktefi se stretavaji s diskriminaci ¢i nerovnym zachazeni
budto pfimo v zaméstnani, nebo pii hledani zaméstnani. Jedna
z tématickych oblasti Iniciativy Spolecenstvi EQUAL je zamérena
pouze na problematiku rovnych prilezitosti pro Zeny a muze na
trhu préce.

Pravé v této oblasti Gender Studies,o.p.s. ve spoluprdci s dal§imi
vyznamnymi partnery koordinuje dva projekty. Jeden z nich je
zacilen na Jihomoravsky, Kralovéhradecky a Liberecky kraj, dru-
hy se zaméfuje na oblast hlavniho mésta Prahy. Hlavnim cilem
je sniZovani nerovnosti mezi muzi a Zenami na trhu prace v CR
arozvoj inovativnich feSeni této problematiky.

Vrdmci projektu probihaji informacni, medialni, vzdélavaci,
vyzkumné, poradenské alobbyingové aktivity, které pfinesou
piimy prospéch ohrozenym skupinam na trhu prace a také tvir-
ctm politik.

Projekt EU EQUAL ,,Pil na pil - rovné piileZitosti Zen a muzi” je
partnerskym projektem na narodni a mezindrodni Grovni:

Narodni partnerstvi

Gender Studies, o.p.s. | www.genderstudies.cz

Asociace pro rovné prilezitosti

Business Leaders Forum | www.blf.cz

Centrum pro ekonomicky vyizkum a doktorské studium UK
Www.cerge-ei.cz

Ceska spoleénost pro rozvoj lidskych zdrojii | www.csrlz.cz
Ceskomoravské konfederace odborovych svazti | www.cmkos.cz
Evropské kontaktni skupina v CR | www.eks.ecn.czoKnihovna
Jittho Mahena Brno | www.kjm.cz

Krajska védecka knihovna v Liberci | www.kvkli.cz

Most k zivotu, o.p.s. | www.mostkzivotu.cz

Nezavislé socidlné ekonomické hnuti Brno | zenskaprava.ecn.cz
ProFem, o.p.s. | www.profem.cz (do 31. biezna 2006)

Sit matefskych center v CR | www.materska-centra.cz
Vyzkumny tstav prace a socidlnich véci | www.vupsv.cz

Mezinarodni partnerstvi

1 VEGA - Valuing Empowerment in Gender Attitudes

Spanélsko - Plan rovnosti

Rakousko - Rodicovska dovolend a kariéra

Dansko - VACUUM

Ceska republika - Piil na pul - rovné pileZitosti zen a muzi
» EWA - European Women'‘s Advancement

Lotyssko - Pracovni trh otevieny pro zZeny

Polsko - @lterEgo

Ceska republika - Piil na pul - rovné pileZitosti zen a muzi

Cilové skupiny projektu
A ohroZené cilové skupiny na trhu prace
B Zeny 24 - 35 let (zeny - matky, Zeny potencionalni matky)
» Zeny 50+
B muzi- otcové
» muzinarodiovské dovolené

B skupiny, které svym postavenim ¢i postoji mohou
ovliviiovat situaci na trhu prace
» zaméstnavatelé:
HR management - personalisté, topmanagement
» zdkonoddrci
> dfady prace
> §irokd vefejnost
> krajské Gfady
> specialisté z oblasti prava
» média

Cile projektu

»» rovnost prilezitosti Zen amuzd na trhu prace avrodinném
zZivoté

1 snizovani rozdili mezi zaméstnavanim muzd a zen

1 snizovani genderové diskriminace na trhu prace

» zvySovani  informovanosti  orovnych  prilezitostech
u ohrozenych skupin na trhu prace i u osob v rozhodovacich
pozicich

Aktivity projektu

Jednotlivé cile jsou napliiovany prostfednictvim propojenych
aktivit:

» vyzkumnych

» informacnich

1> pravné-poradenskych

1 vzdélavacich - rozvoj zaméstnavatel

» medialnich

1 lobbyingovych
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ZPRAVODAJ ROVNE
PRILEZITOSTI DO FIREM

V cervenci 2006 vyslo specidlni tisténé vydani zpravodaje Rovné piileZitosti do firem.
Zpravodaj vydava obecné prospésna spolecnost Gender Studies v ramci projektu ,Pal
na pul - rovné piileZitosti Zen a muzi”. Zpravodaj je urcen ctenarkdm a ctenatim
nejen z prostfedi komerénich firem, ale i odborné vefejnosti zajimajici se o rovné
prileZitosti Zen a muzi na trhu prace. Pfindsi informace vyuzitelné v personalistice,
rozvoji firemni kultury, managementu, styku s vefejnosti, filantropii a dalsich oblas-
tech. Ve zpravodaji se dozvite jak a pro¢ rovné prileZitosti Zen a muzi uplatiiovat,
seznamite se s dobrymi zkusenostmi z Ceské republiky ize zahraniéi a pfeétete si
rozhovory s osobnostmi, které rovné piilezitosti ve své profesy praktikuji. Mezi tyto
osobnosti patii napf. Neil Cockroft, Senior Vice President, Diversity&Talent Manage-
ment, Citigroup. Nabidneme vdm pét divodd, pro¢ md rovnost odmeénovani pfidanou
hodnotu av ¢lanku ,50+ do starého Zeleza nepatii” se zamérime na velmi ddlezité
téma - diskriminaci na zdkladé véku. Nebude chybét ani anketa.

Pokud si piejete ¢asopis objednat, piste na alexandra.jachanova@genderstudies.cz.

Archiv elektronickych ¢isel naleznete na internetové strance: http://zpravodaj.
feminismus.cz.






