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Do rukou se vám dostává další z publikací Gender Studies, o.p.s., organizace zabývající se politi-
kou rovných příležitostí zejména na trhu práce a v oblasti rozhodovacích pozicí – a to v rovině 
praktické, tedy prací s různými cílovými skupinami, i teoretické. V této souvislosti se významně 

spoléháme i na knihovnu Gender Studies, v současnosti čítající přes 7 tisíc knih a několik set publikací 
šedé literatury.

Díky mnoha jednáním a schůzkám na různých úrovních a s osobami, jejichž orientace v oblasti rovnosti 
příležitostí pro ženy a muže se pohybuje od základního vhledu do tématu až po jeho relativně detailní 
pochopení, jsme si uvědomily, že nám pro doložení našich tvrzení mnohdy chybějí aktuální data a spoleh-
livé argumenty založené na výzkumech a analýzách.

Vzhledem k tomu, že se nám nedařilo najít aktuální výzkumy vztahující se k situaci v České republice, 
zejména k aspektům účasti žen a mužů na trhu práce, slaďování osobního a pracovního života žen a mužů, 
ale i dalším velmi specifickým otázkám, rozhodly jsme se tento nedostatek řešit. A právě tato publikace je 
prvním důležitým krokem v tomto směru.

Odpovídá totiž na řadu otázek, které jsme si často kladly, a určitě jsme nebyly a nejsme samy.

Věřím proto, že i vám, kdo se do ní začtete, pomůže v další orientaci v tématech, která úzce i šířeji souvisejí 
s rovností žen a mužů na trhu práce a společnosti, přidá na váze argumentům, jež používáte, a zároveň 
přispěje dalšímu prosazování rovných šancí v České republice. Vězte také, že přivítáme jakoukoli zpětnou 
vazbu z vaší strany, již využijeme v naší další práci a aktivitách v oblasti rovných příležitostí.

Přeji vám, aby publikace byla odpovědí na co nejvíce otázek, které vás při shlédnutí jejího obsahu 
napadnou.

Alena Králíková - ředitelka Gender Studies, o.p.s

Vážení čtenáři, vážené čtenářky,

na následujících stránkách vám předkládáme výsledky výzkumů zaměřených na postavení žen a mužů na 
trhu práce v ČR. Tyto analýzy byly provedeny v rámci projektu EU EQUAL „Půl na půl – rovné příležitosti žen 
a mužů“, který koordinuje Gender Studies, o.p.s., a který je spolufinancován Evropským sociálním fondem 
EU a státním rozpočtem ČR. Jednotlivé výzkumy se zaměřují na témata doposud málo zpracovaná, nebo 
dokonce vůbec nezmapovaná. 

První text shrnuje kvalitativní i kvantitativní studie týmu Výzkumného ústavu práce a sociálních věcí pra-
cujícího pod vedením PhDr. Věry Kuchařové. Pozornost byla upřena na zjišťování možností rodičů sladit 
péči o děti s uplatněním v zaměstnání a na případné limity či diskriminaci, které mohou situaci rodičů kom-
plikovat. Zkoumán byl jak pohled matek na danou problematiku, tak i přístup zaměstnavatelů. Ohniskem 
zájmu bylo především čerpání podpory při ošetřování člena rodiny a uplatňování nároku na mateřskou/
rodičovskou dovolenou. Jedná se o základní opatření umožňující rodičům slaďování osobního a profesního 
života. Jedním z hlavních zjištění je, že možnosti harmonizace rodiny a zaměstnání jsou v ČR využívány 
méně často než v naprosté většině západních zemí. Spektrum využívaných způsobů flexibilního pracovní-
ho uspořádání je užší a obvykle se koncentruje do tří forem: zkrácená pracovní doba, zkrácený pracovní 
úvazek a pohyblivá pracovní doba. V jejich nabídce obvykle není systém, nejsou součástí vnitropodniko-
vých norem a jejich využití záleží pouze na individuální dohodě. 

Péči o děti v průběhu rodičovské dovolené i dalších forem celodenní péče o děti se v ČR stále věnují přede-
vším ženy. Otcové se na rodičovské dovolené podílejí spíše výjimečně a tvoří zhruba 1% osob, které pobírají 
rodičovský příspěvek. Možné důvody mohou spočívat ve finanční situaci (s ohledem na průměrně vyšší 
platy mužů), ale také v nevstřícném přístupu ze strany zaměstnavatelů, kteří automaticky předpokládají, 
že možnosti upravené pracovní ženy budou využívat především ženy. 

Rozsáhlý kvantitativní výzkum Centra pro ekonomický výzkum a doktorské studium UK (CERGE), vedený 
Doc. Ing. Štěpánem Jurajdou, PhD. a Doc. Ing. Danielem Münichem, PhD., se soustředil na otázky souvise-
jící s identifikací odlišného postavení žen a mužů na trhu práce, především v kontextu analýzy platových 
rozdílů. Součástí bylo i srovnání s praxí v EU. Oproti dvěma ostatním výzkumům, s nimiž se seznámíte v této 
publikaci, se nejedná o sociologickou ale ekonomickou analýzu. Ta využívá dat o výsledcích popisujících 
interakce pracujících a zaměstnavatelů (tj. o struktuře zaměstnanosti a platech) a z nich pak odvozuje 
zdroje rozdílů mezi muži a ženami. Zvolená metodologie však neumožňuje s jistotou odpovědět na otázku, 
do jaké míry je možné platové znevýhodnění žen související se segregací zaměstnání označit za vliv diskri-
minačních praktik při vstupu do zaměstnání a kariérním postupu, a do jaké míry jde o výsledek svobodné 
volby mužů a žen. Stejně tak není možné postihnout vliv tzv. genderových stereotypů, které hrají roli již ve 
volbách studijního zaměření, tedy dlouho před vstupem na trh práce.Výzkum CERGE „Relativní postavení 
žen na trhu práce v České republice“ ukazuje, že míra segregace, tedy nerovnoměrného zastoupení žen 
a mužů v různých oblastech zaměstnání, v ČR v období 1994 až 2004 mírně klesá. Tento pokles byl způsoben 
převážně změnami v zastoupení žen v jednotlivých zaměstnáních, a týká se především populace mladší 35 
let, kde je poměrně prudký – za deset let poklesl rozsah segregace o více než 10%. Dále výzkum ukázal, že 
při srovnání platů v detailním zaměstnání ve stejné firmě činí průměr rozdílů v hodinových platech žen 
a mužů 11-12%. Důvody tohoto rozdílu není možné specifikovat, neboť nejsou k dispozici další potřebná 
data. 

Poslední text je shrnutím výzkumu vedeného Mgr. Kateřinou Machovcovou z Gender Studies, o.p.s.. Cílem 
bylo zjistit potřeby personalistů, limitů a možností pro rozvoj rovných příležitostí pro ženy a muže v rám-
ci firemních politik řízení lidských zdrojů. Hlavní metodou sběru dat byly ohniskové skupiny, tzv. focus 
groups, doplněné o polostrukturované rozhovory. Zúčastnily se ho osoby pracující na pozicích spojených 
s řízením lidských zdrojů, případně na jiných manažerských pozicích s danou problematikou souvisejí-
cích. Středem zájmu byly především osobní zkušenosti a postoje k zavádění principů rovných příležitostí 
žen a mužů do praxe. Většina respondentů a respondentek měla s uplatňováním rovných příležitostí žen 
a mužů zkušenosti a výzkum tak poskytl zajímavé praktické informace o tom, jak je možné problematiku 
propojit s dalšími tématy, které jsou v rámci managementu lidských zdrojů řešeny. 

Všechny tři analýzy přinesly výsledky, které poukazují na nerovné postavení žen a mužů na současném trhu 
práce v ČR. Získané údaje jsou důležité pro správné určení problémů, které je potřeba v naší společnosti 
řešit. Ukazují, že do budoucna je důležité zavádět programy, které budou podporovat rovné příležitosti 
žen a mužů a vyrovnávat stávají nerovnosti mezi muži a ženami. Podpora rovných příležitostí žen a mužů je 
nejenom znakem demokratické společnosti, která reaguje na potřeby všech občanů a občanek, ale i vyspělé 
firemní kultury, která oceňuje přínos svých zaměstnaných a usiluje o nastavení optimálních podmínek pro 
jejich pracovní výkon. 

Linda Sokačová a Kateřina Machovcová – Gender Studies, o.p.s. 
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Výzkumný ústav práce a sociálních věcí se v provedených výzku-
mech zaměřil na zjišťování možností rodičů sladit péči o děti 
s uplatněním v zaměstnání a na případné limity či diskriminace, 
které jsou vůči rodičům malých dětí uplatňovány. Zkoumán byl 
jak pohled matek na danou problematiku, tak i přístup zaměst-
navatelů. Níže uvedené výstupy pocházejí ze tří výzkumů pro-
vedených ve druhé polovině roku 2005 a na počátku roku 2006. 
Jednalo se o dva kvantitativní sociologické výzkumy: šetření 
„Zaměstnání a péče o děti“ zaměřené na matky s alespoň jedním 
dítětem od tří do deseti let (E-deti05) a výzkum ve vybraných 
podnicích (E-zam05). Dále byl proveden kvalitativní terénní 
výzkum v patnácti podnicích a na pěti úřadech práce (E-kval05). 

Dělba rolí v rodině
Způsob rozdělení rolí a povinností v rodině je důležitou skuteč-
ností, která významně formuje možnosti rodičů sladit profesní 
a rodinnou sféru. Dělba rolí v rodině je do značné míry založena 
na sociálních stereotypech, v menší míře se zde projevují osobní 
preference aktérů a nové netradiční modely. Výzkum potvrdil, že 
ve většině domácností stále platí tradiční rozdělení genderových 
rolí, založené na principu komplementarity. Žena se více věnuje 
rodině a dává jí většinou přednost před prací, muž naopak více 
než žena věnuje svou pozornost práci, případně i na úkor rodiny.1 
To platí téměř všeobecně, přestože pracující ženy se snaží svého 
partnera do činností týkajících se chodu domácnosti a rodiny 
zapojit o něco více než ženy nepracující.
Konkrétní situace bývá taková, že o děti a domácnost se starají 
převážně ženy (graf 1). Ženy s dětmi od tří do deseti let vyko-
návají většinu domácích prací v 87% domácností,2 pouze ve 13% 
rodin vykonávají domácí práce ženy a muži ve zhruba stejné míře. 
Ženy také výrazně častěji než muži zabezpečují péči o děti a děla-
jí nákupy. Naproti tomu muži ve většině zkoumaných domácností 
(72%) vykonávají běžnou údržbu a opravy. Oba partneři se ve 
většině domácností rovnocenně věnují dětem ve volném čase 
(63% rodin) a také nejčastěji společně rozhodují o hospodaření 
s penězi (71% rodin). 
Dále bylo zjištěno, že převážná většina žen je s dělbou rolí mezi ně 
a jejich partnera spokojena. Šetření oslovilo ženy z rodin ve spe-
cifické etapě rodinného cyklu, které dominuje péče o malé děti, 
což nepochybně ovlivňuje genderovou dělbu rolí, která nemusí 
nutně korespondovat s obecnějšími postoji respondentů k gen-
derové problematice. V rané fázi rodičovství respondentky ve vyš-
ší míře podporují tradiční rozdělení rolí, než je tomu v pozdějších 
fázích, kdy jsou děti starší nebo již nejsou na rodičích závislé.

Mnoho mladých rodin při snaze co nejlépe skloubit rodinné a pra-
covní povinnosti využívá pomoci ze strany rodičů nebo instituci-
onálních služeb (hlavně mateřských škol). Téměř třem čtvrtinám 
rodin pomáhají s péčí o děti jejich rodiče, zejména formou hlídá-
ní dětí. To je možné při splnění základních předpokladů, jejichž 
absence je nejčastější příčinou toho, že prarodiče s péčí o vnouče 
nepomáhají. Často bývají uváděny následující okolnosti, kte-
ré omezují možnosti prarodičů pomoci s péčí o vnoučata: jejich 
zaměstnání a s tím spojený nedostatek času, vzdálené bydliště, 
případně špatný zdravotní stav. Dostupnost a možnost využití 
služeb mateřských škol sehrává významnou roli především při 
nástupu žen do zaměstnání po rodičovské dovolené, z tohoto 
hlediska jsou však možnosti rodin velmi nevyrovnané s ohledem 
na bydliště. Netradiční formy péče (individuální či kolektivní 
péče jinou osobou mimo jesle a MŠ) o předškolní děti požadují 
spíše ženy z velkých měst, kde není takový problém s četností 
a dostupností jeslí a mateřských škol, než ženy v menších obcích, 
ale především je žádají ženy bydlící v určitých oblastech (Praha, 
severní Čechy a severní Morava). 
Tradiční dělbu rolí mezi mužem a ženou podporují, byť v mnoha 
případech v protikladu ke svému koncepčnímu základu, někte-
rá opatření sociální a rodinné politiky. Například trvající rozdíl 
mezi muži a ženami v nárocích na mateřskou dovolenou, absen-
ce otcovské dovolené, koncepční labilita v případě rodičovské 
dovolené, omezené možnosti využívání paragrafu na ošetřování 
nemocného dítěte oběma rodiči nebo struktura dávek státní soci-
ální podpory, které jsou nezávislé na ušlých příjmech a naopak 
odvozené od aktuálních příjmů rodiny (ne však docela, testují se 
příjmy z předchozího období) a jejichž výše je příliš vzdálená od 
průměrných platů mužů.
Tradiční přístupy a stereotypy dělby rolí mezi muži a ženami 
charakterizují i jejich vztahy ve sféře zaměstnání a v přístupu 
zaměstnavatelů k matkám a otcům malých dětí, jsou-li jejich 
zaměstnanci. Možnosti harmonizace rodiny a zaměstnání jsou 
v ČR z hlediska netradičních pracovních režimů využívány méně 
než v naprosté většině západních zemí.3 Především je pro nás 
charakteristický vysoký podíl plných úvazků i u matek malých 
dětí brzy (a okamžitě) po ukončení rodičovské dovolené. Také 
spektrum využívaných forem upravené pracovní doby je užší 
a koncentruje se do tří forem: zkrácená pracovní doba, zkráce-
ný pracovní úvazek a pohyblivá (posunutá) pracovní doba. To, 
že malá míra využívání zkrácené pracovní doby není „zaviněna“ 
pouze nezájmem zaměstnavatelů, ale i zaměstnanců, ukazují 
zjištění na datech všech zde použitých zdrojů. Malý zájem se čas-

Graf 1. rozdělení povinností v domácnostech mezi ženy a muže. Zdroj | E-deti05
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nastoupí na další mateřskou/rodičovskou dovolenou nebo před 
poslední mateřskou dovolenou nepracovaly, je rozdíl mezi žena-
mi s různými stupni vzdělání velmi výrazný. Zatímco mezi ženami 
se základním vzděláním nebo s vyučením se do tří let věku dítěte 
vrátí k původnímu zaměstnavateli pouhých 26%, u žen s vysoko-
školským vzděláním je to 63% (graf 2). Celkem se přitom vrátí po 
dohodě k původnímu zaměstnavateli téměř 80% vysokoškolsky 
vzdělaných žen a pouhých 43% žen se základním vzděláním nebo 
vyučením. Vzdělání a kvalifikace tedy neovlivňuje pouze délku 
rodičovské dovolené a další celodenní péči o děti, ale i možnosti 
návratu žen k původnímu zaměstnavateli a jejich využívání. Ženy 
s vyšší kvalifikací mají zjevně vyšší motivaci vrátit se k předcho-
zímu zaměstnavateli a i jejich zaměstnavatel se zřejmě více snaží 
si kvalifikované pracovnice udržet.
Příjmy jako další obvykle sledovaná determinanta jistý vliv pro-
kazují, ale jen ve svých určitých ukazatelích. V našem šetření byla 
prokázána souvislost s aktuálním čistým pracovním příjmem mat-
ky. To lze ovšem spíše chápat jako potvrzení souvislosti se vzdě-
láním a kvalifikací než tak, že by příjem ženy před rodičovskou 
dovolenou ovlivňoval její ukončení. Nepotvrdily se ani souvislos-
ti s příjmem domácnosti, protože jejich vliv na sledované chování 
není bezprostřední a mezi ostatními faktory hraje menší roli. 
Vyšší vzdělání a kvalifikace, spojené s lepšími výdělky, působí 
jako pozitivní motivace ve směru potřeby ženy nesetrvávat dlou-
ho na rodičovské dovolené a spolu s tím, částečně i právě proto, 
také zlepšuje šance ženy nalézt všestranně uspokojující zaměst-
nání i v době, kdy řeší slaďování rodiny a zaměstnání. Lze říci, že 
alespoň v některých, spíše kvalifikovanějších profesích napomá-
há dřívější návrat k lepšímu pracovnímu uplatnění žen.
Pro některé ženy ovšem úspěšný návrat na trh práce není natolik 
v popředí jejich zájmu. Šetření potvrdila i to, že doma zůstávají 
déle ženy, které upřednostňují svoji roli matky jako komple-
mentární k roli otce-živitele, tedy zastávají „tradiční“ postoje 
k mateřství. Vliv má také rodinný stav matky – dříve se na trh 
práce vracejí matky svobodné a ovdovělé. 
Rodičovská dovolená náleží matkám a otcům maximálně do tří 
let věku dítěte. Co tedy dělají matky v době, kdy jejich první dítě 
slaví třetí narozeniny? Zhruba čtvrtina se jich vrátí k původnímu 
zaměstnavateli a dalších 12% se s původním zaměstnavatelem 
dohodne, že nastoupí později (graf 3). 18% žen ukončí pracov-
ní poměr a zůstane ještě s dítětem doma a dalších 20% zůstane 
rovněž doma, ovšem z důvodu, že nastoupí na mateřskou dovole-
nou s dalším dítětem. Asi 15% žen si najde jiné zaměstnání nebo 

po skončení rodičovské dovolené podniká, zatímco dalších 10% 
žen se nachází ve složitější situaci, neboť před narozením dítěte 
nepracovaly a nemají se tedy kam vrátit.
K lepšímu sladění pracovních a rodinných povinností přispívá, 
když si žena (či muž) uchovává po dobu péče o malé dítě kon-
takt se svou profesí, případně se zaměstnavatelem. To umožňuje 
dnešní legislativa volnějšími podmínkami pro souběh rodičovské 
dovolené či rodičovského příspěvku a výdělečné činnosti. Teore-
ticky jsou možné rozmanité formy, ale prakticky jsou tyto mož-
nosti velmi málo aplikovány a využívány.

Úryvek z rozhovoru se zaměstnavateli 
k tématu dřívějšího návratu z mateřské/rodi-
čovské dovolené:
Respondentka: … je to tím, že bych řekla, že si zpravidla hlídají 
to místo. … že mají dost často obavu, že když odejdou, přestože 
tady jsou přijímaní zaměstnanci po dobu mateřské, rodičovské 
dovolené, je to na dobu určitou. Ale sledují to [ženy na MD a RD], 
kam ta společnost jde. A vyloženě to hlídají. Když teď vidí, co 
se děje, jak to jde, tak prostě se chtějí dostat zpátky. Obzvláš-
tě třeba v této době, protože chtějí být v té části [společnosti], 
která je někam vložena nově, nebo která se přiřazuje někam ji-
nam. Protože když v ní nejsou, tak zůstanou tady a vlastně až se 
vrátí zpátky [po RD], tak k nim ta nová společnost nemá žádnou 
povinnost. A tato společnost je nemá kde zaměstnat… . Takže 
teďka je to úplně aktuální, ty, co chtějí [mít jisté místo], tak 
se vracejí i dřív, ale ten průměr, jsou tady ty, co byly doma před 
rokem a už přišly.

Úryvek z rozhovoru se zaměstnavateli k řeše-
ní návratu z mateřské/rodičovské dovolené:
Respondentka: Taky se stane, že než se vrátí maminka z rodičov-
ské, že se jí to místo zruší. 
Tazatel: Co se potom dělá v takových případech?
Respondentka: My jsme slušný podnik, takže se dělá to, že jak-
mile maminka nastoupí, dostane výpověď. Tři měsíce je doma, 
my jí platíme a když má nárok na dovolenou, tak jí ještě dáme 
dovolenou. To jako ne, že bychom jí ještě tu dovolenou zaplati-
li, a pak skončí s odstupným. Rozhodně jí neřekneme, tak jako 
v ostatních podnicích, že bychom jí nabídli práci podřadnou, kte-
rou jako odmítne s tím, abychom jí nemuseli dávat odstupné, tak 
to jako ne. My si to nemůžeme ani tak moc dovolit, protože tohle, 

Graf 2. Situace matek prvních dětí, které před mateřskou dovolenou pracovaly  
a po rodičovské dovolené nenastupovaly na další mateřskou dovolenou, v závislosti na vzdělání. Zdroj | E-deti05
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to utváří pod tlakem nevýhod spojených se zkráceným úvazkem 
jak z hlediska zájmů rodiny, tak z hlediska rovných příležitostí 
mužů a žen na trhu práce. Jedná se zejména o finanční aspekty, 
kdy za kratší pracovní dobu dostávají nižší mzdu a přitom rozsah 
vykonané práce nebývá vždy úměrně snížen. Rovněž možnost 
kariérního růstu je přitom značně omezena. 
V nabídce zaměstnavatelů zatím stále převládají tři hlavní formy 
zaměstnaneckých výhod – uvolnění pracovníků pro naléhavé 
rodinné záležitosti, finanční příspěvek na kulturu a rekreaci, 
kde ovšem zpravidla nejsou rodiče závislých dětí oproti ostatním 
zaměstnancům zvýhodňováni, a podpora studia (pro stávající 
zaměstnance, nikoliv např. pro ženy před návratem z rodičovské 
dovolené)4. Zcela potlačena je podpora zařízení denní péče o děti, 
jak byla známa z doby před rokem 1990, nové formy se nerozvinu-
ly a nejsou po zaměstnavatelích nijak významně požadovány. 

uplatnění nároků na  
rodičovskou dovolenou
Převaha tradiční dělby rolí se projevuje zcela zřetelně při využí-
vání nároku na rodičovskou dovolenou, přestože zde bylo 
v posledních letech učiněno několik legislativních kroků k vyrov-
nání genderových rozdílů. Tím nejvýznamnějším bylo zavedení 
možnosti využít rodičovskou dovolenou i otci, které platí od roku 
2001. Tato nová možnost by měla usnadnit ženám s malými dět-
mi situaci v období zvýšené potřeby sladit rodinu a domácnost 
s výdělečnou činností, a to zkrácením jejich absence v zaměstná-
ní nebo podnikání tím, že je na čas v celodenní péči o děti vystří-
dá partner. Během tohoto období navíc otec získá blízký vztah 
k dítěti a zvykne si též na vykonávání domácích prací. Tyto návy-
ky tak rodina zúročí i v pozdějších obdobích, kdy muž většinou 
ženě výrazněji pomáhá s domácími povinnostmi a péčí o děti.
Otcové na rodičovské dovolené jsou však stále výjimečným jevem 
a tvoří zhruba 1% osob, které pobírají rodičovský příspěvek.5 
Jejich účast je vázána na specifické okolnosti. Ve výzkumu (E-
deti05) se vyskytla necelá 4% matek, jejichž partner někdy mini-
málně jeden měsíc poskytoval celodenní péči dítěti do čtyř let, 
přičemž necelá polovina z těchto žen měla partnera po určitou 
dobu na rodičovské dovolené (celkově se 1,6% oslovených žen 
vystřídalo na RD se svými partnery). Pokud byl muž na rodičov-
ské dovolené, staral se o dítě v převážné většině případů déle než 
rok, a to nejčastěji o dítě starší než dva roky. Obvykle uváděným 
důvodem toho, že partner někdy o dítě celodenně pečoval, byl 
méně tradicionalistický postoj k dělbě rolí mezi partnery6 („je 
správné, aby se staral i otec“), ale velmi častý byl i vliv „nepří-
znivých“ okolností (partner byl nezaměstnaný). Mnoho žen 
majících zkušenost s účastí otců na celodenní péči o malé dítě by 
zároveň uvítalo větší podporu ze strany státu, konkrétně v oblas-
ti zavedení otcovské dovolené za účelem podpory účasti otců na 
péči o dítě v době mateřské dovolené matek. To ilustruje obec-
ný poznatek, že ženy nejsou příliš nakloněny předávání svých 
„mateřských kompetencí“ partnerům.7 
Většinu rodičovských dovolených a celodenní péče o děti tak stá-
le využívají matky. Vzhledem k této jednostrannosti je jejich situ-
ace na trhu práce obecně těžší. Existují totiž předsudky zaměst-
navatelů vůči jejich výkonnosti v zaměstnání při současné péči 
o malé dítě. Tyto předsudky se opírají o reálnou situaci, kdy o děti 
a domácnost skutečně ve větší míře pečují ženy, které pak častěji 
čerpají volno v některých situacích, kdy to rodina potřebuje kvů-
li péči o děti, specificky například když jsou nemocné. Přestože 
instituce rodičovské dovolené by měla ženě zajistit návrat do 
předchozího zaměstnání, nemusí tomu být vždycky tak. 
Návrat do zaměstnání po rodičovské dovolené je sférou, kde se 
střetávají, ne nutně konfliktně, zájmy lidí jako rodičů i zaměst-
nanců a zájmy jejich zaměstnavatelů (viz Kuchařová 2005). 
Reálné chování je nepochybně odrazem tohoto střetu, ve kterém 

současně působí mnoho faktorů. Jedním z důležitých faktorů 
ovlivňujících návrat, respektive nenávrat ženy do zaměstnání po 
skončení rodičovské dovolené, je těhotenství nebo narození dal-
šího dítěte. V takových případech navazuje často mateřská dovo-
lená s dítětem vyššího pořadí na rodičovskou dovolenou s dítě-
tem předchozího pořadí a jde tedy o jinou rozhodovací situaci. 
Přitom takovýchto matek může být mezi ženami na rodičovské 
dovolené, majícími dvě a více dětí, okolo dvou třetin v případě 
každého „ne-posledního“ dítěte. Jejich absence na pracovním 
trhu se tak může protáhnout i na šest a více let.
Jaké jsou však důvody pro různou délku celodenní péče o děti 
tam, kde žena nemá další dítě dříve, než ukončí rodičovskou 
dovolenou? Důvody pro různou délku celodenní péče o děti (po 
dobu rodičovské dovolené plus péče do čtyř let věku dítěte či ješ-
tě déle) jsou sice rozmanité, ale působí zde pět nejvýznamnějších 
faktorů: finanční situace rodiny, pozice a šance ženy na trhu prá-
ce, preference hodnot rodiny či profese, význam rodinných dávek 
pro rodinu v dané situaci a pomoc ze strany subjektů poskytují-
cích podporu harmonizace rodiny a zaměstnání, zejména dostup-
nost institucionální denní péče o děti zaměstnaných rodičů. 
Ekonomické důvody (první dva jmenované i případně jiné) jsou 
naléhavé zejména pro ty ženy, které se v době dovršení tří let věku 
dítěte rozhodují, zda dále pečovat celodenně o dítě i po skončení 
rodičovské dovolené. Méně důležitou součástí motivace nástupu 
do zaměstnání jsou u těch, které nastupují ještě před koncem 
nároku na rodičovskou dovolenou, a nejméně u těch, které zůstá-
vají doma s dětmi nejdéle. Ženy vracející se dříve nebo v době 
tří let věku dítěte si často uvědomují nebo jsou jim naznačeny 
obtíže návratu na trh práce, pokud by nevyužily nárok na držení 
pracovního místa po dobu rodičovské dovolené. Snaží se jim pře-
dejít brzkým ukončením rodičovské dovolené, případně využitím 
zajímavé nabídky na nové zaměstnání. Většinou také hodnotí 
rodičovský příspěvek jako nedostatečně kompenzující pracovní 
příjem ušlý z důvodu péče o děti. Ženy vracející se před vypršením 
rodičovské dovolené jsou oproti jiným častěji motivovány potře-
bou udržet si kvalifikaci a kontakt s profesí, klienty, spolupracov-
níky atd. Naopak matky, které zůstávají na rodičovské dovolené 
nejdéle, bývají nejvíce orientovány na rodinu a mateřství. Dopo-
sud jsme zmiňovali ale hlavně subjektivní aspekty.
Pokud jde o vnější intervenující podmínky, nejčastěji na oddále-
ní návratu do zaměstnání podle vyjádření respondentek působí 
nezájem původního zaměstnavatele o návrat matky do zaměst-
nání, a to jednak z důvodu změn objektivních podmínek, jednak 
z důvodů více nebo méně zjevného diskriminujícího přístupu 
zaměstnavatele. Druhou vnější okolností je nabídka a dostupnost 
služeb denní péče o děti. Jejich dostatečná nabídka pomáhá dří-
vějším návratům a nedostatečná naopak k jejich oddalování. Ve 
směru odkládání návratu je pro mnohé ženy motivem využití rodi-
čovského příspěvku, nevíme ale v jakém procentu případů proto, 
že je pro matky dostatečnou kompenzací pracovního příjmu, nebo 
v jakém podílu případů je více méně významným doplňkem jiných 
příjmů (partnerových výdělků, ženina přivýdělku aj.).
Výzkum potvrdil, že matky zůstávají s dítětem doma častěji i po 
dosažení jeho tří let věku, než aby se vracely v jeho věku nižším 
než tři roky. Přesah přes tento „hraniční“ věk však nebývá příliš 
dlouhý, byť variabilita je velká. Klesá však s pořadím dítěte. Délka 
rodičovské dovolené dále významně závisí na vzdělání a kvalifi-
kaci matky – čím vyšší je její vzdělání, tím kratší dobu setrvává na 
rodičovské dovolené. V zásadě platí, že ženy vykonávající kvali-
fikovanější povolání tráví na rodičovské dovolené méně času než 
ženy v manuálních a méně náročných profesích. Nepochybně to 
v nějaké míře souvisí nejen s mírou seberealizace v profesi, ale 
i s příjmovým ohodnocením profesí dotázaných žen.
Vysokoškolsky vzdělané ženy se rovněž výrazně častěji vrace-
jí z rodičovské dovolené k původnímu zaměstnavateli oproti 
ženám s nižším vzděláním. Pokud nebereme v úvahu ženy, které 
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Graf 4. Využívání volna na ošetřování dítěte do 10 let věku při péči o nemocné dítě, podle pohlaví. Zdroj | E-deti05
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co mám před sebou, tak to je organizační struktura, kde jako to 
není možné říct, že: „my vám nabízíme práci uklízečky“, kterou 
vůbec nemáme. 
Respondentka: … ono se to místo, když potom je doma [žena 
na MD a RD], tak se snaží, v rámci úspory, co si budeme povídat, 
úspory jak zaměstnanců, tak i finanční, se to místo třeba zruší. 
Ona dostane to odstupné a tu práci si rozdělí. 
Tazatel: Hm. Myslíte si, že ty ženy jsou s tím spokojené, že dosta-
nou odstupné a už se jakoby nemají kam vrátit? 
Respondentka: Já myslím ano. Jako nestěžoval si nikdo, že by 
chtěl zpátky do práce. Jsou rády, že jsme jim dali nějakou korunu. 
Tazatel: Hm. 
Respondentka: Jako říkám, to není jednoduché, když bydlí tám-
hle někde a když má někam dávat malé dítě. Já nevím jak vy, ale 
já jsem dělala na tu zkrácenou pracovní dobu a ve dvě hodiny už 
jsem koukala, abych vyzvedla dítě ze školky. Než tam dojede a to, 
pak se taky musíte trochu tomu dítěti věnovat … 

Volno na ošetřování člena rodiny v praxi
Navzdory pokusu využít různé datové zdroje se nepodařilo zjis-
tit podrobnosti o ošetřované osobě při využívání paragrafu 127 
Zákoníku práce, který vymezuje nárok na volno na ošetřování 
člena rodiny. Vzhledem k tomu, že zaměstnavatelé neregistru-
jí informace o tom, o koho osoba využívající toto volno pečuje, 
neznáme přesná čísla vypovídající o tom, do jaké míry se jedná 
o péči o dítě do deseti let věku a nakolik o péči o jiného člena 
rodiny. Potvrdilo se však, že péče o děti mladší deseti let naprosto 
převažuje. Pro ošetřování starších dětí nebo jiných členů rodiny 
je toto volno využíváno spíše výjimečně (zhruba v 10% případů). 
Podrobnější informace jsme zjistili o dělbě povinností mezi ženy 
a muže v této oblasti. Zaměstnavatelé uvedli, že volno na ošetřo-
vání člena rodiny využilo v prvním pololetí roku 2005 11% všech 
zaměstnaných žen a 4% mužů. Také v podílu zaměstnaných rodi-
čů dětí mladších deseti let čerpajících volno na ošetřování člena 
rodiny převažují ženy nad muži (76%, resp. 38%). Ženy bývají 
oproti mužům mnohem častěji „na paragraf“ doma vícekrát. Rela-
tivně více žen oproti mužům také využívá maximálního počtu dní 
volna poskytovaného na ošetřování člena rodiny. Dá se usuzo-
vat, že muži využívají volno na ošetřování člena rodiny častěji 
v případě potřeby krátkodobé pomoci v zabezpečení nemocného 
dítěte, nikoliv tak často na delší pobyt doma s nemocným dítě-
tem (členem rodiny). Maximální délka volna na ošetřování člena 
rodiny je dále významně méně často využívána v podnicích, ve 
kterých převažují zaměstnanci s vyšším vzděláním. V těchto pod-

nicích je rovněž podíl žen využívajících volno na ošetřování člena 
rodiny na rodičích s dětmi mladších deseti let nižší. 
Podle vyjádření respondentek pečuje v téměř 90% rodin o nemoc-
né dítě převážně matka (graf 4), přičemž ze dvou třetin vždy 
jenom ona a ve zbývající třetině se někdy střídá s partnerem nebo 
s jinou osobou. Pokud jsou výdělečně činní oba partneři, výluč-
nou péči o nemocné dítě zastává žena „jen“ v polovině rodin, 
v další čtvrtině se občas podílí její muž a ve zbývající čtvrtině 
někdo jiný. Nevýhodnost z finančního hlediska je (deklarova-
ným) důvodem, proč se partner nepodílí (nebo podílí jen zřídka) 
na péči o nemocné dítě, pro 84% žen.
 Podíl pečujících dalších osob je tedy buď motivován hodnotový-
mi preferencemi nebo lepšími možnostmi jiné osoby než pracující 
matky. V případě, kdy v péči o nemocné dítě žena nepřevažuje či 
nefiguruje vůbec, pečuje o dítě v době nemoci především partner 
nebo jiná osoba. K hlavním důvodům přitom patří vlastní zájem 
a dostatek času ze strany partnera či jiné osoby, který převažuje 
nad pracovním vytížením matky dítěte a nad finanční nevýhod-
ností. Jako jiné osoby pečující o nemocné dítě uvádějí respon-
dentky nejčastěji prarodiče dítěte.
Pracující rodiče mají několik dalších možností, jak zajistit péči 
o nemocné dítě v souvislosti s jejich prací. Mezi tyto možnosti 
patří práce doma a flexibilní pracovní doba, které však bývají 
využívány jen výjimečně. Dvě třetiny zaměstnaných žen (téměř) 
vždy a další čtvrtina jen občas čerpají finanční podporu vypláce-
nou při volnu na ošetřování člena rodiny. Naopak 83% zaměstna-
ných mužů podporu při ošetřování dítěte do deseti let věku nikdy 
nečerpá (graf 4). Nejčastěji je tomu tak v domácnostech, kde 
o nemocné dítě pečuje výlučně jejich partnerka. To je také jeden 
z hlavních důvodů, proč této možnosti muž nevyužívá. Jinak 
spíše převažují finanční důvody nad námitkami zaměstnavate-
le. Ve srovnání s otci jen každá desátá matka svého zaměstna-
vatele nikdy nežádá o volno na ošetřování člena rodiny. Starost 
o nemocné dítě tyto ženy řeší pomocí dovolené, práce z domova 
a především úpravou své pracovní doby. 
Více než polovina rodičů (59% žen a 73% mužů) čerpá podporu 
při jednom ošetřování dítěte do deseti let věku v průměru nejvý-
še jeden kalendářní týden, nejčastější délka péče o nemocné dítě 
bývá pět až sedm kalendářních dní.
Z hlediska zaměstnavatele je především nezbytné organizač-
ně řešit situaci, kdy musí zaměstnanci v případě potřeby podle 
zákona poskytnout volno na ošetřování člena rodiny. Finanční 
výlohy by zaměstnavateli neměly v souvislosti s poskytováním 
tohoto volna vznikat, jelikož je dávka, která je v takovém případě 

Graf 3. Situace matek ve vztahu k zaměstnání v době, kdy jejich první dítě dosáhlo 3 let věku. Zdroj | E-deti05
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zaměstnanci určena, vyplácena z nemocenského pojištění. Přes-
to může absence v zaměstnání způsobit zaměstnavateli potíže, 
které je nutno vyřešit. Ve větších organizacích to nemusí být 
vzhledem k jiným absencím tolik obtížné a lze na krátkou dobu 
zaměstnance jednoduše nahradit jiným, případně rozdělit nej-
nutnější práci dočasně mezi kolegy nebo, pokud to lze, vyčkat 
návratu zaměstnance. Jistá forma časové a pracovní flexibility, 
kterou zaměstnavatel zaměstnancům povoluje, může ve výsled-
ku vést k tomu, že ztracený čas může být zaměstnancem napra-
cován, a tím se sníží potřeba čerpat volno na ošetřování člena 
rodiny (Hein 2005: 109). Tuto skutečnost si však čeští zaměstna-
vatelé bohužel příliš často neuvědomují.
Podle zkušenosti zaměstnavatelů nevyužívají zaměstnanci volno 
na ošetřování člena rodiny příliš často a rozhodně ho nezneuží-
vají. Absence způsobené využíváním volna na ošetřování člena 
rodiny tvoří zhruba desetinu absencí v porovnání s absencemi 
způsobenými využitím nemocenské dovolené. I v těch podnicích, 
kde nejsou finančně zohledňovány absence v práci, zaměstnanci 
postupují tak, aby volno na ošetřování člena rodiny využívali co 
možná nejméně často. Jako hlavní důvod k tomuto postupu udá-
vali zaměstnavatelé jednoznačně ztrátu financí, kdy je podpora 
poskytovaná z nemocenského pojištění vždy významně nižší než 
mzda zaměstnance. Při rozhodování rodičů hraje roli dále tlak na 
výkon a týmová práce, přičemž vědomí skutečnosti, že zaměst-
nanec svojí absencí výrazně zkomplikuje pracovní vytížení svých 
kolegů, může vést k hledání jiných cest a omezení absencí. 
Rodiče tedy podle okolností a možností využívají různé další 
strategie. Vedle toho, že si zajistí hlídání dítěte jinou osobou, 
o čemž se zaměstnavatel vůbec nemusí dozvědět, se jedná přede-
vším o několik dalších možností. Především rodiče (většinou opět 
matky) využívají dovolenou, aby mohli o nemocné dítě pečovat. 
Tato možnost je hojně uplatňována zejména, pokud se jedná 
o kratší nemoc nebo ji rodič může kombinovat s jinými strate-
giemi (získání dalších volných dnů, péče zajištěná další osobou 
atd.). Výhodně ji lze užít například tam, kde rodiče pracují na 
dvanáctihodinové směny, kdy výměnou směn po dohodě s kolegy 
mají možnost řešit nutnost zůstat doma.

z rozhovoru se zaměstnavateli:
Respondent 1: Já myslím, že v minulosti to nějak využívaly, ale 
teď se nějak zařídí, aby k tomu čerpání nedošlo. 
Tazatelka: Myslíte to volno [na ošetřování člena rodiny]? 
Respondent 1: Ano, to čerpají minimálně.
Respondent 2: Někdy to nechtějí ani využít, mají obavu, aby 
neměly problémy… Řeší se to napracováním, dovolenýma, stří-
dáním s manželem. 
Respondent 1: Tím, že máme těch pět neděl [dovolené], tak si to 
samozřejmě každý řeší tak. 
Respondent 2: Ve vztahu k tomu dítěti je to strašně propastné, 
protože ta [finanční] podpora je malá a když má jiné závazky, tak 
si to nemůže dovolit. 
Respondent 1: Ale když se podíváš tady na ta čísla [počty zaměst-
nanců, kteří v prvním pololetí využili volno na ošetřování člena 

rodiny], tak vidíš, že v porovnání jsou ta čísla malá. 
Respondent 2: To je jedna věc, ty závazky, pak je to klima na 
pracovišti, kdy tam je poměrně ten tlak na tu efektivitu, na ten 
výkon, a když člověk často chybí, tak se může stát že= 
Respondent 1: = Tam vlastně funguje ta týmová práce, člověk se 
pořád točí v tom týmu. 
Respondent 2: Ten člověk tam prostě chybí, a když to řeknu, tak 
ty lidi ho prostě nemají rádi, protože často chybí, to si každý roz-
myslí. Ten vztah na tom pracovišti je dost důležitý. Tak se snaží 
najít jinou cestu. 
Respondent 1: Ten plat je taky dost peněz a určitě o něj [matka] 
nerada přichází. 
Respondent 2: Určitě ten plat a výkon hrají hlavní roli v tom, proč 
ty lidi volí jinou možnost toho ošetřování.

Přístup zaměstnavatelů  
k rodičům malých dětí
Přístup zaměstnavatelů velkých organizací k zaměstnávání 
rodičů malých dětí se podle kvalitativního výzkumu ukázal být 
v zásadě korektní tím, že tito nebyli oproti ostatním zaměstnan-
cům prokazatelně diskriminováni. Z výpovědí žen a rozhovorů se 
zaměstnanci pracovních úřadů je zřejmé, že diskriminační prak-
tiky vůči ženám s malými dětmi na pracovním trhu existují. Je 
možné, že se častěji vyskytují v menších firmách a organizacích, 
kde je absence každého zaměstnance více citelná. Také ochota 
organizace podílet se na výzkumu zřejmě ovlivnila výběr ve pro-
spěch vyššího podílu „korektních“ organizací.
Na druhou stranu je však zřejmé, že ve většině případů ani nepo-
žívají žádných zvláštních výhod a zaměstnavatelé jim mimo 
zákonem stanovená opatření (mateřská a rodičovská dovole-
ná a ošetřování člena rodiny, případně uvolňování pro potřeby 
zabezpečení zdraví a důležitých potřeb členů rodiny) nevychá-
zejí příliš vstříc v procesu harmonizace rodinné a profesní sféry. 
Rodičovství a s ním spojená péče, zejména o malé děti, není pro 
zaměstnavatele skutečností, kvůli které by měl zaměstnancům 
upravovat podmínky ke snadnějšímu slaďování práce a rodiny. 
Z hlediska zaměstnavatele je to zaměstnanec, kdo by se měl pra-
covní době a nárokům kladeným na výkon přizpůsobit. 
Zohlednění rodičovství a nutnosti péče o děti se však může pro-
jevovat na nižších úrovních, například v rámci pracovních týmů, 
na základě vzájemné domluvy užšího kolektivu a rozhodnutí pří-
mého nadřízeného. Možnosti takových řešení jsou ovšem limito-
vány a spočívají spíše v určité časové flexibilitě nebo ve výměně 
pracovních směn s kolegy, pokud to neohrozí kolektivní práci. 
Jedná se však spíše o řešení výjimečných situací (nemoc dítě-
te, nutnost dítě někam doprovodit atd.), než že by se vycházelo 
rodičům vstříc v každodenní praxi. Pouze v malém množství pří-
padů je možné zaměstnancům upravit pracovní dobu na základě 
jejich žádosti tak, aby jim umožňovala lépe sladit péči o rodinu 
s pracovními povinnostmi. 
Ve většině případů požadují zaměstnavatelé, aby se zaměstnan-
ci zcela přizpůsobili jejich řádu a potřebám (založených na ryt-
mu výrobního procesu anebo na klientech); na osobní a rodinné 



12 13

ELATIVNÍ POSTAVENÍ 
ŽEN NA TRhu PRácE  
V čESKÉ REPuBLIcE:  
ShRNuTÍ VýzKumu

Štěpán Jurajda, Daniel Münich – Centrum pro ekonomický výzkum  
a doktorské studium UK

záležitosti zaměstnanců přitom není brán ohled. Přitom zaměst-
navatelé na základě zkušeností počítají spíše s tím, že budou 
nějaké požadavky v souvislosti s péčí o děti klást matky, než že 
by to činili otcové. Je otázkou, jak by zaměstnavatelé reagovali, 
pokud by otcové četněji žádali o rodičovskou dovolenou, volno na 
ošetřování člena rodiny a úpravy pracovní doby v souvislosti s péčí 
o děti. V některých podnicích by v takovém případě zřejmě mohl 
vzniknout problém a je možné, že by muži byli od takových postu-
pů zaměstnavatelem zrazováni. Naproti tomu zkušenost s tím, že 
do pracovního uplatnění matek se častěji a výrazněji promítají 
požadavky vycházející z nutnosti plnění rodinných povinností 
(zejména péče o děti), vede v některých případech ke skryté dis-
kriminaci žen (především matek s malými dětmi) na trhu práce. 
Ve prospěch zmírnění diskriminačních praktik vůči matkám malých 
dětí by přispělo několik postupů. Jedním z nich je například vět-
ší zapojení otců do péče o děti a domácnost, které by snižovalo 
absence matek v zaměstnání tím, že by na určitý čas mohl převzít 
nezbytnou celodenní péči o děti (rodičovská dovolená, ošetřování 
nemocného dítěte) otec. Zaměstnavatel by si pak nemohl být tolik 
jistý, že matka bude díky skutečnosti, že má malé dítě či děti, čer-
pat častěji volno v zaměstnání a bude mít vyšší absence v porov-
nání s ostatními zaměstnanci. Navíc absence v souvislosti s čerpá-
ním volna v nemoci jsou daleko vyšší než ty, které jsou způsobené 
využitím volna na ošetřování člena rodiny (většinou nemocného 
dítěte). Zaměstnavatelé by si měli být vědomi toho, že v rodičích 
malých dětí získávají stabilní zaměstnance, kteří méně často 
mění zaměstnání z vlastního rozhodnutí, a pokud je jim umož-
něno časově skloubit rodinné a pracovní povinnosti, není důvod, 
proč by měli být horšími zaměstnanci než ti bezdětní. 
Zákon by měl zaměstnavatelům nabízet více možností, jakým 
způsobem vyjít vstříc svým zaměstnancům s dětmi k lepšímu 
sladění rodinných a pracovních povinností. Rozšíření možností 
výběru by mělo přispět ke zkvalitnění vztahu mezi zaměstnava-
teli a zaměstnanci, kdy obě strany budou moci svobodně volit 
z více variant podle aktuálních podmínek a potřeb. Pokud by 
se významně legislativně posílila pozice žen matek ve vztahu 
k zaměstnavateli, pak by v ČR bohužel hrozilo, že by se zaměst-
navatelé ještě více než dnes vyhýbali zaměstnávání žen s malými 
dětmi. Rozšíření možností tak spíše vede skrze větší uvědomělost 
či senzitivitu zaměstnavatelů k potřebám svých zaměstnanců, 
kteří, jsou-li spokojení, pak sami častěji vycházejí „na oplátku“ 
vstříc svému zaměstnavateli a jeho potřebám. Je tedy žádoucí 
poukazovat na efektivitu přístupů zaměstnavatelů vstřícných 
vůči rodině na prosperitu podniku.
Na straně zaměstnavatelů zatím existuje úplná absence tzv. 
„family friendly“ přístupu, založeného na větším vzájemném 
respektu k zájmům zaměstnavatelů a zaměstnanců, uskuteč-
ňovaném v zájmu pozitivních efektů pro obě strany. Rezervy se 
týkají jak zavádění netradičních pracovních režimů, tak větší 
variety zaměstnaneckých výhod. Naprosto chybí iniciativa ve 
spolupráci se zaměstnanci na rodičovské dovolené. Do škály 
aktérů, kteří mohou přispět ke zlepšení podmínek návratu na 
trh práce po rodičovské dovolené, je třeba zahrnout i samotné 
rodiče-zaměstnance nacházející se v tomto postavení. Již během 
rodičovské dovolené by se měli zajímat o udržení kvalifikace 
a kontakt se zaměstnavatelem. 
Jako vhodný prostředek pro udržení pozice žen na trhu práce 
i v jejich raných fázích rodičovství se jeví jejich zaměstnávání na 
zkrácené úvazky a další formy flexibilních pracovních uspořádání 
v době, kdy dítě ještě nedosáhlo věku tří let. Tím si žena udržuje 
kvalifikaci, což je pro její další uplatnění velmi prospěšné, nejvíce 
přitom tehdy, pokud má více dětí krátce za sebou, čímž může být 
vyřazena z pracovního procesu snadno na šest a více let. Zruše-
ní limitu možného přivýdělku platné od roku 2004 bylo v tomto 
smyslu jednoznačně prospěšné. Pro potřeby takových žen by bylo 
ovšem dále nutné rozšířit služby péče o děti mladší tří let. Nezbyt-

né je rovněž přesvědčit zaměstnavatele o skutečnosti, že zkrácené 
úvazky nebo zaměstnávání na jinou formu pracovní dohody je pro 
ně výhodné. V ČR je totiž tento přístup uplatňován spíše výjimeč-
ně.8 Současně je však nevyhnutelné odstraňovat nebo alespoň 
minimalizovat negativní dopady zkrácených úvazků na nepřimě-
řené snižování výdělků, na nároky na opatření sociální ochrany 
a důchodové zabezpečení, na segregaci pracovního trhu atd.

Poznámky:
1 Toto zjištění potvrzují i mnohé další výzkumy, např. Čermáková 2002; 
Chaloupková, Šalamounová 2004; Tuček 1998. 
2 Některé výzkumy udávají až 90%, např. Křížková in: Čermáková 2002: 18.
3 Srv. např. Hardarson, O. S., Romans, F. 2005, nebo Aliaga, Ch. 2005; dal-
ší (podrobnější) údaje za ČR viz „Organizace práce…, 2005 a pro srovnání 
údaje za země EU Bastelaer A. V., Vaguer, C. 2004.
4 Podobná zjištění najdeme i v jiných šetřeních – srv. např. Ettlerová, Šťast-
ná 2006; Kuchařová 2006.
5 Podrobněji o charakteristikách rodin s otci pečujícími celodenně o děti 
mladší čtyř let viz Nešporová 2005: 13-26.
6 Muži, kteří někdy celodenně pečovali o dítě, se rovněž více podílejí na 
domácích pracích a zajišťování nákupů, ovšem vždy se o vykonávání těch-
to činností dělí se svou partnerkou.
7 Ochota žen přenechávat rodičovskou dovolenou svým partnerům je níz-
ká, viz Kuchařová et al. 2006; Nešporová 2005: 22-23.
8 Výjimkou jsou například nemocnice, které mají dobré zkušenosti s posky-
továním zkrácených úvazků. Často je využívají právě ženy na rodičovských 
dovolených, které si tak přivydělávají a udržují kontakt se zaměstnavate-
lem i profesní dovednosti.
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Datové zdroje:
E-deti05:: Výběrové šetření Zaměstnání a péče o děti. Cílovou skupinou 
byly matky ve věku 20 až 50 let, které žily s manželem nebo s partnerem 
a měly alespoň jedno dítě starší 3 let a mladší než 10 let a zároveň nemě-
ly žádné dítě mladší 3 let. Dalšími výběrovými kritérii byla velikost místa 
bydliště a region. Standardizovanými rozhovory bylo v celé České republi-
ce dotázáno 829 respondentek. 
E-zam05:: Šetření zaměstnavatelů v rámci pravidelného konjunkturálního 
průzkumu ČSÚ v září 2005. Jednalo se o šetření ve vybraných podnicích 
tzv. produktivní sféry, tj. z oblasti průmyslu, stavebnictví, obchodu a něk-
terých odvětví služeb. V souhrnu byly získány údaje za 2202 podniků
E-kval05:: Kvalitativní šetření v podnicích založené na nestandardizo-
vaných semi-strukturovaných rozhovorech s představiteli 15 zaměstna-
vatelských organizací a pracovníky úřadů práce z 5 krajů s různou mírou 
nezaměstnanosti.
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mi muži a ženami existují významné rozdíly v produktivitě díky 
těmto nepozorovaným charakteristikám, pak rozdíly v platech 
mužů a žen srovnatelných co do pozorovaných charakteristik 
nemusí vypovídat jen o rozsahu platové diskriminace, ale součas-
ně také o rozsahu naší neschopnosti plně postihnout produktivní 
charakteristiky. Nejsme pak tyto dva zdroje platových rozdílů 
schopni odlišit a tyto platové rozdíly interpretujeme jako horní 
možnou hranici existující diskriminace, přičemž nenabízíme 
žádnou hranici dolní. Pokud však dochází k výrazné změně roz-
dílů v platech srovnatelných mužů a žen a přitom nedochází ke 
změně měr zaměstnanosti mužů a žen, pak je pravděpodobnější, 
že pozorované změny v platových rozdílech skutečně odrážejí 
měnící se přístup k odměňování žen na trhu práce. 

V následujícím shrnutí našich výzkumů se proto věnujeme nejdří-
ve prezentaci struktury zaměstnanosti podle pohlaví v ČR a její-
mu mezinárodnímu srovnání. Následně měříme rozsah segregace 
zaměstnání v ČR, srovnáváme ho se zeměmi EU-15 a ukazujeme 
jeho vývoj v čase. Dále prezentujeme detailní rozklady plato-
vých rozdílů podle pohlaví v ČR, včetně jejich vazby na segregaci 
zaměstnání. V poslední části se pak věnujeme významné skupi-
ně manažerských zaměstnanců a sledujeme jak zastoupení žen, 
tak jejich relativní platové postavení. Každá z těchto sekcí také 
krátce uvádí použitou metodologii a odkazuje se na existující 
zahraniční nálezy.9 Nejprve ale ještě uvádíme shrnutí existují-
cích (a chybějících) datových zdrojů o trhu práce v ČR z pohledu 
potřeb genderových analýz.

Data pro genderové analýzy trhu práce v čR
Téměř ideálním zdrojem dat pro genderové analýzy platových 
rozdílů je Informační systém o průměrném výdělku (ISPV) Minis-
terstva práce a sociálních věcí.10 Toto mzdové šetření je založeno 
na výběru firem s více než deseti zaměstnanci, z nichž každá 
uvádí průměrné čtvrtletní hodinové mzdy všech svých zaměst-
nanců. Jde o rozsáhlé šetření – jen za podnikatelskou sféru se 
v něm každé čtvrtletí nachází okolo jednoho milionu mzdových 
záznamů zaměstnanců. Jednou z výhod ISPV je i to, že umožňuje 
sledovat více zaměstnanců dané firmy najednou. Jak je uvedeno 
výše, cílem většiny analýz platových rozdílů podle pohlaví je srov-
nání platů vysoce srovnatelných zaměstnanců. Jednoduchým 
a účinným způsobem, jak dosáhnout takového srovnání, je pak 
porovnat platy těch mužů a žen, kteří pracují ve stejném detail-
ním zaměstnání ve stejné firmě, a ISPV takové srovnání umožňu-
je. Základní slabinou ISPV pro genderové analýzy je pak absence 
informací o délce praxe (mateřských/rodičovských dovolených, 
počtu dětí).11 Dále je zásadním nedostatkem nemožnost sledo-
vat jednotlivé pracovníky daných firem v čase a mít tak mož-
nost posoudit kariérní postup žen a mužů jako zdroj segregace 
zaměstnání a pozic.

Komplementárním datovým zdrojem o pohybu pracovních sil, 
který postihuje nejen zaměstnance středních a velkých firem, ale 
i živnostníky a velmi malé firmy, jsou šetření domácností, přede-
vším pak Výběrové šetření pracovních sil (VŠPS). Zatímco VŠPS 
nepostihuje mzdy, dává nám možnost vytvořit dlouhou časovou 
řadu struktury zaměstnanosti v ČR a navíc uvádí i obor studia, 
takže dovoluje měřit rozsah segregace co do předmětu vzdělání. 

Pro potřeby genderových analýz pak v ČR zatím chybí longitudi-
nální šetření sledující vývoj kariér mužů a žen od jejich vstupu na 
trh práce, které by dovolilo sledovat vznik platových rozdílů po 
ukončení studia a zachytit vliv mateřství. Dále chybí propojení 
mezi ISPV a údaji ČSÚ o ekonomické úspěšnosti firem, které by 
bylo možné použít k testování přítomnosti diskriminace. Becke-
rova teorie diskriminace totiž říká, že pokud platové rozdíly mají 
diskriminační původ, tak by zaměstnavatelé najímající více žen 
měli vykazovat vyšší zisky; diskriminace by také měla být menší 

v oborech s vyšším konkurenčním tlakem. Tuto datovou mezeru 
se snažíme zaplnit níže.

Rovnost v zaměstnanosti12

Jak jsme argumentovali v úvodní části tohoto shrnutí, každá 
detailní analýza relativního postavení žen na trhu práce by měla 
začít zasazením dané země do mezinárodního srovnání úrovně 
zaměstnanosti žen, především nízko-příjmových žen. Takové 
srovnání poskytujeme v následující sekci Struktura a úroveň 
zaměstnanosti podle pohlaví a dále na něj navazujeme v sek-
ci Segregace zaměstnání, kde prezentujeme analýzu segregace 
zaměstnání podle pohlaví. 

Struktura a úroveň zaměstnanosti podle 
pohlaví
Naše analýza začíná jednoduchým srovnáním měr zaměstnanosti 
mezi ČR a zeměmi EU-15 a USA pro hlavní demografické skupi-
ny, tříděné podle pohlaví, věku a úrovně vzdělání. Srovnání je 
založené na VŠPS a typově podobných datech z ostatních zemí 
z roku 1999. Míra zaměstnanosti žen ve věku 55-64 s nižším než 
terciárním vzděláním je v tomto roce v České republice nižší (20%) 
než v EU-15 (25%) i ve Spojených státech (48%). Na druhou stra-
nu míra zaměstnanosti největší skupiny žen, těch ve věku 25-54 
s nižším než terciárním vzděláním, je v porovnání s EU (60%) 
a Spojenými státy (71%) vyšší v České republice (73%). Rozdíly 
v měrách zaměstnanosti pro muže nejsou tak výrazné. 

Dále pak ukazujeme, že vyšší míra zaměstnanosti žen ve věku 
25-54 let s nižším než terciárním vzděláním v ČR je zásadní pro 
mezinárodní srovnání celkové míry zaměstnanosti. Sama totiž 
vysvětluje téměř tři čtvrtiny celkového rozdílu v agregátních 
mírách zaměstnanosti mezi ČR a EU-15, zatímco rozdíly v zastou-
pení jednotlivých demografických skupin v populaci hrají malou 
roli.13 Vysoká míra zaměstnanosti nízko-vzdělaných žen v ČR ješ-
tě více vynikne, pokud srovnání s EU-15 zohlední vysoké zastou-
pení částečných pracovních úvazků v zaměstnanosti žen v EU-15 
– rozdíly v odpracovaných hodinách žen mezi ČR a EU-15 by byly 
ještě větší než rozdíly v procentech žen s jakýmkoli zaměstnáním. 
Je tedy zřejmé, že jednou ze základních charakteristik zaměstna-
nosti v ČR v roce 1999 je vysoké zastoupení žen s nízkým vzdělá-
ním a v ČR lze proto na základě argumentace předložené v úvodní 
sekci očekávat v mezinárodním srovnání relativně vysokou agre-
gátní míru segregace zaměstnání a platových rozdílů. 

Segregace zaměstnání 
Muži a ženy do značné míry pracují v odlišných zaměstná-
ních, pozicích a odvětvích.14 Zkoumání tohoto jevu, který patří 
k základním charakteristikám relativní pozice mužů a žen na 
pracovním trhu, je důležité i proto, že typy zaměstnání a odvětví 
s většinovým podílem zaměstnaných žen obvykle poskytují nižší 
mzdy (jak mužům, tak ženám) oproti typicky „mužským“ zaměst-
náním a odvětvím. Stejně tak u pracovních pozic: ženy méně 
často dosahují odpovědnějších a lépe placených manažerských 
pozic. Přetrvávající vysoká koncentrace žen ve skupinách pracu-
jících s nižšími mzdami, tzv. segregace zaměstnání podle pohlaví, 
je proto jednou z podstatných příčin existence mzdových rozdílů 
mezi muži a ženami. V sekci Platová nerovnost mezi muži a žena-
mi se věnujeme kvantifikaci vlivu segregace na celkové platové 
rozdíly mezi muži a ženami. V této sekci nejprve prezentujeme 
mezinárodní srovnání zastoupení žen v jednotlivých zaměstná-
ních a sumarizující měřítka segregace zaměstnání na trhu práce 
v ČR.

Odlišné zastoupení žen a mužů v některých typech zaměstnání 
či pozic do značné míry souvisí s jejich rozdílnou úrovní i obo-

Jak se projevuje odlišné postavení žen a mužů na trhu práce a co 
jej ovlivňuje? V kterých oblastech trhu práce existují největší mož-
nosti snižovat rozdíly v platech mužů a žen? Je v tomto ohledu 
Česká republika výjimečnou zemí v kontextu EU? V tomto shrnutí 
výzkumu dávám kvantifikované odpovědi na tyto otázky založené 
na nejdůležitějších existujících datových souborech o individuál-
ních pracujících v ČR a metodologicky vycházející ze současného 
stavu světového ekonomického výzkumu této problematiky.

Na rozdíl od sociologických výzkumů se ekonomické analýzy 
obvykle nesnaží přímým způsobem zachytit genderové názory 
a přístupy převládající ve společnosti a na trhu práce. Ekono-
mové využívají dat o výsledcích interakce pracujících a zaměst-
navatelů (tj. o struktuře zaměstnanosti a platech) a z nich pak 
uvozují zdroje rozdílů mezi muži a ženami. Využití detailních 
datových zdrojů o individuálních pracujících a firmách umožňuje 
přesvědčivě kvantifikovat a lokalizovat mnohé zdroje odlišného 
postavení žen a mužů na trhu práce. Na druhou stranu ale tyto 
analýzy nejsou obvykle schopny účinně odlišit rozdíly ve výsled-
cích způsobené odlišnými preferencemi žen a mužů od těch, 
které jsou zapříčiněny diskriminačními bariérami a genderovými 
stereotypy.1 

Odlišné postavení žen a mužů na trhu práce se projevuje jejich 
(i) různou mírou zaměstnanosti,2 (ii) různým zastoupením v jed-
notlivých odvětvích, typech zaměstnání nebo pozic, a (iii) růz-
nou úrovní pracovních příjmů a platových podmínek. Předmětem 
našeho zkoumání tak jsou (i) mezinárodní rozdíly v míře zaměst-
nanosti, (ii) rozsah a struktura segregace zaměstnání, a (iii) 
rozsah a zdroje platových rozdílů mezi muži a ženami. Pracujeme 
s rozsáhlými a reprezentativními datovými soubory postihující-
mi výsledky žen a mužů na trhu práce v ČR. Vzhledem ke stavu 
ekonomické metodologie a některým omezením existujících dat 
o trhu práce v ČR nedávají naše analýzy přímou odpověď na roz-
sah genderové diskriminace. Naše výsledky nicméně ukazují, kde 
na trhu práce rozdíly v postavení žen a mužů vznikají, nabízejí 
lepší pochopení jejich zdrojů, a dovolují tak účinnější implemen-
taci antidiskriminační politiky.

jak správně uvažovat o rozdílech ve výsled-
cích skupin pracujících na trhu práce
Jedním z klíčových parametrů postihujících postavení žen na 
trhu práce je průměrný platový rozdíl mezi muži a ženami. Jak 
budeme opakovaně argumentovat, tento parametr je sám o sobě 
z mnoha důvodů zavádějící. Pokud např. chceme zachytit poru-
šování principu stejný plat za stejnou práci, měli bychom srov-
návat pouze platy srovnatelných mužů a žen, např. pracujících 
ve stejném odvětví a firmě, se stejnou úrovní praxe a vzdělání, 
stejnou pracovní výkonností apod.3 Například vyšší vzdělání 
se odráží ve vyšší produktivitě a ta pak v pracovních příjmech. 
Pokud lze vysvětlit platové rozdíly mezi muži a ženami rozdílnou 
úrovní dosaženého vzdělání, pak bychom zdroj platových rozdílů 
neměli hledat na trhu práce, ale již před vstupem na něj. Naopak 
jestliže srovnáme platy srovnatelných mužů a žen a zjistíme, že 
nejsou stejné, můžeme to interpretovat jako důkaz existence 
platové diskriminace.4

Je důležité si uvědomit, že průměrné vzdělání zaměstnaných 
žen a mužů se může významně lišit, i když je průměrné dosažené 
vzdělání žen a mužů v populaci obdobné.

Např. na počátku 90. let došlo ve východním Německu k výraz-
nému propadu zaměstnanosti nízko-vzdělaných žen, ale jen 
menšímu snížení zaměstnanosti u nízko-vzdělaných mužů (viz 
Hunt, 2002). Mezi zaměstnanými pracujícími tam pak najdeme 
především vysoce-produktivní ženy, zatímco ve skupině zaměst-
naných mužů lze stále najít velké procento nízko-produktivních 
pracujících. Není pak překvapivé, že průměrný platový rozdíl 

podle pohlaví je tam velmi nízký – srovnáváme nesrovnatelné 
pracující.5 

Zásadním praktickým problémem při hledání srovnatelných žen 
a mužů je naše schopnost zachytit dovednosti a schopnosti, kte-
ré nejsou postiženy v datech.6 Typická individuální data o trhu 
práce obsahují pouze úroveň dosaženého vzdělání (někdy i obor) 
a věk (někdy i praxi). Jistě tak nejsou schopná plně postihnout 
individuální produktivní schopnosti, které se odrážejí v platech. 
Zatímco můžeme argumentovat, že průměrné vrozené schopnos-
ti žen a mužů v populaci jsou obdobné, je opět zřejmé, že prů-
měrné nepozorované schopnosti zaměstnaných žen a mužů se 
mohou výrazně lišit. 

Pokud totiž o zaměstnanosti dané ženy rozhodují do značné míry 
i její produktivní schopnosti nepostižené pouze úrovní vzdělání 
a věkem, pak je pravděpodobné, že zaměstnané ženy budou mít 
silnější nepozorované produktivní charakteristiky než ženy bez 
zaměstnání. Je dále pravděpodobné, že pozorované a nepozoro-
vané produktivní charakteristiky jsou pozitivně korelované, tj., 
že ti pracující, kteří mají vysoké pozorované hodnoty produk-
tivních charakteristik (např. vzdělání), mají obvykle také vyso-
ké hodnoty nepozorovaných produktivních charakteristik. Této 
vazby lze využít při interpretaci mezinárodních rozdílů v plato-
vých rozdílech podle pohlaví.

Vraťme se k našemu příkladu vývoje na trhu práce ve východním 
Německu na začátku 90. let 20. století a srovnejme tuto situaci 
s transformačním vývojem v České republice. Stejně jako každá 
jiná vyspělá země vykazují obě tyto ekonomiky mnohem vyšší 
míru zaměstnanosti mužů než žen. Zatímco je ale míra zaměstna-
nosti žen v ČR relativně vysoká (především díky vysoké zaměst-
nanosti nízko-vzdělaných žen, viz sekce Rovnost v zaměstnanos-
ti), tak pravděpodobnost, že nízko-vzdělaná žena bude pracovat, 
je ve východním Německu nízká. Z toho vyplývá, že průměrný 
platový rozdíl podle pohlaví je v ČR samozřejmě výrazně vyšší. 
Toto srovnání platí i v případě, že porovnáme platový rozdíl za 
zaměstnance se stejnou úrovní vzdělání a dalších pozorovaných 
charakteristik (Jurajda, 2005). Znamená to tedy, že v ČR je vyš-
ší úroveň platové diskriminace žen? Ne nutně. Pokud jsou totiž 
pozorované produktivní charakteristiky žen a mužů provázané, 
pak je nepozorovaná úroveň produktivních schopností zaměst-
naných žen ve východním Německu vyšší než u nás, což může 
vysvětlovat vyšší platový rozdíl v ČR i u pracovníků se stejným 
vzděláním a věkem. 

Této interpretaci mezinárodních rozdílů v platových odlišnos-
tech mezi muži a ženami se přiklání několik nedávných studií 
(např. OECD, 2002; Olivetti and Petrongolo, 2005). Podobně lze 
argumentovat, že rozsah segregace zaměstnání je také do značné 
míry dán mírou zaměstnanosti žen – vysoká míra zaměstnanosti 
je obvykle doprovázena vysokou mírou segregace zaměstnání.7 
Shrneme-li tyto studie, je zřejmé, že vysoká míra zaměstnanosti 
nízko-produktivních žen (žádoucí z pohledu překonávání gen-
derových nerovností) je v agregátních mezinárodních srovná-
ních svázána s (nežádoucí) vyšší úrovní platových rozdílů podle 
pohlaví a vyšší hladinou segregace. Podobný vztah platí při srov-
nání vývoje platových rozdílů a segregace v zemích, kde dochází 
k výrazným změnám v míře zaměstnanosti nízko-produktivních 
žen. Takováto srovnání průměrných platových rozdílů jsou zavá-
dějící, protože nedostatečně kontrolují vliv rozdílných (pozorova-
ných i nepozorovaných) produktivních schopností zaměstnaných 
žen a mužů, zapříčiněný rozdílnou mírou zaměstnanosti nízko-
produktivních žen. Ta pak může být způsobena diskriminací na 
trhu práce, kulturními zvyklostmi (viz Algan a Cahuc, 2005), a/
nebo se může odvíjet od institucionálního nastavení trhu práce.8 

Je tedy zřejmé, že pokud naše data nepostihují důležité produk-
tivní charakteristiky ovlivňující platy a pokud mezi zaměstnaný-
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rakteristikách mužů a žen se objeví v nevysvětlené části. Nevy-
světlené platové rozdíly proto interpretujeme jako horní možnou 
hranici existující diskriminace, přičemž nenabízíme žádnou hra-
nici dolní. 

Studie Jurajda (2003) nabízí takový rozklad mzdového rozdílu 
mezi muži a ženami v ČR pro rok 1998. Průměrný hodinový plat 
žen u nás se jeví o téměř 30% nižší než plat mužů, a to především 
v podnikatelské sféře. Přibližně třetina tohoto platového rozdí-
lu je svázána se segregací žen do nízko-příjmových zaměstnání, 
firem a skupin pracujících uvnitř firem. Jen nepatrná část celko-
vého rozdílu v podnikatelské sféře se dá vysvětlit rozdíly mezi 
dosaženým vzděláním obou pohlaví a většina, asi dvě třetiny, 
proto zůstává nevysvětlená – tj. buď na vrub platové diskrimi-
naci nebo nepostiženým rozdílům v produktivních charakteristi-
kách, např. v odpracované praxi mužů a žen. V rozpočtové sféře 
je maximální potencionální diskriminace přibližně poloviční. 
U pracovníků pod 25 let je potencionální rozsah platové diskri-
minace velmi nízký. To může být způsobeno pozitivní změnou 
způsobu odměňování mladých mužů a žen nebo tím, že tyto 
ženy většinou ještě nenastoupily na mateřské dovolené. Jurajda 
(2004) pak srovnává tyto rozklady za ČR s nálezy ze Slovenské 
republiky, Německa a USA a ukazuje, že přes některé dílčí rozdíly 
není ČR v tomto ohledu výjimečnou zemí.

Srovnání (rozkladů) platových rozdílů pro podnikatelskou sféru 
za roky 2000 až 2004 uskutečněné na ISPV pod-souboru 1500 
firem přítomných v každém z těchto let, ukazuje na naprosto sta-
bilní podobu platového rozdílu mezi muži a ženami. Jak celkový 
rozdíl, tak jeho jednotlivé detailní součásti se v průběhu těchto 
pěti let prakticky nemění. Podobně i platový rozdíl podle pohlaví 
za skupiny pracujících se stejným detailním typem zaměstnání 
zaměstnaných stejným zaměstnavatelem zůstává v čase zcela 
nehybný (Jurajda a Münich, 2006). Celkově tedy nedošlo k žád-
ným výrazným změnám v relativním platovém postavení žen na 
trhu práce v ČR. 

Tyto naše výsledky dobře zapadají do empirické literatury o pla-
tových rozdílech podle pohlaví v post-komunistických ekono-
mikách. Desítky těchto studií typicky nejsou schopny platové 
rozdíly vysvětlit různým vzděláním zaměstnaných žen a mužů 
a odkazují na dva protichůdné trendy: za prvé dochází v ekono-
mické transformaci k celkově větší diferenciaci (rozptylu) platů, 
což vede ke zvětšování platových rozdílů podle pohlaví, ale záro-
veň dochází ke ztrátě zaměstnání častěji u nízko-příjmových žen 
než mužů, což má opačný efekt na pozorované platové rozdíly 
podle vzdělání, které jsou v konečném důsledku v čase relativně 
stabilní. 

Naše rozklady neumožňují odpovědět na otázku, do jaké míry 
je možné platové znevýhodnění žen související se segregací 
zaměstnání označit za vliv diskriminačních praktik při vstupu do 
zaměstnání a kariérním postupu a do jaké míry jde o výsledek svo-
bodné volby mužů a žen.24 Některé výzkumy ve Spojených státech 
se odpovědi na tuto otázku snaží přiblížit. Tyto studie se snaží 
postihnout vliv nemzdových charakteristik zaměstnání (např. 
jejich fyzické náročnosti) na platy a ukazují, že ženy jsou častě-
ji zaměstnané v zaměstnáních, která mají nižší mzdy z důvodů, 
které souvisejí s charakteristikami těchto zaměstnání. Naznačují 
tak, že velká část segregací způsobeného platového rozdílu může 
být důsledkem svobodné volby. Alternativní metodologie pak 
sleduje změny v odměňování u těch pracujících, kteří přecháze-
jí mezi typicky „mužskými“ a typicky „ženskými“ zaměstnáními 
a ptá se, jestli jsou tyto změny konzistentní s existencí diskrimi-
načních praktik v oblasti rovných příležitostí. Nálezy založené na 
tomto přístupu, které jsou v současné době k dispozici, naznačují 
malý rozsah diskriminační segregace v USA a Německu (viz např. 
Macpherson a Hirsh, 1995 nebo Jurajda a Harmgart, 2004).

Konečně jsme se v rámci našeho výzkumu pokusili i o přímý 
test přítomnosti mzdové diskriminace na základě studia vztahu 
firemní hospodářské úspěšnosti a zastoupení žen mezi zaměst-
nanci dané firmy. Ekonomická teorie, která motivuje tento test, 
je shrnuta v Jurajda (2006), kde tento vztah zkoumáme s daty 
o několika stovkách místních firem, pro které kombinujeme 
finanční údaje z komerční databáze Aspekt se strukturou firemní 
zaměstnanosti pocházející z dat ISPV. Bohužel propojení těchto 
dvou databází nám umožňuje pracovat jen s nereprezentativním 
vzorkem firem, a tak nejsou naše empirické výsledky, které do 
určité míry podporují existenci mzdové diskriminace, zobecni-
telné na celou ekonomiku a měly by být brány pouze jako ilu-
strace možností tohoto druhu analýzy. ČSÚ by mohl propojit ISPV 
s firemním censem a dosáhnout tak silnějších zobecnitelných 
výsledků. 

manažerská zaměstnání25 
Jednou z nejvíce viditelných a pro genderové stereotypy a horizon-
tální segregaci zaměstnání nejvíce významnou skupinou zaměst-
nání jsou ta zachycující vedoucí a manažery. Jedna část našich 
výzkumů se proto zaměřila na tuto skupinu s využitím klasifikace 
zaměstnání KZAM a dat z ISPV, která reprezentativním a obsáhlým 
způsobem zachycují genderovou strukturu zaměstnanosti vedou-
cích pracovníků – zaměstnanců v podnikatelské sféře.

Takových studií zatím existuje jen málo. Např. nedávné práce 
z USA ukazují, že tam dochází k postupnému navyšování zastou-
pení žen ve vedení a vrcholné exekutivě velkých firem, kde v roce 
2003 tvořily ženy více než 6% (viz Bertrand and Hallock, 2001; 
Bell, 2005).26 Naše práce, stejně jako nedávná studie Eriksson 
(v tisku), ukazuje, že ženy v současné době tvoří přibližně 7% 
úzkého vedení středních a velkých firem v ČR. Na druhou stranu 
jsou ženy dobře zastoupeny v řadách středního a nižšího mana-
gementu, kde tvoří téměř třetinu této skupiny, a jejich zastou-
pení zde odráží celkové rozdíly v zastoupení žen v jednotlivých 
hospodářských odvětvích.

Dále se věnujeme bližšímu zkoumání platových rozdílů vrcholo-
vých manažerů podle pohlaví. Zatímco standardní rozklady plato-
vých rozdílů jsou založeny na lineárních mzdových regresích (viz 
předchozí sekce), tento metodologický přístup není u manažerů 
vhodný. Je tomu tak proto, že ženy nejsou vůbec zastoupeny 
v mnoha typech firem (především těch největších a nejlépe platí-
cích). Když potom regresní analýza hledá rozdíl v platech za srov-
natelné manažery a manažerky, snaží se odhadnout, jak by byly 
manažerky placeny v typech firem, kde se vůbec v datech nevy-
skytují. V tomto okamžiku začnou hrát potencionálně význam-
nou roli některé arbitrární předpoklady zabudované do těchto 
regresních metod a může dojít ke zkreslení výsledků. V naší práci 
proto aplikujeme nejnovější neparametrickou metodiku takzva-
ného párování, která se těmto nebezpečím zkreslení vyhýbá.27 

Jednoduchý popis průměrných platových rozdílů podle pohlaví, 
který srovnává tyto rozdíly pro řadové zaměstnance a pro střed-
ní a vrcholový management, naznačuje, že platové rozdíly podle 
pohlaví jsou vyšší ve vyšších patrech firemní hierarchie. Ale naše 
rozkladová analýza tohoto celkového rozdílu ukazuje, že nevy-
světlená velikost platového rozdílu je obdobná na všech hierar-
chických úrovních a dosahuje přibližně 20%. To znamená, že jak-
mile už se žena do vedoucí role prosadí, není v ní pravděpodobně 
platově znevýhodněna o nic více či méně, než když pracovala na 
nižších firemních pozicích. Relativně velký celkový rozdíl mezi 
platy manažerů a manažerek je tak zapříčiněn výraznou segre-
gací žen manažerek do typů firem, které platí svým manažerům 
relativně nižší platy, tj. firem typicky menších a působících v eko-
nomicky méně úspěšných odvětvích. 

ry dosaženého vzdělání a rozdílnými preferencemi při volbě 
zaměstnání a při kariérních rozhodnutích.15 Rozdíly v preferen-
cích pak mohou být buď vrozené, nebo způsobené genderovými 
stereotypy. Dále je segregace zaměstnání pravděpodobně způ-
sobena i nerovným přístupem žen do některých povolání. V naší 
popisné analýze nerozlišujeme mezi částí segregace způsobenou 
diskriminací a částí provázanou s odlišnými preferencemi mužů 
a žen.16 Věříme ale, že zevrubný popis segregace zaměstnání je 
prvním důležitým krokem k jejímu porozumění a účinnému vede-
ní proti-diskriminačních opatření na poli rovných příležitostí. 

Naše první popisné srovnání se zaměřuje na podíl žen v detailních 
kategoriích zaměstnání v České republice v letech 1994, 1999 
a 2004 a ve Španělsku, Irsku, Belgii, Finsku, Německu a Švýcar-
sku v roce 2000.17 Kategorizace zaměstnání odpovídá dvoumíst-
né klasifikaci KZAM (ISCO-88). Podíl žen v některých kategoriích 
zaměstnání, jako například ‚odborní pracovníci‘, ‚ostatní řemesl-
níci‘, ‚obsluha strojů‘ nebo ‚pomocní a nekvalifikovaní dělníci‘, je 
v České republice v porovnání s těmito vysoce rozvinutými státy 
výrazně vyšší. To není vzhledem k předchozí diskusi celkové míry 
zaměstnanosti žen v ČR překvapivé, neboť většina těchto u nás 
poměrně výrazně „ženských“ zaměstnání vyžaduje nižší než ter-
ciární vzdělání. Na druhou stranu naše mezinárodní srovnání 
ukazuje, že české ženy jsou poměrně nedostatečně zastoupené 
mezi zákonodárci, vyššími úředníky, vedoucími či řediteli men-
ších společností. 

Pokud se při tomto srovnání zaměříme na pracující mladší 35 let, 
jejichž vstup na pracovní trh se uskutečnil po skončení éry cen-
trálního plánování, zjistíme, že percentuální podíl mladých čes-
kých žen v kategoriích zaměstnání ‚zákonodárci‘ nebo ‚vedoucí 
a řídící pracovníci‘ je nyní vyšší, a tedy srovnatelnější se zeměmi 
Evropské unie. Nicméně i přes výrazný pokles v období 1994-2004 
zůstává podíl českých žen v některých zaměstnáních, typických 
pro pracující s nízkým vzděláním, relativně vysoký i pro mladé 
pracující ženy.

Takováto jednoduchá popisná srovnání jsou zajímavá, nicmé-
ně nám neumožňují kvantifikovat celkovou (obecnou) míru 
segregace, tj. říci do jaké míry jsou muži a ženy koncentrováni 
v odlišných kategoriích zaměstnání na celém trhu práce. Je jas-
né, že pro tento účel potřebujeme nějaký souhrnný index míry 
segregace, který by byl použitelný pro porovnání rozsahu celkové 
úrovně segregace v čase i mezi státy. Takovým hojně využívaným 
souhrnným měřítkem je Duncanův index segregace (někdy též 
nazývaný Duncanův index různosti). Lze ho interpretovat jako 
procento celkové pracovní síly, které by bylo nutné přesunout 
(změnit zaměstnání), aby byly podíly obou pohlaví v uvažova-
ných skupinách zaměstnaných stejné. Index segregace tedy 
nabývá hodnot mezi 100 (úplná segregace) a 0 (úplná integrace). 
Je také důležité upozornit, že celková úroveň segregace zachyce-
ná segregačním indexem se v čase může měnit jednak z důvodu 
měnící se struktury zaměstnanosti (např. nárůstem nebo pokle-
sem významu typicky „mužských“ povolání), jednak i díky změ-
nám v podílech žen v jednotlivých zaměstnáních. 

S využitím Výběrového šetření pracovních sil (VŠPS) a dvoumíst-
né klasifikace zaměstnání KZAM ukazujeme, že míra segregace 
v ČR během období 1994 až 2004 mírně klesá. Tento mírný po-
kles míry segregace je způsoben převážně změnami v zastoupení 
žen v jednotlivých zaměstnáních, nikoliv změnami ve struktuře 
zaměstnání české ekonomiky.18 Nejdůležitějším poznatkem je 
fakt, že segregace zaměstnání podle pohlaví v České republice 
klesá pouze u populace mladší 35 let a tento pokles je poměrně 
prudký – za deset let poklesl rozsah segregace o více než 10%. 

Tento pokles přibližuje míru a strukturu segregace v České 
republice zemím EU-15, protože je pozorovaný u demografické 
skupiny, která se mírou pozorované segregace jediná výrazně 

lišila od zemí EU-15 ve srovnání provedeném pro rok 1999. Míra 
segregace zaměstnání podle pohlaví v České republice je pak pro 
starší věkové kategorie stabilní a dosahuje úrovně zemí EU-15 již 
v roce 1999. 

Jedním z potencionálních zdrojů segregace zaměstnání podle 
pohlaví u populace mladých lidí s terciárním vzděláním je segre-
gace žen a mužů na úrovni různých typů absolvovaných studij-
ních oborů této populace (např. humanitních versus technic-
kých).19 S využitím dat z VŠPS ukazujeme, že jak výběr studijního 
oboru, tak i výběr povolání při daném absolvovaném studijním 
oboru přispívají v ČR k pozorované míře segregace zaměstná-
ní podle pohlaví; je možné, že oba zdroje jsou přibližně stejně 
významné. 

Platová nerovnost mezi muži 
a ženami
Jak jsme argumentovali v úvodní části, prostý průměrný rozdíl 
mezi platy mužů a žen není účelným indikátorem relativního 
postavení žen na trhu práce. Celkový platový rozdíl totiž odráží 
rozdíly v produktivních charakteristikách zaměstnaných mužů 
a žen (zastoupení nízko-vzdělaných žen v zaměstnanosti) a smě-
šuje vliv segregace zaměstnání s vlivem porušování principu 
stejný plat za stejnou práci. Pokud chceme mít lepší představu, 
jak velké jsou platové rozdíly související s potencionální aplikací 
různých anti-diskriminačních opatření, pak je potřeba separátně 
odhadnout rozdíl v platech srovnatelných pracujících s různým 
pohlavím (související s pravidlem stejný plat za stejnou práci) 
a vliv různé koncentrace mužů a žen ve vysoce- a nízko-příjmo-
vých povoláních (související s potencionálním porušováním prin-
cipu rovných příležitostí). V této sekci několik takových rozkladů 
platových rozdílů prezentujeme.

Jednoduchým a velmi účinným způsobem jak se přiblížit srovná-
ní platů srovnatelných pracujících je porovnat platy těch mužů 
a žen, kteří pracují ve stejném detailním zaměstnání ve stejné 
firmě. Použijeme-li data ISPV za podnikatelskou sféru z roku 
2004, najdeme v nich téměř 35 tisíc skupin zaměstnanců, kteří 
sdílejí stejného zaměstnavatele a stejný 4-místný kód zaměstná-
ní (KZAM), a ve kterých je přítomna aspoň jedna žena a aspoň 
jeden muž. Pokud spočítáme rozdíl v hodinových platech20 podle 
pohlaví v každé takové skupině, pak průměr těchto rozdílů přes 
všechny tyto skupiny je okolo 11-12%. To znamená, že průměr-
ný plat žen v těchto skupinách je o více než 10% nižší než plat 
mužů.21

Je ale zřejmé, že toto srovnání nevyužívá platů vysoce srovnatel-
ných mužů a žen, kteří jsou zaměstnáni u různých zaměstnava-
telů. Ve zbytku této sekce proto využíváme metodologie, která 
za určitých předpokladů dovoluje shrnout platové rozdíly všech 
žen a mužů, kteří mají stejné vzdělání a věk a pracují ve stejném 
regionu ve stejném oboru ve stejně velké firmě, i když se nejedná 
o totožnou firmu. 

Tato metodologie je založená na odhadování tzv. mzdových 
regresních funkcí, které vyjadřují závislost mezd na několika 
vysvětlujících faktorech současně.22 Tyto mzdové funkce pak 
dovolují rozložit celkový průměrný platový rozdíl podle pohlaví 
na jeho část související s rozdíly v průměrných hodnotách cha-
rakteristik zaměstnaných mužů a žen a na část tzv. nevysvět-
lenou a potencionálně související s platovou diskriminací.23 
Jedním z použitých faktorů, které vysvětlují úroveň platů, bývá 
i percentuální zastoupení žen v daném typu zaměstnání, v dané 
firmě či skupině zaměstnanců. S pomocí těchto faktorů lze pak 
změřit část celkového platového rozdílu související s nerovným 
zastoupením žen v různých zaměstnáních či firmách. Opět platí 
(viz úvodní část), že nepozorované rozdíly v produktivních cha-
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k dělení do skupin i věkové kategorie po 10 letech. 
22 Pracuje se s logaritmickou transformací hodinových mezd a regresní 
odhady jsou založeny na metodě nejmenších čtverců.
23 Tyto rozklady se provádějí pomocí metody Oaxaca-Blinder. Přehled této 
literatury, detailní prezentace metodologie a odkazy na extenze těchto 
technik viz Jurajda a Münich (2006).
24 Diskriminační interpretaci by ale nasvědčovalo šetření zaměstnavatelů 
z roku 1993 (Paukert, 1995), které se ptalo přímo na genderové preference 
zaměstnavatelů.
25 Tato sekce je založena na práci Jurajda a Paligorová (2006).
26 Tyto studie vycházejí z dat Standard and Poor: ExecuComp, která obsa-
hují informace o pěti nejlépe odměňovaných členech firemní exekutivy. 
27 Testujeme několik alternativních technik párování a srovnáváme tyto 
výsledky s typickou Oaxaca-Blinder regresní analýzou. Viz Jurajda a Pali-
gorová (2006).
28 Například je možné, že ačkoli je zastoupení žen a mužů v daném zaměst-
nání vyrovnané, tak většina mužů v daném zaměstnání pracuje v jiných 
firmách než většina žen působících v tomto typu zaměstnání.
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závěry a doporučení 
Žádná z našich analýz nedává přímou odpověď na otázky rozsahu 
genderové diskriminace ať už ve smyslu porušování principu rov-
ných příležitostí nebo rovného odměňování. Naše výsledky ale 
ukazují, kde na trhu práce rozdíly v postavení žen a mužů vznika-
jí, nabízejí lepší pochopení jejich zdrojů a dovolují tak účinnější 
implementaci antidiskriminační politiky.

Například na poli manažerských zaměstnání z našich analýz 
vyplývá, že opatření zaměřená na zvyšování rovnosti mají nej-
větší naději na zlepšení relativně velkého průměrného platového 
rozdílu podle pohlaví, pokud se zaměří na kariérní postup v nej-
větších a nejlépe odměňujících firmách, zatímco opatření snažící 
se zabezpečit rovnost odměňování žen manažerek nebudou prav-
děpodobně o nic víc úspěšná než podobná opatření u řadových 
zaměstnanců. U těch zůstávají v podnikatelské sféře téměř dvě 
třetiny platového rozdílu podle pohlaví nevysvětlené i poté, co 
kontrolujeme pro vliv vzdělání, věku a typu zaměstnavatele na 
mzdy. Bohužel nedostatky v datech nedovolují plně kontrolo-
vat například pro roky praxe, což může být významným zdrojem 
těchto nevysvětlených platových rozdílů. Tomu by nasvědčovalo 
i srovnání za zaměstnance ve stejné firmě a stejné detailní kate-
gorii zaměstnání, u kterých nacházíme v roce 2004 jen asi dese-
tiprocentní rozdíl mezi platy žen a mužů. Obecně platí, že platové 
rozdíly mezi pohlavími jsou menší v rozpočtové sféře než ve sféře 
podnikatelské. 

Segregace žen do nízko-příjmových zaměstnání, firem a pracov-
ních skupin hraje u nás důležitou roli a dá se jí přičíst asi třetina 
celkových platových rozdílů mezi pohlavími. Je ale obtížné určit, 
do jaké míry tyto rozdíly korespondují s nerovným přístupem žen 
do vysoko-příjmových zaměstnání. Při bližším pohledu na vliv 
segregace na platové rozdíly podle pohlaví se ukazuje, že segre-
gace zaměstnání není tou nejvýznamnější silou a že segregace 
uvnitř firem je také zásadním zdrojem platových rozdílů. I zde 
tedy platí, že velkou šanci na snižování celkových platových roz-
dílů mají opatření zaměřená na dosažení rovnosti přístupu zařa-
zování do zaměstnání aplikovaná nejen celoplošně, ale i uvnitř 
firem.28

Celkový rozsah segregace zaměstnání v ČR nevybočuje z rám-
ce obvyklého v zemích EU-15. V minulosti byla sice segregace 
zaměstnání neobvykle vysoká u mladých vysoce vzdělaných pra-
cujících, ale právě tato skupina vykazuje v posledních letech kle-
sající rozsah segregace. V mezinárodním srovnání pak ani platové 
rozdíly podle pohlaví nejsou v ČR (vzhledem k vypovídací schop-
nosti datových zdrojů a použitých ekonometrických metod) 
významně lepší nebo horší než v zemích, které mají srovnatelnou 
míru zaměstnanosti nízko-vzdělaných žen.

Poznámky 
1 Genderové stereotypy mohou ovlivňovat i individuální preference žen 
a mužů. 
2 Míra zaměstnanosti je podíl mezi počtem zaměstnaných a velikostí popu-
lační skupiny (např. žen).
3 Všimněme si, že takovýto platový rozdíl se liší od toho celkového do té 
míry, že ženy a muži mají různé zastoupení ve vysoce-příjmových a nízko-
příjmových zaměstnáních a pozicích.
4 Jako velmi jednoduchý a účinný způsob srovnání srovnatelných zaměst-
nanců se jeví použití těch pracujících, kteří jsou zaměstnaní ve stejné fir-
mě ve stejném detailním zaměstnání.
5 Průměrné pozorované produktivní charakteristiky zaměstnaných žen 
jsou v post-komunistických ekonomikách často vyšší než u zaměstnaných 
mužů. Viz např. Ogloblin (1999) pro Rusko a Jurajda (2003) pro Českou 
a Slovenskou republiku.
6 Jak se zmíníme níže, některé metody dovolují postihnout vliv nepozoro-
vaných (neměřených) schopností.
7 Např. Dolado et al. (2002) naznačují, že důvod proč segregace zaměst-
nání podle pohlaví je v EU-15 nejvyšší mezi Nordickými zeměmi, je ten, že 
tyto země mají vysokou míru zaměstnanosti žen díky zaměstnávání žen ve 
vzdělání, zdravotních a sociálních službách.
8 Např. zdrojem výrazného propadu zaměstnanosti žen ve východním 
Německu na začátku 90. let byla vysoká úroveň nastavených minimálních 
tarifních mezd (viz Hunt, 2002). Je možné, že nízko-produktivní ženy byly 
propouštěny častěji než nízko-produktivní muži, protože převládl gende-
rový stereotyp mužského živitele rodiny. Je také možné, že mezi ženami 
bylo více nízko-produktivních pracujících.
9 Detailnější přehled metodologií a existující literatury lze nalézt v Jurajda 
a Münich (2006).
10 Viz http://www.mpsv.cz/cs/1928. ISPV je využíván pro potřeby evrop-
ského Structure of Earnings Survey. V posledních letech je pro vědecké 
účely zpřístupňována pouze část věnovaná podnikatelské sféře.
11 Muži mají v průměru delší praxi než ženy a do té míry, že delší praxe vede 
k vyšším platům, se tedy jedná o zásadní zdroj platových rozdílů, který se 
nám s ISPV nepodaří podchytit.
12 Tato sekce je založena na studii Jurajda a Franta (2006), která uvádí 
detailní analýzy, výsledkové tabulky, metodologii a zahraniční nálezy. Zde 
prezentujeme jen výběr nálezů a jejich shrnutí. 
13 V dalším kroku rozkládáme pokles celkové míry zaměstnanosti v ČR mezi 
lety 1999 a 2004 (celkem došlo k poklesu o 1,7 procentního bodu). Ukazu-
jeme, že kdyby míry zaměstnanosti jednotlivých demografických skupin 
zůstaly mezi lety 1999 a 2004 stejné, pak by celková míra zaměstnanosti 
v České republice vzrostla o 0,7 procentního bodu především díky rostou-
címu zastoupení terciárního vzdělání v populaci. Nejpodstatnější jednotli-
vý faktor pozorovaného poklesu celkové míry zaměstnanosti je pak spojen 
s prudce klesající mírou zaměstnanosti populace ve věku 16-24 s nižším 
než terciárním vzděláním. Tento efekt je u mužů silnější než u žen. Velká 
část tohoto poklesu v zaměstnanosti nejmladší uvažované demografické 
skupiny je spojena s rostoucí účastí této skupiny (a zvláště mužů) ve vzdě-
lávacím procesu.
14 Existují ale i významné rozdíly v zastoupení žen mezi jednotlivými 
zaměstnavateli v rámci jednotlivých odvětví a kategorií zaměstnání.
15 Mezi další významné faktory patří např. dostupnost organizované péče 
o malé děti (jesle, školky).
16 Na konci této sekce ale zmíníme některé zahraniční studie, které se 
o toto rozlišení snaží. Zdroj segregace je do jisté míry možné odvozovat 
od jejího vlivu na mzdy. 
17 Mezinárodní statistiky jsme spočetli na základě individuálních dat 
z národních šetření pracovních sil, která jsou k dispozici na www.lisproje-
ct.org. Výběr zemí je podmíněn existencí národních datových zdrojů.
18 Podobné závěry činí s daty pro Spojené státy například Blau et al. 
(1998).
19 Např. Machin a Puhani (2003) ukazují, že téměř celý platový rozdíl mezi 
muži a ženami ve Velké Británii a Německu lze vysvětlit odlišnou volbou 
oborů studia mužů a žen.
20 Využití hodinových platů je pro srovnání žen a mužů vhodnější než 
využití měsíčních platů, protože počet odpracovaných hodin je obvykle 
vyšší u mužů než u žen.
21 Tento výsledek se nemění, pokud použijeme jen skupiny, kde jsou as-
poň 3 muži a 3 ženy, pokud se místo průměrných mezd soustředíme na 
genderový rozdíl v mediánech mezd nebo pokud kromě KZAM4 použijeme 
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Výzkum potřeb personalistů byl obecně prospěšnou společnos-
tí Gender Studies realizován ve spolupráci s agenturou SC&C 
v období srpen 2005 – leden 2006. Studie nemá reprezentativní 
charakter, nicméně uvedené výroky jsou často podpořeny další-
mi zprostředkovanými zkušenostmi a při analýze byly porovnány 
s odbornou literaturou k tématu rovných příležitostí žen a mužů. 
Jsme tedy přesvědčeni, že nadnesené problémy i doporučení 
vzešlá ze skupin a rozhovorů mohou být relevantní v širším kon-
textu. 

Zajímaly nás především osobní zkušenosti a postoje k zavádění 
principů rovných příležitostí žen a mužů do praxe a byly nám 
poskytnuty zajímavé a inspirativní pohledy na zohledňování 
genderové1 perspektivy v řízení lidských zdrojů. Většina respon-
dentů a respondentek měla zkušenosti s uplatňováním rovných 
příležitostí žen a mužů a výzkum tak poskytl zajímavé praktické 
informace o tom, jak je možné problematiku propojit s dalšími 
tématy, která jsou v rámci managementu lidských zdrojů řešena. 

V první části textu jsou popsány metodologické charakteristiky 
studie. Následuje celkový souhrn praktických doporučení, dále 
jsou uvedeny výstupy členěné podle kategorií odpovídajících 
personálním procesům: výběrové řízení, nastavení pracovních 
úvazků atp. Každá kategorie obsahuje citace z výzkumu doplně-
né jednoduchou interpretací a doporučeními extrahovanými na 
základě výpovědí. 

Popis výzkumu
Naším cílem bylo získat přehled o zkušenostech s praktickým 
uplatňováním politik rovných příležitostí žen a mužů, identifi-
kovat problematické oblasti a seznámit se s příklady dobré praxe. 
Zjištěné informace mají sloužit jako inspirace pro ty, kdo se zavá-
děním rovných příležitostí ve své organizaci začínají. 

Hlavní metodou sběru dat byly ohniskové skupiny, tzv. focus 
groups, doplněné o polo-strukturované rozhovory. Pro účast jsme 
získali osoby pracující na pozicích spojených s řízením lidských 
zdrojů, případně na jiných manažerských pozicích, které s danou 
problematikou souvisejí. Důležitou podmínkou pro účast ve 
výzkumu byl aktivní zájem o problematiku rovných příležitostí. 
Zúčastnilo se celkem třináct osob: v deseti případech z firem nad 
padesát zaměstnaných. Z celkového počtu zastoupených organi-
zací byly tři ryze české. Firmy působí v odvětvích jako informační 
technologie, ekonomické poradenství, výroba, obchod a služby. 

Výsledky výzkumné části
Souhrn doporučení
Analyzovat situaci firmy a její postavení na trhu: Začít s analý-
zou situace v konkrétní firmě, v relevantním segmentu pracovní-
ho trhu, získat potřebná data a připravit si informace o stávajícím 
stavu v organizaci či oblasti. Zohledňovat trendy do budoucnosti 
i demografický vývoj. Pracovat na tom, aby firma byla atraktivní 
pro zaměstnané.

Zvážit vliv lokality: Ať už se jedná o umístění v konkrétní měst-
ské části nebo v regionu v rámci České republiky. Uvědomit si 
rozdíly, které existují například mezi hlavním městem a menšími 
městy: míra nezaměstnanosti, struktura vzdělání, životní strate-
gie, dostupnost služeb apod.

Pracovat na citlivosti vůči problematice rovných příležitostí: 
Zavést vzdělávání v této oblasti a aktivně odbourávat genderové 
stereotypy: neudržovat je například tím, že programy slaďování 
osobního a pracovního života budou nabízeny pouze ženám, a ne 
mužům. Uplatnit gender mainstreaming2, podpořit solidaritu 

a spolupráci žen v organizaci. Učit se pracovat s rozdíly mezi lid-
mi, aby byly inspirací a přínosem, a ne zdrojem konfliktů.

Klást důraz na kvalitní organizaci práce: Zkvalitnit principy 
organizace práce, zhodnotit a zlepšovat vůdcovské dovednos-
ti, zaměřit se na vzdělávání managementu v psychosociálních 
dovednostech, zkvalitnit time-management, seznámit se s aktu-
álními koncepty (slaďování osobního a pracovního života aj.3).

Hledat spojitosti: Propojit téma rovných příležitostí s jinou pro-
blematikou, vnést genderové hledisko do programu, který se už 
realizuje, resp. který je pro firmu důležitý (retenční, motivační 
programy atp.), a tím ho zefektivnit, rozšířit jeho dostupnost 
a využitelnost všemi skupinami zaměstnaných.

Hodnotit transparentně pracovní výkon: Pracovní výkon hod-
notit podle výsledků, kvality, efektivity a podle množství odvede-
né práce, ne podle zavádějících indikátorů, jako je pouhý počet 
hodin strávených na pracovišti či práce o víkendech.

Přijmout opatření: Aktivně jednat v oblasti nediskriminace, 
zvážit zavedení kvót, stanovit si měřitelné cíle, kterých chce fir-
ma dosáhnout. Vytvořit pracovní skupinu, která se bude proble-
matikou zabývat, zmapuje situaci a bude komunikovat navenek 
i uvnitř.

Komunikovat se zaměstnanými: Zjišťovat zpětnou vazbu od 
zaměstnaných. Dbát na to, aby se zaměstnaní o programech 
dozvěděli a měli možnost se k nim vyjádřit. Počítat s tím, že není 
možné oslovit všechny. Vysvětlit, jak jsou programy užitečné, 
že nejsou diskriminací jiných skupin zaměstnaných, ale for-
mou podpory vyrovnání šancí a překonání stereotypů. Vycházet 
zaměstnaným vstříc a zároveň podporovat jejich iniciativu.

Získávat informace: Účastnit se konferencí k problematice rov-
ných příležitostí – v každé firmě nejde aplikovat všechno, ale je 
zajímavé zjistit, co funguje jinde. Hledat možnosti sdílet dobré 
praxe, vidět příklady ze zahraničí a nechat se inspirovat v hledání 
vlastní cesty.

Získávat vlastní zkušenosti: Rozhodně začít hned, získat co 
nejdříve zkušenosti i s malými změnami: legislativní povinnost 
dodržovat rovné příležitosti se týká všech firem. Začít s jednou 
věcí, která bude pro daného zaměstnavatele smysluplná, dokon-
čit ji, zdokumentovat a zviditelnit.

Medializovat aktivity: Sloužit jako rolový model pro další, stát 
se lídrem v oblasti nově zaváděných konceptů, zúčastnit se 
odborných soutěží, například Soutěže o nejlepší firmu s rovnými 
příležitostmi pro ženy a muže v ČR4.

Výběrové řízení
Podle výpovědí v obou skupinách se již při náboru můžeme 
setkat s diskriminačními přístupy. O takové zkušenosti u minu-
lých zaměstnavatelů mluví i jedna z účastnic pracující již něko-
lik let v oblasti recruitmentu: „…dostávala jsem požadavky 
od managementu nebo přímo od firem… a ta diskriminace 
byla zřejmá, nikdo vám to nedá písemně, věková hodně, ale 
i podle pohlaví, bylo to mezi řádky…“. Na osobě, která provádí 
vlastní výběr, potom záleží, zda managementu nabídne i toho, 
kdo nemusí vyhovovat diskriminujícím kritériím (věk od-do, hle-
dáme pouze muže-ženy atp.), ale splňuje odborné i osobnostní 
předpoklady pro danou pozici a navíc může přispět k nabourání 
příliš homogenního týmu: názor starší a zkušenější osoby nebo 
svobodné matky zvládající péči o děti i zaměstnání může pomoci 
předejít určitým rizikům či oslovit novou cílovou skupinu zákaz-
níků. I proto by zaměstnavatelé měli stát o to, aby jejich týmy byly 
diverzifikované: „Pozitivní přínos vidíme v každodenní práci 
týmů. Dnes v pracovním prostředí naleznete zcela výjimečně 
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úvazek vyhovuje, a manažer je vděčný, že ty ženy mu kolikrát 
pokryjí větší rozsah, než by pokryla jedna žena“. Dobré zku-
šenosti se sdílením pracovního místa poukazují na to, že uplat-
ňování flexibilních opatření může být výhodné opravdu pro obě 
strany. Rodič zůstává v kontaktu s profesí, zlepší i svou finanční 
situaci a firma neztratí osvědčenou pracovnici či pracovníka. 

Následující interakce, která se odvíjela od problému vyžadova-
ných přesčasů jako diskriminačního faktoru vzhledem k pohlaví, 
se dotýká v literatuře popisovaného jevu, kdy tradičně chápané 
charakteristiky mužství jsou bez hlubší reflexe považovány za 
normu, které se ženy musejí přizpůsobit (Křížková, 2004).

A: „To nejsou jenom přesčasy, ale i účast na různých firem-
ních akcích. Když jste v určité pozici, tak se od vás očekává, že 
o víkendu budete s klienty hrát golf, večer budete chodit na 
večeře, což ženy musí nutně mnohem pečlivěji vážit, kam čas, 
který vlastně už by měl být věnován rodině, partnerovi, sama 
sobě, jestli ho investují do toho zaměstnavatele, do zaměst-
nání, do kariéry, což třeba opět je něco, co u nás je...“

B: „Jestli do toho můžu zasáhnout, ale to přece není diskri-
minace. Jestliže chceme rovné příležitosti, tak se vším všudy, 
byť to s sebou nese tyto věci. To by byla pozitivní diskrimina-
ce, pokud by na to byl braný ohled…“. 

Dané chování (např. práce o víkendech) tedy není vnímáno jako 
specificky maskulinní12, ale jako profesionální – jako způsob, jak 
se musí práce vykonávat, jak to musí být na pracovišti uspořádané, 
jaké vztahy jsou normální atp. Udržování takových principů – plat-
ných pro všechny, kdo se účastní trhu práce, ale zformulovaných 
na základě mužských standardů podle rozdělení genderových rolí 
v tradičním duchu (muž živitel, žena pečovatelka) – v podstatě 
staví ženy do situace, kdy – chtějí-li v zaměstnání uspět – musejí 
přijmout charakteristiky běžně očekávané od mužů. Uplatňování 
rovných příležitostí s sebou nese i snahu nabourat takto zkresle-
nou organizační strukturu a umožnit ženám i mužům vystoupit 
z rolí živitele a pečovatelky (která je však v našich podmínkách 
obvykle zároveň i živitelkou) a přijmout alternativní rolové mode-
ly, které jsou pro mnohé přijatelnější. 

Je zde naznačena i tendence chápat chování a problémy spojené 
s rodičovstvím, resp. mateřstvím, jako něco, co je v pracovním 
prostředí „nadstandardem“ a může být sice řešeno, ale není sou-
částí základní struktury jako takové. To opět poukazuje na vní-
mání pracovního prostředí jako vytvořeného na základě masku-
linních standardů „…co je standardem v naší společnosti, jestli 
mužské hodnoty nejsou stavěny na vyšší úroveň než ženské 
a jestli, když říkáte rovnost, by to nebylo to mužské…“.

Doporučení
Využít flexibilní opatření, ale upravit podmínky tak, aby byly 
jednoznačné a přijatelné pro zaměstnankyni/zaměstnance 
i zaměstnavatele.

Uvědomovat si rizika flexibilních opatření a neočekávat, že 
budou vždy vhodným řešením.

Dbát na efektivitu práce, dobrou organizaci, plánování, time-
management, dodržovat smluvené podmínky (týkající se např. 
délky pracovní doby).

Kariérní postup a ohodnocení
Rovné příležitosti žen a mužů podporuje strukturované a pře-
hledné prostředí, které znemožňuje povyšování na základě 
nejasných kritérií a neformálních vazeb. „V případě plánování 
kariérního růstu ani nerozlišujeme ženy-muži, to má každý 
zaměstnanec nastavené rovnoprávně, že si stanoví svou ces-

tu na jeden rok, jak by se měla rozvíjet, stanoví si prostřed-
ky, školení, vzdělávání se …“. Podpora rozvoje talentu žen je 
v některých případech podceňována, k programům talentů jedna 
z personálních manažerek říká: „Naprosto můžu doložit, že to je 
něco, kde muži hrají prim, protože tam se přesně díváme na 
střední úroveň, a to je pro někoho strop“. Ani ženy, které se již 
dostaly na relativně vysokou pozici, to nemají jednoduché: „Aby 
žena byla IT manažerka, tak musí být podle mě třeba pětkrát 
lepší než muž, aby takovou pozici dostala, protože se automa-
ticky předpokládá, že ženské pohlaví není vhodnou dispozicí 
na nějakou technickou profesi“. Další z možných bariér uvádí 
jedna z manažerek v menší firmě, když říká, že nejsložitější pro 
ni bylo právě naučit se řídit muže, získat si respekt těch, kteří 
jsou mnohdy starší než ona, a představit si jejich myšlení, aby 
s nimi dokázala pracovat. Nastavení maskulinního stylu práce 
komplikuje i snahy o vyrovnání šancí žen a mužů, jak říká jedna 
z personálních manažerek: „Nemáme správné vzory, modely jak 
ostatním ukázat úspěšné cesty… občas úspěšné ženy byly jako 
vzor kontraproduktivní, musely třeba mít ostřejší lokty než muži, 
dokázat najednou tu roli ženy ztratit…“. 

Uvedené příklady společně spadají pod zastřešující termín skle-
něný strop13: v praxi bylo pozorováno, že ženám se mnohdy poda-
ří vystoupat ve firemní hierarchii na manažerské pozice a jejich 
kvalifikace by naznačovala možnosti dalšího postupu, ale ten 
najednou ustane, jako by měly nad hlavou onen „skleněný strop“, 
neviditelnou, ale přesto existující bariéru. Příkladem to dokládá 
i jedna z participantek, která říká, že z absolventů nabírají muže 
a ženy téměř napůl, na pozicích manažerů však procento žen kle-
sá a v nejvyšším managementu již nejsou žádné.14

Podpora spolupráce žen ve firmě může být uskutečňována cíle-
nou iniciací vzájemného setkávání a vybraným vzděláváním. Pří-
kladem je ženská skupina, která funguje v jedné ze zastoupených 
organizací a sdružuje ženy, které byly nominovány managemen-
tem a prošly assessment centrem15. Program spočívá v pravidel-
ném vzdělávání a týmové spolupráci. Personální manažerka zdů-
razňuje „určitě se díky tomu ženy zviditelnily“, iniciativa je 
celkově hodnocena velmi kladně i zahraniční mateřskou firmou. 
Podařilo se upozornit na potenciál schopných žen v organizaci, 
některé byly povýšeny na manažerské pozice a dále představují 
rolové modely pro ostatní. 

Pro zvýšení genderové rovnosti je možné využít i povinné vzdělá-
vání: „Máme ze zákona povinné vstupní vzdělávání a nebylo 
důvodu, proč bychom tam hodinku věnovanou tématu rov-
ných příležitostí nezahrnuli“. Povinné vstupní školení je tedy 
využito také proto, aby byli osloveni i ti, jež problematika sama 
o sobě příliš nezajímá, ale měli by být seznámeni například s anti-
diskriminačními opatřeními uvedenými v českých zákonech. 
Vzdělávání podpořené využitím intranetu může sloužit i na pod-
poru prevence sexuálního obtěžování. 

E-learning16 je v některých organizacích určen zejména novým 
zaměstnancům: usnadňuje uvedení do pracovní reality, možná 
je i účast mentorů a mentorek17 ze zahraničí. Podle získaných 
informací nebyly tyto možnosti využívány cíleně pro podporu 
žen. Specificky zaměřené mentoringové programy mohou být 
prospěšné v situaci, kdy je například pomocí genderových sta-
tistik zjištěno, že ve firmě je dostatek žen s předpoklady pro 
manažerské posty, ale těchto pozic nedosahují. 

K platovému ohodnocení se vyjadřovaly obě skupiny, a to v kon-
textu podhodnocení platů žen oproti platům mužům; v této 
souvislosti mluvíme o genderové platové nerovnosti18. Jeden 
z participantů pracujících přímo v oblasti řízení lidských zdrojů 
vypovídá o tom, jak se mu podařilo přesvědčit management fir-
my o nutnosti rovného odměňování žen a mužů: „Musel jsem 
použít diplomatické prostředky, nemohl jsem říct: tohle 

profesi, která by byla solitérem, kdy člověk nepotřebuje pra-
covat s týmem. Tady vlastně jakákoliv profese, která je zastou-
pená, je součástí nějakého většího celku, kdy jedna jeho část 
přispívá k řešení společného problému …“. Pojem diverzita 
můžeme vztáhnout i na výraznou rozmanitost vlastností a posto-
jů mezi jednotlivými ženami, resp. muži; není možné zahrnout do 
týmu jednu ženu (jednoho muže) a očekávat, že bude reprezen-
tovat příslušnou skupinu5. Vhodné je alespoň třetinové zastou-
pení jednoho pohlaví, které umožní pokrýt dostatečnou škálu 
pohledů a je pak opravdu přínosem pro zaměstnavatele, neboť 
umožňuje vyvázat se z jednoduchého a šablonovitého pohledu 
ovlivněného paušalizujícími genderovými stereotypy6. Na jejich 
základě jsou muži častěji chápáni jako vhodnější zaměstnanci 
než ženy (McElhinny, 1998, cit. dle Mills, 2003), a to bez ohledu 
na zhodnocení možností konkrétního člověka. 

Prostor pro aktivní překonání nerovností nabízí cílený nábor 
žen (mužů)7 do oblastí, které jsou často považovány za tradič-
ně vhodnější pro opačné pohlaví (např. předsudek, že ženy se 
nehodí pro technické obory, muži do sféry pečovatelství a soci-
álních služeb, případně práce s malými dětmi8). Výzvou je umět 
se podívat na situaci jinak – například v oblasti informačních 
technologií: „… dokonce může být výhoda mít netechnicky 
orientované osoby… protože naši zákazníci nejsou lidé, kteří 
přemýšlejí technicky, nebo je jich jen část…“. 

Součástí přijímacího řízení (a úspěchu v něm) je i zhodnocení 
motivace pracovat na dané pozici. Na ženy jsou často klade-
ny zvýšené nároky, jak naznačuje i výpověď jedné manažerky: 
„Když si na stejnou pozici vybírám ženu a muže, tak ta žena 
musí víc přesvědčit zaměstnavatele, že ona to zvládne… že má 
babičku, že to má v hlavě srovnané… možná se dostane i na tu 
funkci…“. Je tedy otázkou, zda v praxi hraje větší roli opravdu 
nízká motivace žen, které se v profesi nechtějí realizovat a vyhle-
dávají ji jako nutnost z finančního hlediska, nebo zvýšená oče-
kávání zaměstnavatelů, kteří dopředu považují motivaci žen za 
nedostatečnou a navíc ženu zaměstnankyni vnímají jako riziko. 

Doporučení
Usilovat o široký nábor, organizovat výběrová řízení spočívající 
v kombinaci metod, angažovat více osob. Objektivněji zhodnotit 
kvality daného uchazeče či uchazečky vzhledem k pozici: sta-
novit si dopředu očekávání od kandidáta či kandidátky na dané 
pozici (konkrétní schopnosti, kompetence, znalosti), stanovit 
kritéria hodnocení a vyloučit možnosti subjektivního zkreslení.

Připravit cílené kampaně zaměřené na ženy, resp. málo prezento-
vané skupiny obecně.

závazek dodržování rovných 
příležitostí
Především u firem, které jsou pobočkami západních zahraničních 
korporací, dochází k navázání na tradici a přebírání programů 
rovnosti, resp. diverzity, a tedy i dodržování rovných příležitostí 
žen a mužů. Takové koncepce interních norem jsou po analýze 
upravovány pro české prostředí, například v souvislosti se speci-
fickou českou legislativou ošetřující postavení rodičů9. 

Závazky k dodržování rovných příležitostí žen a mužů je potře-
ba uvést ve velmi obecné rovině, spíše je definovat jako principy 
než konkrétní ustanovení. Ve výzkumu panovaly obavy z toho, 
že příliš složitá norma by byla pro zaměstnané těžko zapamato-
vatelná a tím pádem spíše kontraproduktivní, za důležitější jsou 
považovány funkční příklady z praxe a jejich propagace. Nicméně 
pravidla jsou v zásadě vnímána jako potřebná: „…můžete se na 
ně odvolat…je to něco, co prochází změnami ve firmě, je to 

kontinuita…“. 

Pravidla mohou též ošetřovat jednotlivé problematické oblasti, 
například slouží jako způsob prevence sexuálního obtěžování10, 
které je ze strany účastníků a účastnic vnímáno jako téma, jehož 
význam je často bagatelizován. 

Pravidla
Zavázat se ke srozumitelným a jednoduchým principům dodržo-
vání rovných příležitostí.

Předávat zaměstnaným informace o diskriminaci, předcházet 
komplikacím nastavením procesů pro řešení problémů a stížností.

Úpravy pracovní doby
Část osob ve výzkumu měla zkušenosti s otevřenou nabídkou 
různých flexibilních úprav včetně zcela volné pracovní doby. 
Tyto možnosti využívají často ženy na mateřské, resp. rodičovské 
dovolené11. Problematika je vnímána komplexně vzhledem k pozi-
tivům i případným rizikům uplatňování takových opatření. Právě 
následující výpověď upozorňuje na některé negativní aspekty, 
které je nutné zvážit při rozhodování o práci na zkrácený úvazek 
v kombinaci s prací z domova: „… několik kolegyň ze zahra-
niční pobočky je na poloviční úvazek, některé se doplňují, ale 
spíš mají svou oblast… Když skutečně mají poloviční úvazek 
a dodržují ho, práce je natolik dynamická, že čekat den… sám 
vidím, že jsem na ně jakoby naštvaný, byť si to racionálně 
dokážu zdůvodnit, že mají půl úvazek, protože moje práce je 
blokovaná tím, že musím čekat půl dne… na druhou stranu 
to často končí tak, že my všichni máme notebooky, většina 
lidí připojení doma, takže já potom stejně vidím, že posílají 
e-maily v půl dvanácté v noci, takže jejich poloviční úvazek 
je možná menší než osm hodin denně, ale rozhodně není 
čtyři hodiny denně. Na druhou stranu mají snížený plat, ale 
tu práci stejně musí udělat…“. Regulace zkrácených úvazků 
určuje, co spadá do popisu dané pracovní pozice a minimalizuje 
uvedená rizika. 

Jedna z účastnic se vyjádřila i k možným příčinám toho, proč 
management nemusí být ochotný k zavádění flexibilních opatře-
ní: „Manažeři nedokážou pracovat s tím, že mají ženu jenom 
půl dne, tři dny v týdnu… Podle mého hlavním problémem 
organizace práce, leadership, je to, v čem my naprosto pokul-
háváme a v čem já vidím problém, proč ženy nemůžou pra-
covat na part-time, flexi-time…ve svém oddělení jsem chtěla 
otevřít místo na zkrácený úvazek, chtěla jsem si zkusit, co to 
je, řídit takhle člověka. Mám tam pozici asistentky, na šest 
hodin, nebylo to snadné, na druhou stranu mám výbornou 
asistentku…Ze začátku bylo řízení náročné. Musím ji den 
předtím úkolovat, musím si to rozvrhnout. Je to problém pro 
lidi, kteří mají problém s organizací času práce…“. Pozornost 
uplatňování rovných příležitostí vyžaduje i celkové zkvalitnění 
manažerské práce, kdy bude dostatek času věnován smysluplné-
mu plánování a time-managementu. 

V některých odvětvích je zdánlivě nemožné flexibilní opatře-
ní uplatnit, obvykle lze vyhledat příklady firem z obdobného 
sektoru, které zavedly inovativní opatření vyhovující v daném 
kontextu. Určitá volnost pracovních úvazků se může odvíjet od 
sezónního charakteru prací: „Například o prázdninách spolu-
práce neběží a ženy jsou doma s dětmi, vracejí se na to určité 
období, kdy je to potřeba…“. 

Jiným flexibilním řešením je sdílení jednoho pracovního místa 
dvěma osobami: „Pokud se nám podaří na job dostat dvě ženy, 
tak v důsledku z toho těží obě strany. Protože ženy jsou vděč-
né, že můžou věnovat svůj čas rodině, a proto jim ten zkrácený 
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závěr
Uplatňování rovných příležitostí je možné sledovat v průzku-
mech spokojenosti, do kterých je třeba zahrnout položky týka-
jící se vztahů žen a mužů nebo slaďování osobního a pracovního 
života, data je třeba vyhodnocovat s ohledem na pohlaví respon-
denta či respondentky. Prostředí, kde zaměstnaní vnímají, že 
mají rovné šance, zlepšuje i celkovou zpětnou vazbu a hodnocení 
pracoviště. Identifikujeme souvislost nediskriminačního prostře-
dí s optimální produktivitou i kvalitou práce, zvyšuje se loajalita 
zaměstnaných a tím pádem klesá jejich fluktuace. To je vnímáno 
jako významný faktor pro mnohé zaměstnavatele, kteří si uvědo-
mují výši nákladů na vyhledání a proškolení nových zaměstnanců 
a zaměstnankyň. Firmy, které dbají na slaďování osobního a pra-
covního života, to dělají i s ohledem na zdravotní stav zaměstna-
ných, a snižují tak absence z důvodu nemoci, zejména v případě 
chorob způsobených či významně ovlivňovaných stresem. Záro-
veň se zmenšuje i riziko presentismu, kdy jsou zaměstnaní sice 
přítomni, ale výkon neodpovídá jejich možnostem.

Poznámky
1 Gender: pojem, který odkazuje na sociální rozdíly (v protikladu k bio-
logickým odlišnostem zahrnovaným pod pojem pohlaví, angl. sex) mezi 
muži a ženami, ale i mezi ženami a muži navzájem; rozdíly jsou chápány 
jako kulturně a sociálně podmíněné, mohou se měnit v čase a jsou různé 
v různých kulturách. Gender hraje roli například v tom, jak jsou konstru-
ovány představy o mužství a ženství, souvisí s reálnými životními rolemi 
žen a mužů a ovlivňuje projevy sexuality. Gender se projevuje i ve vztahu 
k tělu, kdy je vnímán a měněn v souvislosti s představami o žádoucí podo-
bě mužského a ženského těla v dané kultuře. 
2 Gender mainstreaming: postup, ve kterém jsou všechny koncepční, roz-
hodovací a vyhodnocovací procesy ve všech fázích jejich přípravy a pro-
vádění podřízeny hledisku rovnosti příležitostí mužů a žen; představuje 
jeden z nejúčinnějších nástrojů k odstraňování nerovností mezi pohlavími. 
Není cílem sám o sobě, ale cestou k dosažení tzv. genderové rovnosti nebo-
li rovnosti mužů a žen (MPSV ČR, www.mpsv.cz). Součástí gender main-
streamingu je například vytváření statistik rozdělených podle pohlaví aj. 
3 Slaďování osobního a pracovního života (Work-life balance): sladění 
práce a osobního života, možnost čerpání volna nad rámec zákona, rozvoj 
struktury a organizace pracovního prostředí, které umožňují kombinaci 
pracovních a rodinných/osobních povinností pro muže a ženy: flexibilní 
pracovní doba, zkrácené úvazky, možnost částečně pracovat z domova, 
antistresové programy aj. Postavení zaměstnaných je chápáno komplexně, 
ne pouze v kontextu pracovního výkonu.
4 Soutěž o nejlepší firmu s rovnými příležitostmi pro ženy a muže je orga-
nizována Gender Studies, o.p.s., od roku 2004. Bližší informace lze získat 
na webových stránkách http://rovneprilezitosti.ecn.cz.
5 Tokenismus: pojem označující situaci, kdy se žena (muž) ve výrazně 
mužském (ženském) prostředí stane nositelkou symbolů své skupiny, jako 
by v sobě kumulovala běžně připisované genderové stereotypy, a to aniž 
by jim odpovídala, naopak často se jim snaží intenzivně vzepřít (Křížková, 
2004). 
6 Genderové stereotypy: zjednodušující představy o vlastnostech žen 
a mužů: vyzdvihují rozdíly mezi pohlavím na úkor rozdílů mezi samotnými 
ženami (muži), vycházejí z představ o tradičních „přirozených“ rolích žen/
mužů. Příklad, jak mohou genderové stereotypy ovlivňovat trh práce, uvá-
dějí i osoby v našem výzkumu – jednoho muže nechtěli přijmout na pozici 
asistenta, což jiná participantka komentovala slovy „od muže se očekává 
víc“. Jiná participantka uvádí, že v minulosti dávala ženám nižší plat než 
mužům; roli hrálo vnímání muže jako živitele, schopná žena měla podle 
jejích slov šanci vypracovat se na srovnatelný plat, startovní podmínky ale 
byly podstatně jiné. 
7 Zákon o zaměstnanosti č. 435/2004 Sb.: Pozitivní opatření: Zaměstnava-
tel může činit pozitivní opatření, jejichž cílem je odstranit nevýhody, které 
vyplývají například z toho, že je na pracovišti určité pohlaví zastoupeno 
v menší míře. Může tedy například dávat přednost ženám, pokud jde napří-
klad o situaci, kdy žen na pracovišti je minimum či tam případně nejsou žád-
né, přesto, že tomu nebrání žádný ze zákonných důvodů. V těchto případech 
by bylo možné říct, že se jedná o zvýhodnění znevýhodněného pohlaví, a to 
za účelem dosažení rovnosti. Tento zákon stejně jako zákoník práce neobsa-
huje v současnosti žádné vyznačení kvót, které by zaměstnavatele měli při 

obsazování pracovních míst dodržovat (Králíková-Lužaič, 2005).
8 65/1965 Sb. Zákoník práce a další navazující předpisy.
9 Horizontální segregace pracovního trhu: koncentrace žen a mužů ve spe-
cifických sektorech a zaměstnáních, časté je odlišné finanční ohodnocení 
jednotlivých zaměstnání a sektorů, feminizovaná odvětví vážou běžně 
nižší příjmy; genderově typická pracovní místa vznikají na základě výcho-
vy a zvyklostí ve vzdělávacím systému.
865/1965 Sb. Zákoník práce a další navazující předpisy. 
10 Sexuální obtěžování: nežádoucí chování sexuální povahy, které má vliv 
na důstojnost žen a mužů (včetně chování nadřízených a kolegů v práci) 
(Čermáková, 2002), viz zákon 65/1965 Sb. Zákoník práce.
11 Je odlišena peněžitá pomoc v mateřství (69% předchozího platu), která 
v období 28 týdnů náleží pouze matkám, a rodičovská dovolená, na kte-
rou mohou nastoupit oba rodiče do tří let věku dítěte. Stejně tak mohou 
oba čerpat rodičovský příspěvek (v současnosti 3 635 Kč), a to do čtyř let 
dítěte bez omezení možnosti přivýdělku. Více viz například zákoník práce 
č. 65/1965 Sb., zákon o státní sociální podpoře č. 117/1995 Sb., zákon 
o organizaci a provádění sociálního zabezpečení č. 582/1991 Sb. a další 
příslušné předpisy.
12 Maskulinní, femininní: vlastnosti typicky přisuzované mužům, resp. 
ženám; jedná se o sociální konstrukty – v různých kulturách a v různém 
čase mohou mít odlišnou náplň, nejsou nutně vázané na reálné pohlaví 
jednotlivce – muž se může chovat femininně a naopak, chování je často 
podmíněno kontextem situace, např. žena ve vedoucí pozici může při-
jmout maskulinní charakteristiky chování, muž pečující o malé dítě může 
projevovat femininní rysy chování.
13 Dle Křížkové (2004) skleněný strop vzniká především v důsledku kom-
plexního souboru struktur a pravidel postupu v organizacích početně 
dominovaných převážně muži, respektive vytvořených pro muže. Ve struč-
nosti se jedná o bariéry: ve smyslu nerovnosti v přístupu k zaměstnání 
či vzdělávání, o tzv. bariéru odlišnosti, bariéry institucionální, old-boy’s 
network – sítě neformálních vztahů mezi muži, bariéry na základě gen-
derových stereotypů a případně vliv sexuální obtěžování ve smyslu „něco 
za něco“.
14 Takové rozdělení se nazývá vertikální segregací podle genderu: ženy 
a muži jsou koncentrováni na odlišných stupních zaměstnání ve smyslu 
úrovně odpovědnosti a pozice (Čermáková, 2002). 
15 Assessment centrum: metoda výběru zaměstnanců z většího počtu 
uchazečů a uchazeček. Jedná se o jedno- i vícedenní akci, během níž jsou 
kandidáti a kandidátky posuzováni při výkonu různých psychodiagnostic-
kých metod a technik. Účastní se větší počet hodnotitelů/lek, což snižuje 
subjektivitu výsledného hodnocení.
16 E-learning: vzdělávání, které je facilitováno a podporováno prostřednic-
tvím informačních a komunikačních technologií.
17 Mentoring: princip předávání zkušeností a znalostí zkušenější osobou 
(mentor/mentorka) zájemci/zájemkyni (mentee), kteří jsou v dané oblas-
ti či pozici noví a potřebují se zorientovat.
18 Gender Pay Gap (rozdíl v platech podle genderu): relativní rozdíl průmě-
ru mzdy mužů a žen. Částečně jej lze vysvětlit například odlišným odvět-
vím nebo odpracovanou dobou. Mediánová (=střední) hodnota mzdy žen 
v roce 2004 dosahovala 80,9% mzdy mužů (GPG= 19,1%), podle údajů ČSÚ 
(2005).
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chci… První věc byly výsledky. A nemůžete je přesvědčit 
výsledky, které jsou jednorázové, musí to být výsledky, kte-
ré vysledujete týden po týdnu, měsíc po měsíci… Podívejte 
se: tady to takto vychází… Chcete, aby společnost vzkvétala? 
Tady ta část lidí přece prosperitě pomáhá“. S tím koresponduje 
názor, že k nerovnostem často dochází proto, že si management 
problém vůbec neuvědomuje. Opět se tedy dostáváme k pocho-
pení role personalisty či personalistky jako osoby, která je o něco 
napřed: citlivěji a podrobněji vnímá situaci a nereaguje pouze na 
aktuálně vzniklé problémy, například pokud by došlo ke stížnosti 
na platovou rovnost, ale předjímá možné obtíže a pozitivně ovliv-
ňuje firemní kulturu. 

Doporučení
Analyzovat situaci, při plánování založit opatření na zjištěných 
faktech, analyzovat statistické rozdíly podle pohlaví (genderové 
statistiky).

Využít možnosti cíleného vzdělávání v oblasti rovných příležitos-
tí žen a mužů.

Aplikovat e-learning a mentoring a další metody pro zlepšení rov-
ných šancí: využít tyto nástroje nejen pro zvýšení informovanosti 
o problematice rovných příležitostí, ale i pro cílenou podporu žen.

Podpořit spolupráci žen, umožnit jejich zviditelnění ve firmě, 
vyhledávat rolové modely.

management rodičovské/mateř-
ské dovolené
V současnosti je toto téma chápáno především jako umožnění 
flexibilní pracovní doby ve smyslu částečné práce z domova, 
případně zkrácených úvazků, sdílení pracovního místa atp. již 
v průběhu mateřské či rodičovské dovolené. Za důležitý faktor 
se považuje právě to, aby osoba pečující o dítě zůstala alespoň 
v občasném kontaktu se svojí firmou, i když nebude moci praco-
vat na původní pozici. 

V oblasti managementu mateřské/rodičovské dovolené si dovo-
líme krátce zmínit i retenční a motivační programy, jejichž zavá-
dění může při zhodnocení genderové perspektivy významně 
přispět ke zlepšení postavení žen, resp. rodičů, v organizaci. 
Jedná se především o podrobnou analýzu nákladů, které firmě 
vzniknou v okamžiku, kdy ji opustí kvalifikovaná zaměstnan-
kyně či zaměstnanec: „Dělali jsme analýzy toho, kolik nás 
stojí zaměstnanec, když odejde, tak najít nového, a u nás 
je to opravdu investice roku, roku a půl, pokud nám odejde 
manažer. A tam je to i o tom, že kdybychom měli toho člověka 
plně platit, tak se nám vyplatí ho udržet. Než vlastně hledat 
toho nového. Ale je to vlastně zase takové to krátkodobé pře-
mýšlení, prostě najdeme někoho nového“. 

Cílem je zajistit i to, aby osoby na rodičovské dovolené vnímaly 
podporu firmy a chtěly se vrátit v kratším časovém období. Mno-
ho schopných lidí odchází ke konkurenci či do zahraničí, a je tře-
ba vidět situaci v dlouhodobém kontextu vývoje pracovních sil, 
kdy se firmy opravdu musí starat o kvalifikované zaměstnané. 

Doporučení
Zhodnotit přínosy slaďování osobního a pracovního života u kon-
krétního zaměstnavatele. 

Realizovat šetření mezi zaměstnanými (dotazník míry spokoje-
nosti aj.), využít získaná data pro další opatření a rozvojové pro-
gramy, zjišťovat potřeby zaměstnaných.

Hledat možnosti, jak zůstat v kontaktu s rodiči na rodičovské 
dovolené.

Spolupracovat aktivně s dalšími subjekty (např. jiná firma podni-
kající ve stejném sektoru, organizace poskytující služby).

Role personálního managemen-
tu při uplatňování rovných pří-
ležitostí
Jak je vnímána role personalistů a personalistek v prosazování 
rovných příležitostí?

Zdůrazňován je význam plánování, orientace na dlouhodobě 
přínosné strategie: „Role personalisty by měla být v tom tro-
chu vést ty lidi ve firmě k nějakému přemýšlení dopředu…“. 
S tím souvisí i snaha předjímat vývoj situace a facilitovat vztahy 
v organizaci: „Je to o naslouchání lidem. HR tam hrají ohrom-
nou úlohu v tom, že by tam měli být prostředníkem, že by měli 
programy nabízet, když třeba zjistí, že někdo otěhotněl, jít za 
tím nadřízeným, zeptat se, jestli je perspektiva tomu člověku 
nabídnout zkrácený úvazek, jít za tím člověkem, zjistit, jestli 
o to má zájem… být prostředníkem“. 

Práce personalistů a personalistek samozřejmě spočívá i v podpo-
ře komunikace napříč celou organizací: „Je to o lidech, o domlu-
vě… aby fungovalo HR oddělení, aby si řekli: toto jsou mož-
nosti, toto je člověk, kterého by bylo dobré udržet… nějak se 
spojit… není to o napsaných pravidlech…. Je to víc o lidech, 
o tom, koho ta firma skutečně potřebuje a jak je schopná vyjít 
vstříc… jak ty lidi jsou schopný komunikovat“. I o opatřeních 
na podporu rovných příležitostí je potřeba otevřeně a jednoznač-
ně informovat napříč firmou, obzvlášť v našem kulturním kon-
textu je potřeba velmi dobře vysvětlit, proč a jak se organizace 
rozhodla rovné příležitosti podpořit. 

Klíčovým východiskem je podpora vedení firmy: „Protože pokud 
vedení ve firmě nebude přesvědčeno o tom, že problematiku 
rovných příležitostí je potřeba v dané firmě nějak hloubě-
ji rozvinout, tak asi tentýž management nebude nakloněn 
diskuzi na téma, že to, co funguje jinde, musí přeci fungovat 
i u nás. Myslím, že ty firmy musí začít od toho sebepřesvědče-
ní, že je to něco, co potřebují, co je pro ně obecně prospěšnou 
záležitostí.“ 

jaké potřeby personalistů vnímáme na zákla-
dě analýzy výzkumných dat: 

 podpora vedení, dialog napříč organizací, nástroje pro analý-
zu situace umožňující argumentaci na základě charakteristik 
konkrétní firmy

 zhodnocení přínosů pro firmu a potřebných nákladů k reali-
zaci programů, zvážit opatření v podstatě nevyžadují finanč-
ní/lidské zdroje

 prostor ke sdílení dobrých zkušeností s konkrétními progra-
my a opatřeními

 medializace a propagace aktivit

 získávání ucelených, stručných a na praxi zaměřených infor-
mací o problematice rovných příležitostí žen a mužů

 zlepšení práce státu zejména v oblasti legislativy, poskyto-
vání služeb (dopravní obslužnost, zařízení péče o děti aj.) 
a informací o možnostech podpůrných programů ze státního 
rozpočtu a fondů Evropské unie
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zPRAVODAj ROVNÉ 
PŘÍLEŽITOSTI DO fIREm 
V červenci 2006 vyšlo speciální tištěné vydání zpravodaje Rovné příležitosti do firem. 
Zpravodaj vydává obecně prospěšná společnost Gender Studies v rámci projektu „Půl 
na půl – rovné příležitosti žen a mužů“. Zpravodaj je určen čtenářkám a čtenářům 
nejen z prostředí komerčních firem, ale i odborné veřejnosti zajímající se o rovné 
příležitosti žen a mužů na trhu práce. Přináší informace využitelné v personalistice, 
rozvoji firemní kultury, managementu, styku s veřejností, filantropii a dalších oblas-
tech. Ve zpravodaji se dozvíte jak a proč rovné příležitosti žen a mužů uplatňovat, 
seznámíte se s dobrými zkušenostmi z České republiky i ze zahraničí a přečtete si 
rozhovory s osobnostmi, které rovné příležitosti ve své profesy praktikují. Mezi tyto 
osobnosti patří např. Neil Cockroft, Senior Vice President, Diversity&Talent Manage-
ment, Citigroup. Nabídneme vám pět důvodů, proč má rovnost odměňování přidanou 
hodnotu a v článku „50+ do starého železa nepatří“ se zaměříme na velmi důležité 
téma - diskriminaci na základě věku. Nebude chybět ani anketa. 

Pokud si přejete časopis objednat, pište na alexandra.jachanova@genderstudies.cz. 

Archiv elektronických čísel naleznete na internetové stránce: http://zpravodaj.
feminismus.cz. 

Gender Studies, o.p.s.
Gender Studies, o.p.s. je nevládní neziskovou organizací, kte-
rá slouží především jako informační, konzultační a vzdělávací 
centrum v otázkách vztahů mužů a žen a jejich postavení ve 
společnosti. Cílem organizace je shromažďovat a dále zpraco-
vávat a rozšiřovat informace související s genderovou témati-
kou. Prostřednictvím specifických projektů GS aktivně ovlivňuje 
změny týkající se rovných příležitostí v různých oblastech, mezi 
něž patří např. institucionální mechanismy, trh práce, politická 
participace žen, informační technologie apod. GS také provozuje 
knihovnu obsahující množství publikací a materiálů k feminis-
mu, gender studies, právům žen a mužů atp.

Poskytujeme
 konzultace v oblasti slaďování rodinného a pracovního živo-

ta (work/life balance), postavení žen a mužů na trhu práce 
a oblasti rovných příležitostí pro ženy a muže

 informační servis pro genderovou problematiku: slaďová-
ní rodinného a pracovního života, postavení žen v řídících 
pozicích, vzdělávání v oblasti rovných příležitostí pro ženy 
a muže, účast žen v rozhodovacích procesech a politice

 vydávání a distribuce zpravodajů Rovné příležitosti do firem 
a Rovné příležitosti ve strukturálních fondech

 knihovnické a informační služby v oblasti genderové téma-
tiky: největší knihovna zaměřená na genderovou tématiku 
a rovné příležitosti pro ženy a muže ve střední Evropě (7 tisíc 
titulů)

 přednášky, školení a semináře na téma rovné příležitosti pro 
ženy a muže (trh práce, politika, ICT apod.)

Kontakt
Gender Studies, o.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  
„Půl na půl - rovné příležitosti žen a mužů“ (fifty - fifty)
„Půl na půl - rovné příležitosti žen a mužů“ je tříletým projektem 
(2005 - 2008) , který je realizovaný v rámci programu EU EQUAL 
na národní i mezinárodní úrovni. 

Iniciativa společenství EQUAL podporuje na celém území EU 
mezinárodní spolupráci při vývoji a prosazování nových nástrojů 
boje se všemi formami diskriminace a s nerovnostmi na trhu prá-
ce. Cílem Iniciativy je tedy vyvinou a prosadit nástroje na podpo-
ru příslušníků znevýhodněných skupin (dlouhodobě nezaměst-
naných, nízkokvalifikovaných, absolventů škol, starších občanů, 
osob se zdravotním postižením, etnických menšin, žen, azylantů 
apod.), kteří se střetávají s diskriminací či nerovným zacházení 
buďto přímo v zaměstnání, nebo při hledání zaměstnání. Jedna 
z tématických oblastí Iniciativy Společenství EQUAL je zaměřena 
pouze na problematiku rovných příležitostí pro ženy a muže na 
trhu práce.

Právě v této oblasti Gender Studies,o.p.s. ve spolupráci s dalšími 
významnými partnery koordinuje dva projekty. Jeden z nich je 
zacílen na Jihomoravský, Královéhradecký a Liberecký kraj, dru-
hý se zaměřuje na oblast hlavního města Prahy. Hlavním cílem 
je snižování nerovností mezi muži a ženami na trhu práce v ČR 
a rozvoj inovativních řešení této problematiky.

V rámci projektu probíhají informační, mediální, vzdělávací, 
výzkumné, poradenské a lobbyingové aktivity, které přinesou 
přímý prospěch ohroženým skupinám na trhu práce a také tvůr-
cům politik.

Projekt EU EQUAL „Půl na půl - rovné příležitosti žen a mužů“ je 
partnerským projektem na národní a mezinárodní úrovni:

Národní partnerství
Gender Studies, o.p.s. | www.genderstudies.cz
Asociace pro rovné příležitosti 
Business Leaders Forum | www.blf.cz
Centrum pro ekonomický výzkum a doktorské studium UK  
www.cerge-ei.cz
Česká společnost pro rozvoj lidských zdrojů | www.csrlz.cz
Českomoravská konfederace odborových svazů | www.cmkos.cz
Evropská kontaktní skupina v ČR | www.eks.ecn.czoKnihovna 
Jiřího Mahena Brno | www.kjm.cz
Krajská vědecká knihovna v Liberci | www.kvkli.cz
Most k životu, o.p.s. | www.mostkzivotu.cz
Nezávislé sociálně ekonomické hnutí Brno | zenskaprava.ecn.cz
ProFem, o.p.s. | www.profem.cz (do 31. března 2006)
Síť mateřských center v ČR | www.materska-centra.cz
Výzkumný ústav práce a sociálních věcí | www.vupsv.cz

mezinárodní partnerství
 VEGA - Valuing Empowerment in Gender Attitudes 

 Španělsko - Plán rovnosti
 Rakousko - Rodičovská dovolená a kariéra
 Dánsko - VACUUM
 Česká republika - Půl na půl - rovné příležitosti žen a mužů

 EWA - European Women‘s Advancement 
 Lotyšsko - Pracovní trh otevřený pro ženy
 Polsko - @lterEgo
 Česká republika - Půl na půl - rovné příležitosti žen a mužů

cílové skupiny projektu
A ohrožené cílové skupiny na trhu práce
  ženy 24 - 35 let (ženy - matky, ženy potencionální matky)
  ženy 50+
  muži - otcové
  muži na rodičovské dovolené

B skupiny, které svým postavením či postoji mohou  
 ovlivňovat situaci na trhu práce
  zaměstnavatelé:  
  HR management - personalisté, topmanagement 
  zákonodárci
  úřady práce
  široká veřejnost
  krajské úřady
  specialisté z oblasti práva
  média

cíle projektu
 rovnost příležitostí žen a mužů na trhu práce a v rodinném 

životě
 snižování rozdílů mezi zaměstnáváním mužů a žen
 snižování genderové diskriminace na trhu práce
 zvyšování informovanosti o rovných příležitostech 

u ohrožených skupin na trhu práce i u osob v rozhodovacích 
pozicích

Aktivity projektu
Jednotlivé cíle jsou naplňovány prostřednictvím propojených 
aktivit: 

 výzkumných
 informačních
 právně-poradenských
 vzdělávacích - rozvoj zaměstnavatelů
 mediálních
 lobbyingových




