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1. Uvod do problematiky

Piedlozena studie se zabyva problematikou diskriminace na trhu prace v Ceské
republice. Piestoze je princip rovnych prilezitosti a nediskriminace sou¢asti naseho
pravniho fadu, praxe ukazuje, Zze na trhu prace existuji znevyhodnéné skupiny
obyvatel. V odborné literatuie se k oznaceni tohoto jevu pouziva pojem Ssegmentace
pracovniho trhu. Jedna se pfedevsim o Zeny, zejména pak zeny vracejici se na trh
prace po mateiské ¢i rodi¢ovské dovolené, starSi osoby (nad 55 let) a absolventy skol.
K diskriminaci mtize ale také dochdzet napiiklad z davodu narodnosti, etnické

piislusnosti atd.

Nejcastéji se lze na trhu prace setkat s diskriminaci z hlediska genderu a véku.
Predlozena studie se proto zaméiuje pravé na tuto problematiku, S dirazem na
genderové hledisko. Cilem studie je popsat aktudlni stav v oblasti diskriminace na
Ceském trhu prace a kriticky zhodnotit dosavadni legislativni i dal$i opatfeni, ktera
byla pfijata ke zmirnéni tohoto problému. K dosazeni cile byla pouzita fada metod:
analyza sekundarnich dat (zejm. Eurostatu, CSU, UP), analyza asovych fad, kriticka

analyza souvisejici legislativy, komparativni analyza, dedukce, indukce a syntéza.

V zavéru jsou identifikovany nedostatky a navrzena piislusnd doporuceni, a to jak pro

vladni subjekty, tak odborové organizace a podniky.

1.1 Vysvétleni zakladnich pojmt

Diskriminace (z lat. discriminare, tj. rozliSovat) — puvodné byla chapana
Vv pozitivnim slova smyslu, jako nutnost rozliSovat naptiklad mezi dobrem a zlem.
V soucasné dob¢ je vnimana zejména negativng, jako rozliSovani, které je v rozporu
s principem rovného zachazeni. Diskriminaci lze definovat z celé fady hledisek (napf.
socialni, psychologické, pravni). Podle konkrétniho kritéria se rozliSuje diskriminace
na zakladé pohlavi, v€ku, rasy, naboZenstvi, politickych nazorti atd. Z hlediska

zkoumané problematiky l1ze diskriminaci rozdé€lit do dvou zakladnich skupin:

e post-market discrimination — zahrnuje diskriminace na pracovnim trhu (napf.
mzdovou, zaméstnaneckou, profesni),

e pre-market discrimination — diskriminace Vv pfistupu ke vzdélani (.
k dosazeni vyss$i Grovné lidského kapitalu, kterd ma rozhodujici vliv na
produktivitu prace, na dosazeni vysSich vydélka, vyssiho spolecenského

statusu atd.; vyznamn¢ tedy ovlivituje uplatnéni na pracovnim trhu).



Mzdova diskriminace — vznika Vv piipadé, kdyz zaméstnavatel vyplaci zené nizsi

mzdu nez muzi, a to pii stejné produktivité prace.

Zaméstnanecka diskriminace — vznika tehdy, kdyz zaméstnavatel v procesu vybéru
zaméstnanc dava prednost muzim pred zenami, pfi jinak stejnych predpokladech
(vzde€lani, praxe, veék apod.). Disledkem zaméstnanecké diskriminace je vyssi mira

nezamestnanosti Zen a jejich nizsi zaméstnanost (mira zaméstnanosti).

Profesni diskriminace — oznacuje situaci, kdy Zeny maji ztizeny pfistup do nékterych
profesi, prestoze disponuji znalostmi a dovednostmi vykonévat tyto profese na stejné
urovni jako muzi. V disledku toho jsou vytlacovany do jinych profesi, které jsou
povazovany za ,typicky Zenské profese”. Profesni diskriminace muze vést az
k segmentaci na trhu prace (vytvafeni segmenti/skupin s nevyhodnym postavenim na

pracovnim trhu).

Gender — oznacuje kulturni charakteristiky a modely pfitazované muzskému nebo
zenskému biologickému pohlavi a odkazuje na socidlni rozdily mezi muzi a Zenami.
Role muzi a zen se v jednotlivych etapach historického vyvoje spolecnosti méni a
vyznamné se li§i podle kultury jednotlivych narodd. Nejsou tedy pfirozenym,
biologicky danym rozdilem mezi muzi a Zenami, ale ur¢itym vyvojovym stupném
socialnich vztahli. Nékdy se proto pouZziva také oznaceni ,,socialni pohlavi®.
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Genderova diskriminace piima — tj. pfima diskriminace na zéklad¢ pohlavi.
Oznacuje takové jednani, kdy se s osobou zachazi méné ptiznivé, nez by se zachazelo
ve srovnatelné situaci s osobou opacného pohlavi (diskriminace z divodu t€hotenstvi

¢1 matefstvi nebo z diivodu pohlavni identifikace).

Genderova diskriminace nepiima — tj. nepfima diskriminace na zakladé pohlavi.
Oznacuje takové jednani, kdy zdanlivé neutralni ustanoveni, kritéria nebo zvyklosti ve

svém dusledku znevyhodni osoby jednoho pohlavi.

Genderovy budgeting — hodnoceni rozpoctu z hlediska genderu. Na vsech trovnich
rozpoctového procesu se bere v tivahu rovné postaveni zen a muzi. Je to princip
sestavovani vetejnych rozpocti a prerozdélovani financnich prostedkii. Jeho soucasti
je tzv. genderova analyza posuzovani dopadli rozpoctu na zeny a muze; Cilem je

zajistit pribliznou genderovou rovnost vydaju a piijml rozpoctu.

Genderovy mainstreaming — metoda K odstranovani nerovnosti mezi pohlavimi. Ve

vSech koncepcnich, rozhodovacich a vyhodnocovacich procesech se ve vSech fazich



ptipravy a provadéni jako jedno z kli¢ovych hledisek pouziva genderova analyza, tj.

hodnoceni pozitivniho/negativniho dopadu rozhodnuti na muze a Zeny.

Genderovy stereotyp — zjednodusujici a Casto zazité nadzory na roli Zen a muzi ve
spolecnosti, v zaméstnani a rodin€. Napiiklad: muzi jsou soutézivi a agresivni, Zeny
jsou citlivé a poddajné. Zevseobecnovani muzskych a zenskych vlastnosti Casto vede

k diskriminaci jedincd, ktefi z daného stereotypu svym chovanim vybocuji.

Rovné prilezitosti pro Zeny a muZe — pozadavek rovnych vychozich podminek pro
participaci zen a muzii na ekonomickém, politickém a socidlnim zivoté.
Ptedpokladem je odstranéni viditelnych i1 neviditelnych ptekazek, které tomu brani
(napf. zajisténi rovnych piileZitosti na pracovnim trhu, vytvofeni podminek pro work-
life balance, podpora Ttucasti Zen v rozhodovacich procesech, odstraiovani

genderovych stereotypt atd.).

Work-life balance — slanovani pracovniho a rodinného Zivota. Vytvofeni takové
struktury a organizace pracovniho prostfedi, kterd umoznuje sladit pracovni a rodinné

povinnosti zen i muza.
Dalsi souvisejici terminy jsou vysvétleny piimo v textu.

1.2 Zakladni teoreticka vychodiska
Teprve pfiblizné od poloviny 50. let se ekonomové zacali zabyvat vyzkumem a
studiem takovych oblasti spolecnosti, které byly do té doby povaZovany za

,,;neekonomické®.

Vyznamnym piedstavitelem tohoto pfistupu v ekonomii je zejména Gary Stanley
Becker (1930-2014). Ve své praci se zaméfil naptiklad na studium lidského chovani,
problematiku diskriminace pohlavi, rasové diskriminace, kriminality, lidského
kapitalu atd. Vychazi pfitom z ptedpokladu, Zze €lovek se ve vSech oblastech zivota
(tedy nejen pti sméné€ na trhu) rozhoduje stejnym zplisobem, podle stejnych principti.
Clovék se primarné chova jako homo oeconomicus (Glovék ekonomicky), ale je
(ekonomie pracuje s pojmem omezeni racionality), napiiklad nedokonald pamét’,

chybny odhad budoucnosti apod.

Za stézejni piispévek k rozvoji ekonomické teorie je povazovana Beckerova prace

The Economic Approach to Human Behavior (Ekonomicky pfistup k lidskému



chovani) zroku 1976. Ukazuje, ze ekonomicky pristup ke zkoumani ¢lovéka lze
aplikovat na veskeré lidské chovani. To znamena, ze chovani jedince je nutné vzdy
posuzovat podle jeho snahy maximalizovat svuj viastni uzitek, a to na zakladé svych
preferenci. Jedinec se tedy ve vSech zivotnich situacich chova podle principii
ekonomické racionality (kdyz zaklada rodinu, kdyz se rozvadi, rozhoduje se o pfijeti
zaméstnani, kdyz se vzdelava, kdyz nékoho diskriminuje atd.). Podle principt
ekonomické racionality se chovaji dokonce i pachatelé trestnych ¢inti. Kriminalita
roste, kdyz jedinci se sklonem k nelegdlnim aktivitim nemohou sehnat praci, kdyz
mladi lidé opoustéji Skolu s nedostate€nymi znalostmi a dovednostmi, popi. kdyz

potencialni pachatelé véti, Ze trest nebude pftili§ vysoky.

Podle Beckera jsou ndklady a vynosy kazdého jedince nejen penézni, ale také
nepenézni. Nepenézni ndklady jsou predev§im casové naklady. Nepenézni vynosy
mohou mit podobu spolecenského postaveni, uspechil v praci, spokojené¢ho rodinného
zivota apod. Becker byl spolecné s Georgem J. Stiglerem tvircem ekonomie casu.
Podstatou je myslenka, Ze &as je vzacny faktor. Casové naklady tvoii tzv. ndklady
obétované prileZitosti, tj. hodnota toho, co Clov€ék obétuje, kdyz na urcitou ¢innost
vynaklada sviij ¢as (napf. vénuji ned€lni odpoledne studiu a obé&tuji tak Cas straveny
Vv pfirod¢ s rodinou?). Ekonomie ¢asu umozZnila vysvétlit fadu problém, s nimiZ se
potykéd souCasna spolecnost (napi. problém vysokého zivotniho tempa ve méstech)

(Holman, 2005, s. 441).

Gary S. Becker je zndmy ptedevSim jako tvlrce teorie lidského kapitalu. Zaklady
této teorie publikoval v roce 1964 ve své knize Human Capital. Jako prvni zdivodnil,
ze prostiedky vynaloZené na vzdélani a zdravi jedince jsou investici, ktera piinasi
Vv budoucnu vynos naptiklad v podobé vyssich mezd, lepSiho spolecenského statusu
atd. Vytvofil model pro méfeni vzdélani a vysvétlit, ze rozdily ve mzdach jsou

duasledkem rozdilu ve vzdélani.

Ekonomie zacala postupné pronikat i do oblasti, které byly dfive doménou naptiklad
sociologie, psychologie, demografie, kriminologie nebo etiky. O ekonomii se proto
zacalo hovofit jako o imperidlni (vladnouci) véd¢. Podstatnou zasluhu mél na tom

pravé Gary S. Becker. V roce 1992 obdrzel Nobelovu cenu za ekonomii.



1.2.1 Beckerova teorie diskriminace

Problematikou diskriminace se Gary S. Becker zabyval hned ve své prvni rozsahlé
praci The Economics of Discrimination (Ekonomie diskriminace), ktera vysla v roce
1957. Je vhodné upozornit, Zze do té doby se ekonomie problematikou diskriminace na

pracovnim trhu viibec nezabyvala.

Becker definuje diskriminaci jako situaci, kdy dva jedinci odliSného pohlavi nebo
rasy maji stejnou produktivitu prace, ale jsou placeni odlisné. Pokud by se lisili
produktivitou, nejednd se o diskriminaci; rozdilna vyse mzdy (platu) odrazi jejich
rozdilnou produktivitu. Ve své teorii dokazuje, ze na konkuren¢nich pracovnich

trzich by diskriminace byla z hlediska zaméstnavatelii iracionalni.

Priklad

Pfedstavme si, Ze by na nékterém pracovnim trhu byli rasové predpojati zaméstnavatelé,
ktefi by zaméstnavali radéji bilé délniky nez stejné produktivni ¢erné délniky. Tento rozdil
v poptdvce po bilych a ¢ernych délnicich by na tomto trhu vytvofil mzdovou diferenci: bili
délnici by dostavali vyssi mzdu neZ stejné produktivni cerni délnici. Jenze, je-li tento pracovni
trh konkurencni, mohou jini zaméstnavatelé, ktefi nejsou rasové predpojati, vydélat: kdyz
budou zaméstndavat cerné délniky radéji nez bilé, usetfi na mzdach, aniz by utrpéli ztratu
produktu. Tim se ovsem poptavka po cernych délnicich zvysi na ukor bilych délnik(, mzdy
cernych délniki porostou a mzdy bilych délnik(i budou klesat. Teprve az se jejich mzdy
vyrovnaji, nebude moci Zadny zaméstnavatel vydélat najmutim ¢erného délnika namisto
bilého.
| kdyby snad nahodou byli vSichni zaméstnavatelé na tomto pracovnim trhu rasové
pfedpojati — je-li trh konkurenéni, mohou na néj vstupovat nové firmy a vydéldvat na
zaméstnavani ¢ernych délnikd. Kdo by nechtél vydélat.

Prevzato z Holman (2005, s 443).

Beckerovy analyzy tykajici se diskriminace vedou k nasledujicim zavérim: bud’ se
rasové predpojati zameéstnavatelé chovaji iracionalné (prod€lavaji ve srovnani
S rasoveé nepiedpojatymi zaméstnavateli, a proto diive nebo pozdéji budou vytlaceni z
trhu), nebo nejsou pracovni trhy zcela konkurencni. Nedostatek konkurence na
pracovnich trzich mize byt vyvolan fadou faktori (napf. vlivem minimalnich mezd,

vyuzivanim mzdovych tarifii, existenci monopsonu,* vlivem kolektivnich smluv).

Becker ve své teorii rozliSuje diskriminaci podle subjektu, ktery diskriminuje.
Nositeli diskriminace mohou byt zaméstnavatelé, zaméstnanci, spolupracovnici,

spottebitelé 1 vlady.

1 Monopson je jedna z forem nedokonalé konkurence, monopol na strané poptavky po praci (tedy na
stran€ podniki). Vznika v ptipadé, kdy v regionu nebo v uréité profesi existuje jediny dominantni
podnik (organizace), ktery vytvaii pracovni mista. Monopson tak miZe vyznamné ovliviiovat vysi
mezd (plati).



Diskriminaci chape jako preferenci diskriminujiciho subjektu, za kterou je tento
subjekt ochoten zaplatit. K vysvétleni pfitom pouziva analogii s teorii
mezinarodniho obchodu. Zapojeni do mezinarodniho obchodu na zakladé
komparativnich vyhod zvysuje celkovy produkt zemé. Piesto je volny obchod omezen
cly, tarify apod. Zemé tedy preferuji domaci produkci pfed dovozem, a to za cenu
niz$iho produktu. Jsou ochotny obétovat ekonomickou efektivitu ve prospéch svého
zajmu vyrabét uréité zbozi doma. Analogicky lze pak dovodit, Ze pokud ve
spoleCnosti existuje preference diskriminace, je spolecnost ochotna za tuto preferenci

(uplatnéni svého z4jmu) zaplatit mensim produktem a tedy niz§im ziskem.

Becker aplikoval svou teorii na rizné piipady diskriminace. Napiiklad na
diskriminaci se strany spolupracovnikli (kdyz pracovnici-muzi davaji prednost
spolupraci s muzi pied Zenami), ze strany spotiebiteltl (vznika v piipad€, ze preferuji
produkty vyrdbéné muzi pfed produkty, které vyrdbéji Zeny) ¢i ze strany
zaméstnavatell (jestlize podniky pifi zaméstndvani upfednostiiuji muze pted stejné

produktivnimi Zenami).

Diskriminace ze strany zaméstnavateli
Preference zaméstnavateli ve prospéch muzii vychdzeji podle Beckera zurcité
pfedpojatosti (zaujatosti, predsudku) vici Zendm. Zaméstnavatel bez diskrimina¢nich
preferenci (bez pfedpojatosti vii¢i Zendm) bude muze a Zeny se stejnou produktivitou
povazovat za dokonalé substituty a bude jim vyplacet stejnou mzdu. Jestlize je
zaméstnavatel ale vici zenam piedpojaty, jejich zaméstnani je pro ného spojeno s
uritymi subjektivnimi €1 psychickymi ndklady. Velikost téchto ndkladl Becker
vyjadiuje pomoci tzv. diskriminacniho koeficientu d.
V piipad¢, Ze zaméstnavatel nema diskriminacni preference (neni predpojaty vuci
Zenam), vyplaci muziim i Zenam stejnou mzdovou sazbu:
W = Wm = W,

kde w je vyse mzdy,

Wm— vySe mzdy muza,

ws— vySe mzdy Zen.
V piipadé, Ze zaméstnavatel ma diskrimina¢ni preference (je viCi Zenam
predpojaty), budou nédklady na zaméstnavani zen vysSsi pravé o diskriminacni

koeficient ws + d. Bude ochotny zaméstnavat zeny jen v piipadé, ze celkové naklady



na pracovnika budou stejné, tedy w = ws + d. Jinak fe¢eno, kdyz mzdova sazba Zen

bude niz8i nez mzdova sazba muzi, a to prave o velikost diskrimina¢niho koeficientu:

wi=w-d

Priklad

Zaméstnavatel s diskriminaénimi preferencemi vyplaci svym zaméstnancim-muzim
primérnou mzdu s hodinovou sazbou 100 Ké/hod., Zenam se stejnou produktivitou ale jen
80 K¢&/hod. Rozdil 20 K¢ vyvazuje psychické naklady, které ma predpojaty zaméstnavatel pfi
zaméstnavani zen. Pokud by v3ak na pracovnim trhu byli muzi zaméstnavani za 100 K¢/hod.
a zeny by dostéavaly jen 75 K¢/hod., pak by dotyény zaméstnavatel zacal zaméstnavat i zeny.
V opaéném pripadé, jestlize by na trhu prace cinila mzda zen v priméru 85 Ké/hod.,
zaméstnavatel by se rozhodl zaméstnavat jen muze.

Z teorie Gary S. Beckera vyplyva, ze diskriminace na trhu prace chrani muze pred
konkurenci stejné produktivnich Zen. Pfitom zaméstnavatelé, kteti diskriminuji,
maji  vy$§i naklady prace (vy$$i naklady na mzdy) nez zaméstnavatelé
nediskriminujici. Realizuji tedy nizsi zisky a jejich konkurenceschopnost se snizuje.
Becker tak dochézi k zdvéru, ze konkurence na trhu potlacuje diskriminaci — na
konkuren¢nim trhu se dlouhodobé¢ udrzi pouze ty firmy, které jsou schopny vyrabét
S nejniz§imi naklady.

Kritici teorie diskriminace Garyho S. Beckera poukazuji na skute¢nost, ze fungovani

trhil neodstraniuje diskriminaci dostatecné rychle a Ze diskriminace Zen na ukor muzi

na trhu préce je stale vyznamny fenomén.

1.2.2 Teorie statistické diskriminace

V 70. letech se problematika diskriminace dostala opét do poptedi zajmi ekonomd.
Vyznamny posun v teorii diskriminace znamenal model tzv. statistické diskriminace
vytvofeny Kennethem J. Arrowem (1921-2017) a Edmundem S. Phelpsem (*1933),
pozdéjsimi nositeli Nobelovy ceny za ekonomii. Jejich teorie vychdzi z pfedpokladu

nedokonalych informaci v procesu pfijimani zaméstnanci.

Ke statistickeé diskriminaci dochazi tehdy, jestlize je jedinec posuzovan predevSim
podle primérnych charakteristik skupiny, do které je zarazovam, a nikoli

predevSim podle svych znalostnich a osobnostnich charakteristik.
Pti pifijimani nového zaméstnance ma podnik k dispozici zakladni idaje o uchazeci, o
jeho vzdélani, praxi, dosavadni kariéfe apod. (vyplyvajici z zivotopisu, popf.

motivacniho dopisu a referenci ptedchoziho zaméstnavatele). Z uvedenych informaci



ale uz nevi, jaka je produktivita zaméstnance (je liny, pomaly, ud€la jen, co se mu
piikaze, je samostatny a rychly, ochotny pracovat nad ramec povinnosti? atd.); ziskat
podrobngjsi informace o kazdém zaméstnanci je Casové a finanén€ velmi naro¢né.
Proto zaméstnavatel rozhoduje zejména na =zdkladé obecnych zkuSenosti a

pramérnych statistickych udaji o chovani skupin.

Priklad

Pfi rozhodovani v procesu pfijimani novych zaméstnancl se casto rozhoduje na zakladé
téchto obecnych vzorcl chovani:

e Mlada Zena bude chtit brzy prerusit kariéru a zalozit rodinu.

e Zena, kterd ma déti, v préci chybi ¢ast&ji nez muz.

V praxi to znamen3, Ze na kazdou mladou Zenu je pohlizeno jako na ,primérnou” mladou
Zenu. Uchazecky o pracovni misto, které se lisi od prGmérné skupiny — napfiklad mladé Zeny,
které ze zdravotnich divod( nemohou mit déti, popf. hodlaji upfednostnit pracovni kariéru
pred rodinou — mohou byt rozhodnutim firmy znevyhodnény. ProtoZe, bude-li se pfi
vybérovém fizeni rozhodovat mezi muzem a Zenou za jinak stejnych podminek (vzdélani,
praxe, vék apod.), bude vybran muz.

Trh prace muzi a trh prace zen se lisi predevSim na zdkladé rozdilného ocekavani

firem ohledné produktivity muzi a Zen (od muza oc¢ekavaji vyssi mezni produkt).

Obrazek 1.1 znazornuje rozdily ve fungovani trhu prace muzi a trhu prace Zen. Oba
trhy se 1i8i jak poptavkou po préci, tak nabidkou prace. Firmy ocekavaji vyssi mezni
produkt od muzi, a proto je poptavka po praci muzi vyssi nez poptavka po praci
zen. Z obrazku je patrné, ze poptavka po praci muzl se nachazi vice vpravo od
soufadnic a vymezuje v&tsi trh, nez je tomu v piipad€ Zen. Soucasn¢ — nabidka prace
muzi je vice elasticka neZ nabidka prace Zen (blize k vysvétleni pojmu elasticita
nabidky nize v textu). Tato skuteCnost se pak promitda do vys$i pramérné

rovnovazné mzdy na trhu prace muzi (Wmv > Wr).
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Obrazek 1.1 Trh prace muzi a trh prace zen

Trh prace muzu Trh prace Zzen

Zdroj: Brozova (2018, s. 191).

Poznamky: w (wage) — mzda, Wv — mzda muzi, we— mzda Zen, L (labour) — prace, Sw (supply)
— nabidka prace muzii, Dm (demand) — poptdvka po prdaci muzi, Se— nabidka prace Zen, De—
poptavka po praci Zen.

V ptipadé, Ze by podniky obecné musely platit zendm stejnou mzdu jako muzim na
stejné pozici, zaméstndvani Zen by bylo pro né spojeno S vysSimi naklady. Podniky
zaméstnavajici Zeny by tak dosahovaly nizsi zisky a v konkurenci s firmami, které by
davaly pfednost muzim, by byly znevyhodnény. V ptipad¢ stejnych mezd pro muze i
zeny by podniky ddle omezovaly zamé&stnadvani Zen a jeSté vice by uptfednostiiovaly

zaméstnavani muzi (zaméstnanost zen by se snizila z Lr na L ’r pfi mzdé ww).

Z uvedeného modelu 1ze dovodit, Ze obecné nafizeni o rovné mzdé muzi a Zen by

pozici Zen na pracovnim trhu dale zhorsilo.

Na rozdil od Beckerovy teorie s diskrimina¢nimi preferencemi, ktery ukazuje, ze
diskriminace zaméstnavatele poSkozuje (zaméstnavatel ma vyssi pracovni naklady),
teorie statistické diskriminace ukazuje, Ze zaméstnavatel diskriminaci ziskava.
Zaméstnavatel neni ve svém rozhodovani piedpojaty vici zenam a rozhoduje se

racionalné, kdyZ minimalizuje naklady na zaméstnavani novych pracovniku.

Statisticka diskriminace vychazi z ptirozené role Zeny ve spolecnosti (péce o rodinu a

domaécnost), kterd si zcela jist¢ zaslouzi uctu a respekt. Z toho pak plyne obecny
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predpoklad ze strany podniku o dlouhodobé niz§im piinosu zeny jako zaméstnance.
Pracovni trhy se stouto spolecenskou otazkou vyrovnavaji podle ekonomickych
zakonu efektivnosti a konkurence. To vSak neznamena, Ze Zena, ktera nebude
tomuto obecnému piedpokladu odpovidat a ktera upfednostni pracovni Zivot
pred rodinnym (at’ jiz z jakéhokoli divodu), by méla dostavat niz§i mzdu. Pokud je
jeji pracovni vykon na urovni ofekavaného vykonu muze, zaméstnavatel nema
Zadné prekazky, aby ji poskytl odpovidajici mzdu (na Grovni mzdy muze se
stejnou produktivitou). Praxe podnikli také ukazuje, Zze Zeny musi svou vykonnost

dokazovat vice nez muzi. Pokud se zeny citi v podniku opravnéné diskriminovany

niz§imi mzdami, mohou se doméhat svych narokl pravni cestou.

Diskriminace na pracovnich trzich stale pietrvava a jen velmi pomalu se méni pohled
na zenu a jeji roli ve spolecnosti (pfestoze spole¢nost jako celek prochdzi ptiblizné od
90. let rychlou proménou). Dokud se nezméni zkuSenosti podnikll se zamé&stnavanim
zen natolik, aby se zmeénilo jejich ocfekavani ohledné produktivity zen, bude

statistickd diskriminace na pracovnim trhu stale realna.

1.2.3 Alternativni ekonomické teorie diskriminace
Kromé& vySe uvedenych teorii diskriminace, se Ize setkat stadou dalSich
ekonomickych teorii, které vysvétluji ptitomnost diskriminace na pracovnich trzich

jinym zpusobem (bliZe k ekonomickym teoriim diskriminace viz Brozova, 2018).

Mzdovad diskriminace monopsonu

Monopson (dominantni zaméstnavatel v regionu) zpravidla uplatiiuje mzdovou
diskriminaci, a to podle elasticity nabidky prdce. Zaméstnancim S vyssi elasticitou
nabidky prace vyplaci vys$si mzdy a uchazec¢im s nizsi elasticitou nabidky prace mzdy
niz$i. Jsou to predevsim mladé Zeny, které maji nabidku prace méné elastickou nez
muzi. Zena obvykle nasleduje muZe za jeho pracovni piileZitosti a sama si pak vybira
z omezenych moznosti v dané lokalité. Hledd pracovni misto blizko Skoly, kterou
navstévuji jeji déti. Kdyz takové misto nalezne, snazi se je udrzet (i pfesto, ze dostava
niz§i mzdu), protoze ma velmi omezené alternativni moZnosti. Zeny proto reaguji
daleko méné na zmény mezd nez muzi. Muzi opoustéji praci Castéji, protoZe se jim

naskyta vice alternativnich pftileZitosti, z nichz mohou volit.

Mzdova diskriminace monopsonu nevychézi z ptedpojatosti podnikti vii¢i Zenam, ale

je vysledkem racionalni cenové strategie, ktera umoziiuje podniku dosahnout
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vyssiho zisku. Pokud by podnik nediskriminoval, ale konkurence ano, bude mit vyssi
naklady a postupné bude vytlacen z trhu. Pro monopson je diskriminace vyhodna,

neni tedy divod ji eliminovat.

Kritikové uvedené teorie poukazuji predev$im na to, ze vysvétluje pouze chovani
vdanych zen s détmi. Obhdjci tohoto pfistupu vSak tvrdi, Ze Zeny jsou mén¢ mobilni

geograficky i1 profesné a mnohem ¢astéji si vybiraji praci v blizkosti bydliste.

Vytésnovaci model diskriminace
Vytéstiovaci model diskriminace se snazi vysvétlit rozdilny pristup muzi a Zen do
nékterych profesi. Lze jim ale vysvétlit také omezeny pfistup zen do vedoucich

pozic.

Znaéné€ odliSné rozdéleni profesi mezi muze a Zeny ma své divody. Je vysledkem
tradic a ve spole¢nosti pietrvavajicich nazort, ze urcité profese jsou vhodnéjsi pro
muze a jiné zase pro zeny. Podniky pak obsazuji pracovni pozice zpravidla v souladu

S prevazujicimi ndzory ve spolecnosti.

Dalsi vysvétleni vychazi z pfedpokladu, Ze produktivita zaméstnance je soucasné
vysledkem pracovniho usili celého tymu. Klicové jsou pfitom vzajemné vztahy mezi
spolupracovniky. Pokud tyto vztahy nefunguji, pracovnici nejsou spokojeni a
produktivita prace se snizuje. N&ktefi zaméestnanci-muzi neradi dostavaji piikazy od
zen €1 dokonce snimi neradi jen spolupracuji. V z4jmu dosaZeni optimalniho
pracovniho vykonu zaméstnavatelé urcité pracovni pozice obsazuji Zenami, jiné zase
jen muZi (proto také zpravidla na Grovni vy$§iho managementu pievazuji v podnicich
muzi). Uvedené skuteCnosti vedou k tomu, ze se nckteré profese stavaji postupné
typicky muzskymi a jiné zase typicky Zenskymi. Zeny pak maji do ,muzskych
profesi® ztiZzeny piistup. Profesni diskriminaci Ize eliminovat bud’ postupng, zménou

spolecenskych konvenci, nebo pomoci legislativy.

1.2.4 Nediskriminacni faktory rozdilné vyse mezd muzl a Zen
Kromé faktort ekonomické diskriminace zptsobuje rozdily ve mzdach muzi a Zen
celd fada dalSich faktort, které nelze oznacit za diskriminacni a jeZ jsou zpravidla

vysledkem svobodné volby Zen.

Zeny a muzi maji rozdilné vrozené piedpoklady k vykonu uréitych profesi. Muzi

jsou zdatngj$i v oblasti techniky, technologii, disponuji vétsi fyzickou silou, maji
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vrozenou lepSi prostorou orientaci atd. Zeny zase svym zalozenim inklinuji
k ¢innostem, které souvisi s pé¢i o jiné osoby, s vychovou a vzdélavanim, jsou vice
empatické, peclivé apod. Tyto vrozené dispozice do urCité miry determinuji jejich

uplatnéni na trhu préce.

Mezi muzi a Zenami jsou rozdily v lidském kapitale, kterym disponuji. Nejde
V tomto piipad¢ pouze o uroven lidského kapitalu (tj. dosaZzenou uroven vzdélani),
v dne$ni dobé je v Ceské republice vice Zen s vysokoskolskym vzd&lanim neZ muzi.
Jednd se zejména o dalsi slozky lidského kapitdlu, tj. dovednosti, schopnosti,
osobnostni charakteristiky. VSechny slozky dohromady pak ovliviiuji hodnotu
mezniho produktu kazdého jedince.

Rozdil mezi muzi a zenami je ziejmy jiz pii vybéru studijniho oboru. Muzi
zpravidla voli obory technického zaméfeni, IT, matematiku, finance apod., zatimco
Zeny prirozené tihnou k humanitnim oborim nebo ke studiu jazykd. PFitom rozdily
ve mzdach jsou diverzifikovany také podle odvétvi, kde jsou mzdové sazby
vysledkem nabidky a poptavky na konkrétnim profesnim trhu prace. Obory
zamé&fené na nové technologie, IT, bezpecnost ICT, matematiku apod. jsou spjaty
s nastupem Industry 4.0, jednd se o vysoce expandujici obory. Poptavka po
absolventech uvedenych studijnich oborti je enormné vysokd a casto pievysuje
nabidku. Tato skutecnost se pak projevuje v rychlém ristu jejich mezd. Stejné tak je
vysokéd poptavka po odbornych dé€lnickych profesich technického zaméfeni. Dobie
placend jsou pracovni mista také v oblasti financi a bankovnictvi. Ve vSech
uvedenych profesich pievazuji jednoznaéné muzi. Zeny naopak mnohem &astdji
pracuji v neziskovém sektoru, V oblasti zdravotnictvi, Skolstvi a sluzbach. Tedy
Vv odvétvich ekonomiky, kde jsou nizsi mzdy. Pfestoze Zeny stale Castéji pronikaji i do
»typicky muzskych profesi®, uvedené rozdily pfetrvavaji. BliZze k tzv. horizontalni

segregaci zen viz kap. 2.2.1.

Rada odbornych studii a priizkumu (napf. Bertrand, 2011; Dohmen et al. 2011) také
ukazuje, ze Zeny jsou vice averzni K riziku nez muzi. Lidé s averzi k riziku obecné
davaji piednost pracovnimu mistu se stabilni mzdou. Zeny také Castéji vyhledavaji
profese, které jsou v pfijemném a méné konkuren¢nim prostiedi, profese méné asove
naro¢né, Casto v blizkosti domova nebo Skol déti. Muzi Casto pracuji vEétSi pocet

------

vzdalenosti atd. Castgji také voli profese, v nichZ je vétsi konkurence, protoZe jsou
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sebejistéjsi nez Zeny. Nepiijemné a rizikové prostiedi je pak kompenzovano v podobé

nejruznéjSich mzdovych piiplatkl (narokové a nenarokové slozky mzdy).

Urcity vliv na rozdilnou vysi mezd Zen a muzii mohou mit také nékterd regulac¢ni
opatieni, naptiklad licence omezujici vstup do urcitych profesi (tzv. regulované
profese).? Typickymi ptiklady mohou byt naptiklad profese advokata ¢i auditora —
k jejich vykonu nesta¢i vysokoskolské vzd¢lani v daném oboru, ale je nutné slozit
jesté dalsi narocné odborné zkousky. Ziskani licence se pak pozitivn€ promita do vyse

mzdy.

Také kolektivni vyjednavani o mzdach ma vliv na rozdily v platech Zen a muza.
Odborové organizace maji obvykle silnéjsi vyjednavaci pozici nez jedinec a jsou
schopny vyjednat vys$s$i mzdy, nez kdyby jednal se zaméstnavatelem pracovnik sam.
Nicmén¢ silné odborové organizace pisobi zpravidla ve velkych podnicich
v prumyslovych odvétvich, kde vétSina zaméstnancli jsou muZi (napf. automobilovy

primysl, ocelarsky primysl, hornictvi).

Vétsina zen se v prabé¢hu svého produktivniho Zzivota po uréitou dobu vénuje
vyhradné rodiné a materstvi. Role pii vychové déti je v ur¢itém obdobi pro Zenu
dominantni a i pozdé&ji ovliviiuje jeji rozhodovani na trhu prace — méni zpravidla jeji
preference. Sohledem na rodinu a déti Cini pak rozhodnuti naptiklad o poctu
odpracovanych hodin, dal§im vzdélavani apod. Zpravidla voli pracovni misto blizko
svého bydlisté, méné¢ narocné na vykon, s mensi odpovédnosti, a tedy méné

ohodnocené.

Existence uvedenych i dalSich faktorti zplisobuje pfijmovou nerovnost mezi muzi a
zenami. Ukazuje, ze existence rozdili v platech muzi a Zen nemusi byt vzdy

vysledkem diskriminace.

Shrnuti
Jak je patrné z uvedenych teorii, pojem diskriminace vyjadiuje urcity zptisob chovani
ekonomickych subjektd, které tak vyuzivaji pfileZitosti nabizejici se na trhu

k dosazeni svych cili (zvyseni konkurenceschopnosti, dosazeni vyssiho zisku atd.).

2 Regulované povolani (nebo &innost) je takové povolani (nebo ¢innost), pro jehoZ vykon jsou pravnimi
ptedpisy predepsany pozadavky, které musi jedinec splnit, aby mohl toto povolani (¢innost) vykonavat.
Napfiklad kvalifikacni pozadavky, bezahonnost, zdravotni zpisobilost atd.
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Mzdova diskriminace vznika v situaci, kdy Zeny, které maji stejnou troven lidského
kapitalu (stejné vzdé€lani, praxi, dovednosti, schopnosti), tedy stejnou produktivitu
prace jako muzi, jsou za svou praci odménovany niz$i mzdou. V SirSim kontextu
ekonomické diskriminace maji zeny na trhu prace hors$i podminky nez muzi (napf.

odlisny pfistup k profesim, mensi moznosti kariérniho rtistu).

O diskriminaci nelze hovoftit v ptipad¢, kdy se Zeny a muzi lisi svou produktivitou
prace. Odlisna vyse mzdy pak odrazi jejich odlisny mezni produkt. Zjednodusené
feceno, kdyz v urcitém (dostate¢né¢ dlouhém) casovém horizontu neodvedou stejné

mnozstvi prace stejné kvality.

Problematika diskriminace na trhu prace je otazkou, ktera ma fadu dimenzi — nejen tu
ekonomickou. Existuje fada nediskriminac¢nich faktord, které jsou pfi¢inou rozdilného

postaveni muzl a zen na trhu prace. Jedna se tedy o vysoce komplexni problematiku.

1.3 Pravni ramec zdkazu diskriminace na pracovnich trzich
Zakaz diskriminace na pracovnich trzich a princip rovného zachézeni a rovnych

ptilezitosti jsou zakotveny jak v evropském pravu, tak v narodnich pravnich norméch.

1.3.1 Zakaz diskriminace v evropském pravu

Evropské pravo (aquis communautaire) je nezavisly pravni systém, ktery je nadiazen
narodnimu pravu jednotlivych ¢lenskych zemi. Pravni Gprava zédkazu diskriminace na
pracovnich trzich je obsazena jak v primarnim, tak sekundarnim pravu Evropské unie

a odrazi se také v rozhodnutich (judikatuie) Evropského soudniho dvora.

Smlouva o zaloZeni ES
Jiz vjedné ze zakladacich smluv?® Evropského spolecenstvi (ES), ve Smlouvé o
Zalozeni Evropského hospodarského spolecenstvi (Smlouva o EHS, pozdé&ji téz

Smlouva o zalozeni ES), kterd byla podepsana v Rimé roku 1957 (téz Rimska

3 Jako zakldadaci smlouvy ES jsou oznaGovany tfi smlouvy: Smlouva o Evropském spoleenstvi uhli a
oceli (Smlouva o0 ESUO) — 1951, Smlouva o Evropském hospodaiském spolecenstvi (Smlouva o EHS
— nejvyznamnéjsi ze zakladacich smluv, nebot’ na jejim zaklade¢ se spoluprace Clenskych zemi rozsitila
na vSechny oblasti hospodarstvi, pozdé&ji oznaCovdna jako Smlouva o zalozeni Evropskych
spole€enstvi, Smlouva o ES) — 1957 a Smlouva o Euroatomu — 1957. Zakladaci smlouvy jsou soudasti
primarniho prava EU, a stejné tak i dokumenty, které tyto smlouvy reviduji (aktualizuji, novelizuji).
Od 50. let byly zakladaci smlouvy revidovany celkem pét krat, a to na zaklad¢é Jednotného evropského
aktu (1986), Smlouvy o EU (téz Maastrichtskd smlouva, 1993), Amsterodamské smlouvy (1997),
Smlouvy z Nice (2000) a naposledy v roce 2009 Lisabonskou smlouvou. Pro Smlouvu o EHS ve znéni
Lisabonské smlouvy se zacal pouzivat nazev Smlouva o fungovani Evropské unie (SFEU). Sekunddrni
pravo tvoii pravni predpisy (nafizeni, smérnice, doporuceni), které jsou schvalovany Radou EU (spolu
s Evropskym parlamentem). Blize k této problematice viz Tichy, Arnold, Zemanek, Kral a
Dumbrovsky (2011).
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smlouva), byl zakotven princip stejné odmény muZi a Zen za stejnou praci (CL
119):

., Kazdy clensky stdt zajisti v priubéhu prvni etapy (vytvareni spolecného trhu — pozn. aut.)
uplatnéni zdsady stejné odmény muzii a zZen za stejnou prdci a bude ji naddle udrZovat.
Odmeénou ve smyslu tohoto ¢lanku se rozumi obvykla zakladni ¢i minimdlni mzda nebo plat a

veSkeré pridavky, jez zaméstnavatel primo nebo neprimo, v hotovosti nebo Vv naturaliich
vypldci pracovnikovi z titulu pracovniho poméru.

Rovnost odmeénovani muzit a Zen bez diskriminace vyzaduje:

a) aby odmeéna za stejnou praci byla vypocitavana pri iikolové mzdeé na zdklade stejnych
mérnych jednotek,
b) aby odména za praci pri casové mzde byla stejna pri stejné praci.

¢

Amsterodamska smlouva

Amsterodamska smlouva (1997), jedna z revizi zakladacich smluv, vytvofila nejen
pravni ramec pro koordinovany postup clenskych zemi v oblasti socidlni politiky, ale
znamenala také kvalitativni posun v oblasti politiky zaméstnanosti. Na zakladé
Amsterodamské smlouvy byl do Smlouvy o zalozeni ES v¢lenén princip rovného

zachazeni:

., Poslanim Spolecenstvi je ... podporovat ... vysokou uroven zaméstnanosti a socidlni
ochrany, rovné zachdazeni pro muze a zeny, ..., hospodarskou a socialni soudrznost ... “ (Cl. 2)

., PFi vSech cinnostech ... usiluje Spolecenstvi o odstranéni nerovnosti a podporuje rovné
zachazeni pro muze a Zeny.“ (Cl. 3).

Smlouva o fungovdni Evropské unie

Aktualni znéni zakladaci smlouvy, tj. Smlouva o fungovani Evropské unie, neomezuje
pojem diskriminace pouze na genderové hledisko, ale chape diskriminaci v Sirokém
pojeti:

., PFi vymezovani a provadeni svych politik a ¢innosti se Unie zaméruje na boj proti jakékoliv

diskriminaci na zdkladé pohlavi, rasy nebo etnického piivodu, nabozenského vyznani nebo
presveédcent, zdravotniho postizeni, veku nebo sexualni orientace. *“ (Cl. 10).

Smlouva obsahuje zakaz jakékoli diskriminace na zakladé statni prislu$nosti a
zcela zrovnopraviiuje pracovniky zjinych clenskych zemi Unie s domacimi

pracovniky (tzv. princi narodniho zachazeni):
, Volny pohyb pracovnikii zahrnuje odstranéni jakékoli diskriminace mezi pracovniky

Clenskych statii na zdkladé statni prislusnosti, pokud jde o zaméstnavani, odménu za prdci a
Jjiné pracovni podminky. “ (Cl. 45).
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Smeérnice o zavedeni zasady rovnych prileZitosti a rovného zachdzeni v oblasti
zameéstndni a povoldni

Podrobn¢;jsi tipravu problematiky diskriminace obsahuji pravni pfedpisy sekundarniho
prava. K harmonizaci narodniho prava s pradvem evropskym se vyuzivaji smérnice.
V souvislosti se zkoumanou problematikou je nutné zminit zejména Smeérnici
Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES, o zavedeni zdsady rovnych prilezitosti a

rovneho zachazeni pro muze a Zeny v oblasti zaméstnani a povolani.

Cilem této smérnice je zajistit implementaci principu rovnych prileZitosti a

rovného zachazeni pro muze a Zeny, pokud jde o:

e piistup k zameéstnani, vcetn¢ moznosti kariérniho ristu a piistupu
k odbornému vzdélavani,
e pracovni podminky, v€etné odmény za praci,

e systémy socialniho zabezpeceni.

Cl. 4 Smérnice zakazuje primou i neprimou diskriminaci v odménovani:

., V pripadé stejné prdace nebo prace, které je prizndana stejna hodnota, se odstrani prima a
neprima diskriminace na zaklade pohlavi, pokud jde o vsechna hlediska a podminky
odmeérnovant.

V Cl. 21 Smérnice je zdtiraznéna uiloha socialniho dialogu jako vhodného nastroje

k posilovani principu rovného zachazeni:

,, Clenské staty prijmou v souladu s vnitrostdtnimi tradicemi a zvyklostmi vhodnd opatieni na
podporu socialniho dialogu mezi socidlnimi partnery s cilem posilovat rovné zachdzeni,
véetné napriklad sledovani praxe na pracovistich, v pristupu k zaméstnani, odbornému
vzdelavani a postupu v zaméstnani, jakoz i sledovanim kolektivnich smluv, pracovnich radii,
vyzkumem nebo vyménou zkuSenosti a osvédcenych postupii. *

Nezastupitelnou roli v aplikaci evropského prava maji také soudni judikaty
Evropského soudniho dvora, tj. dilezité precedentni rozsudky, které sjednocuji vyklad

unijnich pravnich norem.

1.3.2 Zakaz diskriminace v narodnim pravu Ceské republiky
Také v narodnich pravnich normach CR je zékaz diskriminace a princip rovnych

prileZitosti zakotven.

Ustava CR a Listina zdkladnich prév a svobod
Zékladni pravni ramec tvoii Ustava Ceské republiky a Listina zdkladnich prdv a

svobod, ktera je nedilnou souéésti ustavniho poiadku CR. Listina deklaruje zakladni
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lidska prava a svobody jako ,,nezadatelné, nezcizitelné, nepromlicitelné a nezrusitelné*
(CL 1).
., Zakladni lidska prava a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti,

jazyka, viry a nabozenstvi, politického ci jiného smysleni, narodniho nebo socidlniho puvodu,
prislusnosti k narodnosti nebo etnické mensine, majetku, rodu nebo jiného postaveni. “ (Cl. 3).

Klicovou oblasti aplikace principu nediskriminace, rovnych piileZitosti a rovného

zachazeni je pracovni trh a pracovnépravni legislativa.

Zakon o zaméstnanosti

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve zneni pozdéjsich predpisi v § 4 zakotvuje
rovné zachazeni a zakaz diskriminace pri uplatiioviani prava na zaméstnani.
Pravem na rovné zachazeni se pfitom rozumi pravo nebyt diskriminovéan z divodi
stanovenych zakonem. Ugastnici pravnich vztahti (zaméstnavatelé, Utady prace ad.)
,Jjsou povinni zajisStovat princip rovného zachdzeni se vSemi fyzickymi osobami
uplatiiujicimi pravo na zaméstnani‘.

., PFi uplatinovani prava na zaméstnani je zakdzana jakdkoliv diskriminace. Prdvo na
zaméstnani nelze obcanovi odeprit z ditvodu pohlavi, ..., ndrodnosti, stdatniho obcanstvi,
socialniho puvodu, ..., zdravotniho stavu, véku, ..., manzelského a rodinného stavu a vztahu

nebo povinnosti krodiné, ...; diskriminace z ditvodu téhotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo
pohlavni identifikace se povazuje za diskriminaci z ditvodu pohlavi. “ (§ 4 odst. 2).

Zdakonik prdce
Stézejni pravni predpis — zdakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdejsich
predpisi, zakotvuje zakaz diskriminace a rovné zachazeni se zaméstnanci, a to

jako Kklicové zasady pracovnépravnich vztahi (§ 1a).

,, Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o
jejich pracovni podminky, odménovani za prdci a o poskytovani jinych penéznich plnéni a
plnéni penéezité hodnoty, o odbornou pripravu a o prilezitost dosahnout funkcéniho nebo jiného
postupu v zaméstnani. “ (§ 16 odst. 1).

., V pracovnéprdvnich vztazich je zakdzdana jakdkoliv diskriminace,...“ (§ 16 odst. 2).

,Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachdzeni, pokud z povahy pracovnich cinnosti
vyplyva, zZe toto rozdilné zachdzeni je podstatnym pozadavkem nezbytnym pro vykon prace;
ucel sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény ... (§ 16 odst. 4).

Zékonik prace zakotvuje také rovnost v odménovani (§ 110):
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(1) Za stejnou praci nebo za prdci stejné hodnoty prislusi vSem zaméstnanciim U
zaméstnavatele stejna mzda, plat nebo odmeéna z dohody.

(2) Stejnou praci nebo praci stejné hodnoty se rozumi prdace stejné nebo srovnatelné
sloZitosti, odpovédnosti a namdhavosti, ktera se kond ve stejnych nebo srovmnatelnych
pracovnich podminkdch, pri stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich prace.

(3) Slozitost, odpovednost a namahavost prace se posuzuje podle vzdelani a praktickych
znalosti a dovednosti potrebnych pro vykon této prdce, podle sloZitosti predmétu prdace a
pracovni cinnosti, podle organizacni a Fidici narocnosti, podle miry odpovédnosti za Skody,
zdravi a bezpecnosti, podle fyzické, smyslové a duSevni zatéze a piisobeni negativnich viivii
prdce.

(4) Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti pracovnich rezZimit vyplyvajicich
Z rozvrzeni pracovni doby, napriklad do smén, dnii pracovniho klidu, na prdci v noci nebo
praci prescas, podle Skodlivosti nebo obtiznosti dané pusobenim jinych negativnich vlivii
pracovniho prostiedi a podle rizikovosti pracovniho prostiedi.

(5) Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzity a kvality provadénych praci, pracovnich
schopnosti a pracovni zpiisobilosti a vysledky prace se posuzuji podle mnozZstvi a kvality.

Antidiskriminacni zakon

Zakonik prace sice obsahuje zdsadu rovného zachdzeni i stejného odménovani, ale
nestanovuje, jak je mozné se diskriminaci branit. V souladu s touto potfebou a také v
souladu s harmonizaci evropského prava zacal pred deseti lety (v zaii 2009) platit
zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred
diskriminaci a o zmeéné nékterych zakonii (antidiskriminacni zakon). Ptijeti zakona

bylo chépano jako velmi kontroverzni a dodnes se nazory na n¢j velmi riizni.

Zakon bliZe vymezuje pravo na rovné zachazeni a zikaz diskriminace pro radu
oblasti a netyka se jen pracovnépravnich vztaht. Diskriminace je zakdzana naptiklad

ve veécech (§ 1):
e prava na zaméstnani a pistupu k zaméestnani,
e piistupu k povolani, podnikani a jiné samostatné vydéle¢né Cinnosti,
e pracovnich a sluzebnich poméri a jiné zavislé ¢innosti véetné odménovani,

e Clenstvi a cinnosti v odborovych organizacich, raddch zaméstnanci nebo

organizacich zaméstnavateld,
e Clenstvi a ¢innosti v profesnich komorach,
e poskytovani socidlnich vyhod a socidlniho zabezpeceni,
e piistupu ke vzdélani a jeho poskytovani, véetn¢ odborné ptipravy,

e piistupu ke zdravotni péci,
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e piistupu ke zbozi a sluzbam, v¢etn¢ bydleni.

Zakazana je diskriminace z duvodi rasy, etnického ptivodu, narodnosti, pohlavi,
vcetné tchotenstvi ¢i matefstvi, sexualni orientace, veku, zdravotniho postizeni,

nabozenského vyznani, viry nebo svétového nazoru (§ 2).

Zakon zakazuje nejen primou, ale i nepfimou diskriminaci (kdy K rozdilnému
zachazeni dojde v dusledku zdanlivé neutralniho opatieni ¢i zavedené praxe, § 3).
Postihuje také obtézovani (v€. sexualniho), ale také prondsledovani, pokyn ¢i jen
navadéni k diskriminaci (§ 4). Taxativné jsou pak uvedeny situace, které nelze

povazovat za zakazanou diskriminaci (§ 6 a § 7).

Urc¢ité pochyby a rozdilné nazory na antidiskrimina¢ni zékon vyvolava zejména znéni

§ 5 odst. 2:

., Zajistovanim rovného zachdzeni se rozumi prijeti opatieni, kterd jsou podminkou ucinné
ochrany pred diskriminaci a kterd je mozné s ohledem na dobré mravy pozZadovat vzhledem
k okolnostem a osobnim pomérim toho, kdo md povinnost takové zachdzeni zajistovat; za
zajistovani roviého zachdzeni se povazuje také zajistovani rovnych prilezitosti. **
Zajistovanim rovného zachazeni a rovnych pfilezitosti se rozumi pfijeti uréitych
opatfeni — pozitivni akce. ,,Rovnost ptileZitosti tak jiz na rozdil od materialni rovnosti
a pfirozené téZ rovnosti formalni, implikuje aktivitu, typicky ze strany vlady c¢i
vetejné moci ... Aktivné hledd moznosti, jak odliSnost setiit a dat vSem stejné
startovni Sance...“ (Bobek, Bouckova, Kiihn, 2007, s. 19). Pozitivni opatfeni, tj.
zamérné zvyhodnéni urcité skupiny oproti ostatnim, ze své podstaty porusuje princip
rovného zachazeni a diskriminuje ty, na které se nevztahuje (Bobek, Bouckova, Kiihn,
2007, s. 23).

Zakon také poskytuje pravni prostiedky ochrany pred diskriminaci. Osoby, které
se citi dotCeny na svych pravech, se mohou s jejich pomoci domahat, aby bylo
upusténo od diskriminaéniho jednani, a pfipadné poZadovat pfimefenou finanéni

nahradu (§ 10a § 11).

Jednou z nejvice diskutovanych otazek v souvislosti s pfijetim antidiskrimina¢niho
zakona byla otazka prokazovani diskriminace, tj. kterd ze stran bude v ptipadé
soudniho sporu povinna prokazovat, ze k diskriminaci skute¢né doslo; jinak feceno,
kdo tzv. ponese dikazni bifemeno. Obecné plati, ze zalobce je ten, kdo prokazal, ze
se zalovany vic¢i nému dopustil diskriminace, a ptredlozil k tomu potiebné dikazy.

Dosavadni pravni uprava jednoznaéné zvyhodnovala zalobce doméhajiciho se svych
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prav z duvodu diskriminace a stanovovala povinnost zalovaného prokazat, ze
k diskriminaci nedoSlo. V praxi tato Uprava ale piinasela fadu problémi, zejména

interpretacnich.

Antidiskriminacni zdkon vyuziva institutu castecného presunu ditkazniho bremen na
Zalovaného. Tato pravni uprava vychazi z rozhodnuti Ustavniho soudu a reflektuje
také judikaturu Evropského soudniho dvora. Povinnosti Zalobce je prokazat (ptedlozit
patficné dilkazy), ze s nim bylo zachdzeno znevyhodnénym zplsobem. Poté je na
stran¢ zalované, aby prokdzala, Ze k poruseni zasady rovného zachdzeni nedoslo.
Naptiklad v ptipad€ sporu tykajictho se odméiovani musi zalobce uvést vSechny
skutecnosti, na zaklad¢ kterych se domnivé, Ze je diskriminovan (ve srovnani se
zaméstnancem na stejném pracovnim misté). Zameéstnavatel pak musi prokazat, ze
rozdil v pfijmech je disledkem rozdilnych pracovnich vykont, slozitosti pracovnich

ukolt, rozdilné odpovédnosti, popt. rozdilnych dovednosti zaméstnanct (soft skills).

Uvedena pravni uprava se opira o tzv. informacni asymetrii — pouze Zalovany muze
prokézat, ze jim provadéné odlisné a méné vyhodné zachazeni viici zaméstnanci bylo
legitimni a pouZité prosttedky byly pfiméfené. V praxi jde o to, aby Zalovand strana
pfesvéd¢ivymi argumenty vysvétlila nediskriminaéni charakter svého jednani a
rozhodovani. Zalobce nemilize prokazovat, Ze Zzalovany (zaméstnavatel) nemél
ospravedlnitelny divod k méné vyhodnému piistupu k zaméstnanci, protoze k tomu
nema dostatek informaci. V roce 2006 Ustavni soud potvrdil, ze uvedené rozlozeni
dukazniho bfemene je v souladu s obecné platnou zasadou, kdy v ob¢anskopravnim
fizeni kazdy z ucastniki prokazuje sva tvrzeni. PfestoZe se touto upravou pozice
zalujicich realné zlepSila, je v pravnim prostfedi naddle hodnocena jako obtizna

(Bobek, Bouckova a Kiihn, 2007, s. 214).

1.4 Zakaz diskriminace ve strategiich hospodarského rozvoje

Trhy prace nelze zkoumat bez SirSich makroekonomickych souvislosti. V této
souvislosti je proto vhodné zminit zakladni plan strategického rozvoje evropského
hospodarstvi na léta 2010-2020 Strategie Evropa 2020. Jedna se o stézejni nastroj
koordinace hospodatskych politik Elenskych zemi EU s cilem posilit celkovou
konkurenceschopnost spole¢ného trhu. Od uvedené Strategie se pak odviji plany

strategického rozvoje jednotlivych Glenskych zemi. V piipadé Ceské republiky se
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jedna o tzv. Ndrodni program reforem CR. Oba uvedené dokumenty obsahuji princip

nediskriminace a rovnych pftilezitosti.

1.4.1 Strategie Evropa 2020

Jednim z cilt realizace Strategie Evropa 2020 je vytvofit ekonomiku s vysokou
zaméstnanosti, kterd se bude vyznacovat hospodarskou, socidlni a tvzemni
soudrznosti. Pozornost je pfitom zaméfena na posileni postaveni Zen, starSich osob a
mladych na pracovnim trhu. Zdiraznéna je také nutnost zpristupnit vyhody, které
plynou z ekonomického ristu, pro vSechny a zajistit prileZitosti pro kazdého, a to

ve vSech fazich Zivota.

,,Dosdahnout ristu podporujictho zaclenéni znamena posilit wlohu obcanit prostrednictvim
vysoké urovné zameéstnanosti, investovat do ziskani dovednosti, bojovat proti chudobé,
modernizovat pracovni trhy, odbornou pripravu a systémy socidalniho zabezpeceni, jez mohou
predvidat a zvladat zmény, a vybudovat soudrznéjsi spolecnost. Zasadni je rovnéz rozsirit
vwhody plynouci z hospodadrského rozvoje na vSechmy Ccasti Unie vietné jejich
nejvzdalenéjsich regionii, ¢imz se posili vuzemni soudrinost. Jde o zajisténi pristupu a
prilezitosti pro kazdého v priibéhu celého Zivota. Evropa musi plné vyuzivat potencidlu svych
pracovnich sil, pokud se ma vyporadat s takovymi problémy, jako je starnuti obyvatelstva a
rostouci globalni konkurence. Bude nezbytné vypracovat politiky na podporu rovnosti zen a
muzu, aby se zvysila uicast na trhu prace a podporil se tak riist a socialni soudrznost.

Velky duraz je pfitom kladen na oblast celozivotniho a odborného vzdélavani a
zajisténi pristupu ke vzdélavani v§ech obfanu bez rozdili po dobu celého Zivota,
nebot’ ziskani novych znalosti a dovednosti je pfedpokladem lepsiho uplatnéni jedince
na trhu prace. ZvétSuje se tak jeho flexibilita a schopnost 1épe reagovat na zmény trhu.
Uroveti dosazeného vzdélani a dovednosti, jimiz jedinec disponuje, mohou pozitivné
ovlivnit také jeho profesni a kariérni rist. V neposledni fadé¢ zvySuji produktivitu

préce, a tedy 1 ohodnoceni prace.

V rdmci iniciativy Program pro nové dovednosti a pracovni mista, ktera je nedilnou
soucasti Strategie Evropa 2020, jsou €lenské zemé vyzvany, aby na narodni urovni
podporovaly nové formy rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem a

7o

politiky aktivniho starnuti a zvySily rovnost Zen a muZzi.

Iniciativa Evropskd platforma pro boj proti chudobé pak ptimo hovoii o boji proti
diskriminaci. Evropska komise se zavazuje

,,... provadeét programy na podporu socialni inovace zamérené na nejohrozenéjsi skupiny,
nabizejici znevyhodnénym komunitam predevsim inovacni vzdeéldavani, odborné vzdélavani a

pracovni prilezitosti, bojovat proti diskriminaci (napr. zdravotné postizenych) a vyvinout novy
program pro integraci pristehovalcu, aby mohli plné vyuzit sviij potencial. *
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1.4.2 Narodni program reforem CR

Narodni program reforem CR (dale jen NPR) je kazdoro¢né evaluovan. V oblasti
zaméstnanosti je pozornost zaméfovana posileni pozic znevyhodnénych skupin na
pracovnim trhu (zejména mladych, Zen, specialné pak zen vracejicich se na trh prace
po mateiské nebo rodicovské dovolené, a starSich pracovniktl). NPR na rok 2019
konstatuje, ze piiznivy vyvoj na trhu prace v piedchozim roce se projevil nejen
V poklesu obecné nezameéstnanosti, ale také v poklesu nezaméstnanosti osob, které
jsou na trhu prace povazovany za znevyhodnéné. Diilezitou roli pfi integraci nejvice

ohrozenych skupin osob na trh prace ma ptitom aktivni politika zaméstnanosti.

Opatieni k posileni ucasti Zen na trhu prdce
V souladu se Strategii Evropa 2020 je Narodni program reforem zaméien na opatieni

K posileni postaveni Zen na trhu prace.

Zakladni strategicky ramec pro tuto problematiku tvoii Viddni strategie pro rovnost
muzii a Zen v CR na léta 2014 — 2020. Velka pozornost je vénovana zejména podpore
genderové diverzity, a to jak v soukromém, tak vefejném sektoru, a problematice

sladéni pracovniho a soukromého Zivota (work-life balance).

V kvétnu 2018 byl schvalen Standard pozice rezortnich koordindtorii a koordinatorek
rovnosti zen a muzi. Jeho cilem je sjednotit uplatiiovani principu rovnosti Zen a

muzi v ramci jednotlivych sektori ekonomiky.

V nadchazejicim obdobi bude vytvoien Akcni plan pro oblast rovného odménovani,
ktery bude obsahovat konkrétni opatreni ke sniZeni rozdilu v odménovani Zen a
muzu (tzv. gender pay gap). Na jeho ptipravé by se méli podilet vSichni kli¢ovi
partnefi — zamé&stnavatel€, socialni partnefi, Statni Gfad inspekce prace, ombudsman a

Utady prace.

Velkéd pozornost je vénovana také sluZbam péce o déti, protoZze mistn¢ a cenové
dostupné a soucasné kvalitni sluzby péce o déti jsou jednim z dalezitych predpoklad
navratu zen z matetfské a rodiCovské dovolené. Poptipadé mohou tyto sluzby jeste
pribéhu matetfské ¢i rodiCovské dovolené pomoci pii udrzeni kontaktu se
zamé&stnanim. Jednd se o vyznamny ndéstroj slad'ovani work-life balance, ktery ma ve

svém disledku pozitivni dopad na miru zaméstnanosti rodict s détmi.
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Shrnuti

Zakaz diskriminace a rovného zachazeni ma v evropském pravu dlouhodobou tradici.
Je zakotven v primarnim i sekundarnim pravu Evropské unie a rovnéz v narodnich
pravnich systémech jednotlivych ¢lenskych zemi. Princip nediskriminace a rovného
zachazeni je pritom chapan v Sirokém pojeti, jako soucéast nezadatelnych
ob¢anskych prav svobodného ¢lovéka. Jednou zkli¢ovych oblasti aplikace

uvedenych principt je pracovni trh a oblast pracovnépravnich vztaht.

V pravnim systému Ceské republiky tvoii zékladni pravni ramec zakazu diskriminace
Ustava CR a Listina zdkladnich prav a svobod. Oblast pracovnépravni problematiky
je pak upravena piedevS$im zdkonem o zaméstnanosti, zdikonikem prace a
antidiskriminacnim zdkonem. Vsechny uvedené pravni piedpisy zakotvuji urcitym

zpusobem princip nediskriminace, rovnych pfilezitosti a rovného zachéazeni.

Na rozdil od ostatnich uvedenych zakont, antidiskrimina¢ni zdkon poskytuje také
pravni prostiedky ochrany pied diskriminaci. To, jakym zptusobem se bude

postizena osoba branit, bude zaleZet na konkrétni situaci.

V ptipadé, Ze se bude jednat o menSi problém, napiiklad spolupracovnik bude
zatajovat informace nutné ke splnéni stanoveného ukolu (dosaZzeni vykonu), pujde
tedy o diskriminaci ze strany zaméstnance (spolupracovnika), méla by postizena
osoba postupovat primarn¢ v souladu s vnitinimi podnikovymi pfedpisy a obratit se
na prislusného zaméstnance v podniku, v jehoz kompetenci je obdobné piipady fesit.
Ve velkych podnicich se bude jednat zejména o specializovaného pracovnika
persondalniho utvaru (utvaru fizeni lidskych zdrojti), v malych firmach o bezprostiedné
nadfizeného, feditele nebo vlastnika firmy — zalezi na rozloZeni kompetenci
Vv jednotlivych podnicich. Podniky maji povinnost prijimat opatieni k zajiSCovani

rovného zachazeni a rovnych prileZitosti ve vztahu ke v§em zaméstnancim.

V krajnim pfipad€, pii zavaznych problémech (otazky dlouhodobého mzdového
znevyhodnovani, sexudlni obtéZovani apod.) je mozno obréatit se na ptislusny soud a
domadhat se svych prav v soudnim Fizeni. Pochybnd jedndni zaméstnavatele mohou

byt prosetiena také pracovniky inspekce prace nebo ombudsmanem.

Do soudni praxe se problematika diskriminace dostava ale jen velmi pozvolna (viz

Tabulka 1.1).

Tabulka 1.1 Pravomocna rozhodnuti soudu v ob¢anskopravnich vécech — pocet rozhodnuti
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Typ sporu 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009

Spory z pracovniho poméru s motivem
diskriminace na zakladé pohlavi (Zen)
a potlaCovani prav nalezejicim zenam
podle § 238 az § 242 ZPr

Skonceni pracovniho poméru
v souvislosti s diskriminaci na zakladé 0 0 0 0 1 1 1 4
pohlavi

Mzdova diskriminace na zakladé
pohlavi

Typ sporu 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

Spory z pracovniho poméru s motivem
diskriminace na zakladé pohlavi (zen)
a potlacovani prav nalezejicim zenam
podle § 238 a7 § 242 ZPr

Skonceni pracovniho poméru
v souvislosti s diskriminaci na zakladé 1 0 0 0 0 2 0 -
pohlavi

Mzdova diskriminace na zakladé
pohlavi

Zdroj: Ministerstvo spravedlnosti CR.
Poznédmka: - Udaje nebyly k dispozici.

Pro¢ se problematika diskriminace dostavd do soudnich kauz jen sporadicky, ma
nékolik divodi. Specifickym rysem soudnich sport s diskriminaénim kontextem je
mj. pomérné velka obtiZnost dokazovani. V mnoha piipadech je velmi slozité zmé&fit
a porovnat kvalitu odvedeného pracovniho vykonu. Zejména v piipadé¢ manaZerskych
pozic, popt. pozic specialistd, mnozstvi hodin strdvenych v zaméstnani jest¢ nemusi
nic vypovidat o konecném uspéchu ¢i netispéchu. Klicovou roli hraje v tomto piipadé
kvalita lidského kapitalu, tedy znalosti, schopnosti a dovednosti jedince. Muze jit
naptiklad o lepsi komunika¢ni dovednosti, vys§i uroven prace s pocitacem, ale tieba
také schopnost pracovat v tymu, ochota se vzdélavat, vétsi angazovanost a loajalita
K podniku atd. Dulezitou roli mohou hrat v nékterych ptfipadech také osobnostni
charakteristiky, napfiklad piesnost a peclivost ¢i schopnost rychle a dobfe reagovat na
vzniklé problémy. VSe zdlezi na specifikach konkrétniho pracovniho mista a
pozadavkl na pracovnika, které jsou stimto pracovnim mistem spjaty. Z vyse

uvedeného vyplyva dalsi problematicka zalezitost, a to nedostateCna znalost
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podnikového prostiedi ze strany soudcii a advokatl. To je ziejmé také divod, ze ze
strany advokati neni o kauzy s diskrimina¢ni tématikou zdjem (Brozova, 2018,

$216).4

Principy nediskriminace a rovnych pfilezitosti jsou obsazeny také v zakladnich
strategickych dokumentech hospodai'ského rozvoje, a to jak na urovni EU, tak CR.
Jedna se o Strategii Evropa 2020 a Ndarodni program reforem Ceské republiky. Velka
pozornost je pfitom vénovana zejména nerovnému postaveni zen a muzil na trhu
prace. V centru pozornosti je problematika nerovnosti v odménovani a opatieni ke
snizovani tzv. gender pay gap (GPG). Krom¢ piijmové problematiky je pozornost
zamé&iena na slad’ovani pracovniho a soukromého zivota (work-life balance) a na
opatfeni, kterd usnadiiuji ndvrat Zen na pracovni trh po uplynuti matetské ci

rodic¢ovské dovolené.

4 Pravni pomoc V otdzkach diskriminace na trhu prace poskytuje napf. nevladni neziskova organizace
Gender Studies, ktera se na problematiku diskriminace pfimo specializuje. Blize viz
https://genderstudies.cz.
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2. Zeny na trhu prace

Z dlouhodobého hlediska se postaveni Zen na trhu prace zcela jisté podstatné zlepsilo.
Ve srovnani s muzi je vSak jejich pozice na pracovnim trhu i naddle méné stabilni.
Mira zaméstnanosti zen je nizSi, Castéji jsou postizeny nezamestnanosti, existuji
nerovnosti v odménovani zen a muzl, kariérni rist zen byva pomalejsi a Casto je
zastaven tzv. sklenénym stropem, ktery jim znesnadnuje ziskat pracovni pozici na

urovni top-managementu, atd. Problémovych otazek je daleko vice.

To vSe jsou divody, pro¢ je postaveni Zen na trhu prace vénovana v EU velka
pozornost. V ramci Strategie Evropa 2020 byla piijata Strategie Evropské unie pro
rovnost zen a muzii pro obdobi 2010-2015. V roce 2015 vydala Evropska komise
(EK) jako pokracovani a prodlouzeni této strategie tzv. Strategicky zdavazek ohledné
rovnosti zen a muzi v letech 2016 —2019. Tento Strategicky zavazek se zaméfuje na

pet prioritnich oblasti:

1. Zvyseni Gcasti Zen na trhu prace a dosazeni stejné ekonomické nezavislosti.

2. Snizeni rozdili v odméinovani a rozdilti ve vysi dichodii Zen a muzi, a tedy
boj proti chudobé zen.

3. Podpora vyvazeného zastoupeni Zen a muZzi na vedoucich pozicich.

4. Boj proti genderovému nésili a ochrana a podpora obéti.

5. Prosazovani rovnosti Zen a muza a prav Zen na celém svéte.

Z tohoto celoevropského strategického ramce pak vychazi Viddni strategie pro

rovnost Zen a muzii v Ceské republice na léta 2014-2020.

V dokumentu je identifikovano devét hlavnich problémi v oblasti rovného postaveni

7en a muzi na trhu prace a v podnikéani (Utad vlady CR, 2014, s. 15):

1. Nizkd zaméstnanost zen, zejména v nékterych specifickych vékovych
kategoriich a skupinach (napf. seniorky ¢i samozivitelky).

2. Vysoka nezaméstnanost zen, zejména v n€kterych specifickych veékovych
skupinach.

3. Jeden z nejvyssich rozdiltt v odménovani zen a muzi v EU.

4. Vysoka mira Zen ohroZenych chudobou, zejména v nékterych specifickych
vékovych kategoriich.

5. Vysoka horizontalni a vertikdlni segregace trhu prace.
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6. Diskriminace a znevyhodnovani zen na trhu prace v dasledku péce o déti ¢i
blizké osoby.

7. Nizka motivovanost a neznalost zaméstnavatelti v oblasti genderové rovnosti.

8. Nizky pocet Zzen — podnikatelek, zaroven riziko zvySovani poctu Zen
pracujicich jako podnikatelky nedobrovolné¢.

9. Obtézovani a sexualni obtéZovani na pracovisti.

Hlavni cil je pak definovdn nasledovné: Posileni nezéavislosti zen 1 muzl
v ekonomice, posileni ekonomického postaveni zen. Snizeni rozdilu v odménovani

Zen a muzl na primér EU. ZvySeni zaméstnanosti Zen na 65 %.

2.1 Zeny na trhu prace ve vybranych ekonomickych ukazatelich
Text nize demonstruje rozdilné postaveni zen a muzii na trhu prace pomoci vybranych

ekonomickych ukazatelt.

2.1.1 Mira zaméstnanosti

Mira zaméstnanosti patii ke kliCovym ukazatelim situace na pracovnim trhu.
Vyjadiuje podil obyvatel v produktivnim véku, ktefi maji zaméestnani, tj. jsou aktivni
na pracovnim trhu. Ukazuje také, jak je spoleCnost schopna vyuzit pracovni silu
(lidsky kapital), ktery ma k dispozici. Mira zamé&stnanosti je povazovéana za stézZejni
socialn¢é-ekonomicky ukazatel pti zkoumani vyvoje pracovniho trhu. Z uvedeného
divodu je vyvoj tohoto ukazatele sledovan také v rdmci napliovani Strategie Evropa
2020. Do roku 2020 stanovuje jako jeden zhlavnich cild dosdhnout miru

zaméstnanosti ve vysi 75 %.
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Obrazek 2.1 Srovnani miry zaméstnanosti Zen a muzi na ¢eském trhu prace (2018)

EMZM mMZ - MZZ

2018

Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Poznamky: MZM — mira zaméstnanosti muzii, MZ — obecnd mira zaméstnanosti, MZZ — mira
zaméstnanosti Zen.

Zameéstnanost Zen je na trzich prace obecné nizsi nez zaméestnanost muzu a pohybuje
se pod obecnou mirou zaméstnanosti. Z obrazku je patrné, ze CR jiz stanoveny cil
spInila — obecna mira zaméstnanosti piekrocila 75 %. Mira zaméstnanosti zen dosahla
72,2 % a vyznamné tak piekroc¢ila narodni cil obsazeny v Narodnim programu
reforem, ktery stanovuje do roku 2020 dosahnout MZZ ve vysi 65 % (Utad vlady CR,
2019). V pribéhu roku 2018 MZZ dale rostla, meziroéné o 1,4 procentniho bodu
(p.b.). Nejvyssi nardst byl zaznamenan ve vékovych skupinach 35-39 let (0 2,7 p.b.
na 77,6 %), a predevsim u starSich vékovych skupin, ve véku 55-59 let (0 2,6 p.b. na
82,6 %) a 60-64 let (0 4,1 p.b. na 33,9 %) (CSU).

Do vyvoje miry zaméstnanosti starSich ve€kovych skupin se promitl mj. pozdéjsi
odchod zen do ekonomické neaktivity (diichodu) v disledku postupného navySovani
véku odchodu do dichodu. Nartist miry zaméstnanosti Zen ve stfednim véku je
disledkem ekonomického ristu, rychlé tvorby novych pracovnich mist a ziejmé také
zlepSenim v oblasti work-life balance (napt. zlepSeni nabidky pfedskolnich a $kolnich

zarizeni, vétsi flexibilita pracovnich uvazki a vyuZzivani pracovni doby).
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Nicméné, podivame-li se na miru zaméstnanosti v CR z hlediska genderového,
obrazek nebude uz tak pozitivni. Pro srovnani s ostatnimi zemémi EU lze pouzit

ukazatel, tzv. gender employment gap (GEG).

Obrazek 2.1 Gender employment gap v zemich EU (2018, v %)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Poznamky: Gender employment gap — . rozdil v zaméstnanosti muzii a Zen, je definovdn jako rozdil
mezi mirou zaméstnanosti muzii a zen ve veku 20—64 let. Mira zaméstnanosti se vypocitava jako podil
poctu zamestnanych osob ve véku 20—64 let na celkové populaci stejné vékové skupiny.

MT — Malta, EL — Recko, IT — Itdlie, RO — Rumunsko, HU — Madarsko, CZ — Cesko, PL — Polsko, SK —
Slovensko, IE — Irsko, ES — Spanélsko, EU — Evropskd unie, CY — Kypr, HR — Chorvatsko, NL —
Nizozemsko, UK — Velka Britanie, AT — Rakousko, BE — Belgie, BG — Bulharsko, DE — Némecko, LU —
Lucembursko, EE — Estonsko, FR — Francie, SI — Slovinsko, PT — Portugalsko, DK — Ddnsko, SE —
Svédsko, LV — Lotyssko, FI — Finsko, LT — Litva.

Z obrazku jsou patrné velké rozdily v zaméstnanosti muzii a Zen v jednotlivych
zemich Unie. Nejvétsi je tento rozdil na Malté (22,3 %), naopak nejmensi v Litvé (2,3
%). Nejvyssich hodnot dosahuje GEG V zemich jizni Evropy, coz ziejmé souvisi
s pfevazujicim tradi¢nim pohledem na Zeny a jejich ulohu ve spole¢nosti. Naopak
nejmensi jsou tyto rozdily ve skandinivskych a pobaltskych zemich. Ceska
republika ma v soucasnosti (spolecné s Némeckem) nejvyss$i miru zaméstnanosti,
zaroven se ale vyznacuje velkymi rozdily mezi mirou zaméstnanosti Zen a mirou
zaméstnanosti muzi, tj. velmi vysokymi hodnotami gender employment gap.

Tento rozdil ¢ini 15,2 % a prevysuje tak primér EU (ten dosahuje 11,6 %).
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2.1.2 Mira nezaméstnanosti

Zeny jsou na trhu prace postizeny tradi¢né vyssi nezaméstnanosti ve srovnani s muzi,
vyjimkou neni ani Cesky trh prace (viz Obrazek 2.3).

Obréazek 2.3 Vyvoj obecné miry nezaméstnanosti a miry nezaméstnanosti Zen a muzi na

¢eském trhu prace (v %)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Poznamky: MINZ — mira nezaméstnanosti zen, MN — obecnd mira nezaméstnanosti, MNM — mira
nezaméstnanosti muzii.

Postaveni Zen je na trhu prace zatiZeno vétsi nejistotou. Mira nezamé&stnanosti Zen
je vyssi pfiblizné o 2-3 procentni body nez mira nezaméstnanosti muzii a tato
diference dlouhodob¢ viceméné pietrvava. Prohlubuje se v obdobi ekonomické krize

a recese a snizuje se v obdobi ekonomického ristu.

2.1.3 Délka pracovni doby a ¢astecné pracovni tivazky

Muzi a Zeny Se na pracovnim trhu li§i také v poétu odpracovanych hodin.
Dlouhodobym trendem je snizovani celkového poctu odpracovanych hodin (U muzi 1
zen). Zatimco vroce 1993 Zeny odpracovaly tydné celkem 36,6 hod. (muzi 41,4
hod.), v roce 2017 to bylo 32,8 hod. (muzi 37,8 hod.) (CSU, 2018). Celkovy pocet
hodin odpracovany Zenami je tedy niz$i, nez je tomu u muzt (Tabulka 2.1). Hlavnim
divodem je zfejmé skuteCnost, ze Zeny jsou vice vazany péci o rodinu, popt. péci o

nejblizsi ptibuzné. Z¢Easti mohou hrat roli také osobni preference.
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2017 Zeny Mugzi
PLNA PRACOVNi DOBA 34,7 38,5
z toho:
zaméstnanci 34,1 37,3
zaméstnavatelé 38,9 44,0
osvC 39,3 43,0
pomahajici rodinni prislusnici | 36,9 40,5
KRATSi PRACOVNiI DOBA 18,8 18,0
z toho:
zameéstnanci 19,2 18,4
zaméstnavatelé 16,2 18,6
osvC 17,0 16,9
pomahajici rodinni pfislusnici | 17,8 17,8

Tabulka 2.1 Pocet odpracovanych hodin dle délky pracovni doby a postaveni v zaméstnani
(2017, v hodinach za tyden)

Zdroj: CSU (2018), vlastni zpracovani.

Pfi bliz§im pohledu na data o poctu odpracovanych hodin je vidét, Ze Zeny odpracuji
méné pracovnich hodin v plné pracovni dobé, a to ve vSech uvedenych kategoriich.
Vice hodin odpracuji Zeny ve zkracené pracovni dobé — ovSem s vyjimkou
kategorie zaméstnavatelé. Jinymi slovy, je vice zaméstnavateld muzi, a to jak

pracujicich v plné, tak kratsi pracovni dobé.

Zeny jsou také Castéji zaméstnany na zakladé caste€nych pracovnich uvazkii.

Blize viz Tabulka 2.2.

Tabulka 2.2 Pocet zaméstnanych (15-64 let) na ¢astecny tvazek (2017, v %)

Podil zaméstnanych Podil zaméstnanych Podil zaméstnanych
na Castecny uvazek na Castecny uvazek na Castecny uvazek
2017 nedobrovolné s terciarnim vzdélanim
Zeny muzi Zeny muzi Zeny mutzi
Evropska unie 31,7 8,8 23,3 36,2 24,5 7,5
Ceska republika 10,9 2,4 9,9 6,6 12,4 3,5

Zdroj: CSU (2018), vlastni zpracovani.

Prace na castecny pracovni Gvazek je jednim z indikatord pruznosti pracovniho trhu.

Ceska republika, ve srovnani s ostatnimi zemémi EU, vykazuje dlouhodobé velmi
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maly pocet ¢asteCnych pracovnich uvazka. V roce 2017 bylo zaméstnano jen 14,2 %
osob (z celkového poctu zaméstnanych) na kratSi pracovni tvazek (v EU 32,4 %),
vroce 2018 doslo k daldimu poklesu — na 13,6 %. Caste¢né uvazky mohou ale
v nékterych ptipadech znamenat také tzv. podzaméstnanost (tzn., ze jedinec chce a ma

k tomu pfedpoklady pracovat na plny pracovni uvazek, ale nesezene praci).

Caste¢né pracovni Gvazky jsou vhodnym nastrojem harmonizace pracovniho a
soukromého Zivota (work-life balance), jsou proto vyuzivany zejména zenami, a to
bez rozdili vzdélani (viz Tabulka 2.2). Nedobrovolné zaméstnavani na casteny
pracovni uvazek signalizuje problémy na pracovnim trhu (vy$$i nezaméstnanost).
Z tabulky je patrné, Ze v rdmci EU je v souc¢asné dobé mnohem vyssi procento muzi,
ktefi pracuji nedobrovolné na ¢asteCny pracovni tvazek, nez zen (v dusledku vyssi
nezaméstnanosti na nékterych narodnich trzich prace, napf. v Recku, Spanélsku a

Italii). Na Geském trhu prace je aktualng jina situace, mira nezaméstnanosti v CR je

cvwr

2.1.4 Nerovnost v odménovani Zen a muz

Podle vysledkil statistického Setfeni maji Zeny stabilné niz§i mzdy/platy nez muzi.
Zeny dosahuji pfiblizné 3/4 primémé mzdy a okolo 4/5 medidnové mzdy muzi.
Pfitom ve vefejném sektoru (v platové sféfe) je uvedeny pomér pro zeny mirné
priznivesi.

Vyjadfeni rozdilu pomoci medianovych hodnot mzdy (tj. stfedni hodnota mzdy, resp.
mzda prosttedniho pracovnika) je pfesnéjSi. Medidnova mzda lépe vyjadiuje rozdily
vV odménovani zen a muzil nez primérnd mzda, kdy jeji celkovd vySe je silné
ovlivnéna relativné malou skupinou pracovniki, ktefi pobiraji vysoce nadprimérné
mzdy. Primérna hruba mzda dosahla koncem roku 2018 vyse 33 840 K¢, medianova

mzda 29 247 K¢. Vyvoj medidnové mesi¢ni mzdy zachycuje Tabulka 2.3.

Tabulka 2.3 Vyvoj mésiéni medianové mzdy v CR (v K&) a procentualni podil mezd Zen na

mzdach muza

m/Z 1996 2000 2005 2010 2015 2016 2017 2018
Muzi 10 650 14 623 20 265 23057 25224 26 469 29 639 31910
Zeny 8400 11436 16 443 19453 19 852 20957 24790 26 490
Pomér 78,9 78,2 81,1 84,4 79,05 79,0 83,6 83,0
Zeny/muzi (%)

Zdroj: CSU, vlastni propoéty a zpracovani.
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V dlouhodobém horizontu se rozdil mezi mzdami zen a muzl postupné¢ zmensuje.
Nejptiznivejsi byl stav v roce 2010. V té dobé se vSak zacaly na trhu prace projevovat
disledky finan¢ni krize a nasledné recese, genderovy rozdil v mzdach (vyjadreny jako
procentudlni podil mezd zen na mzdach muzl) se zacal opét zvétSovat. V roce 2017
doslo k ur¢itému obratu — zejména pod vlivem ekonomického ristu a celkové situace
na trhu prace. Nicméné i v soucasné dob¢ je rozdil ve mzdach muzi a Zen vétsi, nez
tomu bylo v roce 2010. Prestoze vySe mezd pribézné roste, rozdily ve vysi mezd
Zen a muzu pretrvavaji. Pfitom velikost tohoto rozdilu je vyznamné zavisld ne

ekonomickém cyklu (k prohlubovani nerovnosti dochazi v obdobi ekonomické krize a

recese).

Gender Pay Gap

Pro mezinarodni srovnani se pouziva ukazatel gender pay gap (GPG). Vyjadiuje
procentudlni rozdil primérnych mezd zen a muza (vztazeny k priméru mezd muzi).
Ukazatel Ize také vypocitat jako rozdil medianovych mezd zen a muzi. Na rozdil od
medidnovych mezd se ale do primérnych hodnot promitaji i extrémni hodnoty (t;.

velmi vysoké mzdy, které jsou ¢ast&j$i u muzi).

Obrazek 2.4 Gender pay gep (2018)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.
Poznamky: EE — Estonsko, CZ — Ceska republika, DE — Némecko, UK — Velkd Britanie, AT —

Rakousko, SK — Slovensko, FI — Finsko, PT — Portugalsko, EU — Evropska unie, LV — Lotyssko, FR —
Francie, LT — Litva, NL — Nizozemsko, ES — Spanélsko, DK — Ddnsko, HU — Madarsko, 1E — Irsko, CY
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—Kypr, BG — Bulharsko, SE — Svédsko, EL — Recko, MT — Malta, HR — Chorvatsko, SI — Slovinsko, PL
— Polsko, BE — Belgie, IT — Itdlie, LU — Lucembursko, RO — Rumunsko.

Nejnovéjsi dostupné tdaje (pro rok 2018) ukazuji, ze celkoveé nejvetsi je gender pay
gap Vv Estonsku, kde maji Zeny o 25,6 % niz8i pfijmy nez muzi. Naopak nejnizsi
rozdily ve mzdach jsou v Rumunsku (3,5 %), Lucembursku a Italii (po 5 %). Ceska
republika zaujima v ramci zemi EU druhé nejhorsi misto — GPG dosahuje vyse

21,1 %.

Ukazatel gender pay gap odrazi postaveni Zen na pracovnim trhu (horizontalni a
vertikalni segregaci, nedostatecné nastroje work-life balance, zazité stereotypy volby
povolani apod.). Méni se v prubéhu produktivniho véku. Nejvyssi je mezi 35-49
lety, kdy se Zeny zpravidla nejvice vénuji péci o déti (dosahuje kolem 30 %).

Projevuje se ale jiz ve vékové kategorii do 24 let (cca 13 %).°

GPG je odlisny také podle vzdélani. Nejvyssi (29 %) je u vysokoskolsky vzdélanych
osob, kde ptedstavuje primérny rozdil témét 15 000 mésicné. Naopak nejnizsi je u
osob se zakladnim vzdélanim (17 %). Lisi se také podle regionti — nejvyssi je v Praze
(25 %) a v krajich, kde jsou vyssi prumérné mzdy. V této souvislosti je vhodné
upozornit na jednu skutec¢nost. Pokud jde o vysi dosazeného vzdélani, je v zemich EU
vice zen s vysokoskolskym vzdélanim nez muza (45,8 % zen : 35,7 % muzi, rozdil
gini 10,1 %). V Ceské republice je tento rozdil v podtu Zen s vysokoskolskym
vzdélanim k poctu muzi jesté vétsi — vysokoskolské vzdélani ma 40,6 % Zen, ale jen
27,3 % (v Ceské spole¢nosti je tedy o 13,3 % zen s vysokoskolskym vzdélanim nez

muzi, pritom rozdily ve mzdach jsou vétsi, nez je prumér EU).

Pokud jde o profese, nejvyssi uroven dosahuje GPG mezi finan¢nimi makléfi a
maklétkami, a to neuvéfitelnych 50 % (tj. ptes 400 tis. K¢ ro¢né). Naopak nejnizsi je

v profesi kuchai/kucharka, pouze (- 1 %).

Dilezitou roli ve snizeni GPG hraje socidlni dialog. Data ukazuji, Zze pokud je
V organizaci uzaviena kolektivni smlouva, dosahuje gender pay gap v pruméru 21 %.
Tam, kde kolektivni smlouva neni, pohybuje se GPG na trovni 24 %. Pfitom
v soukromém sektoru je GPG vyssi (25 %) nez ve statnich podnicich (20 %), kde

jsou primérné mzdy obecné vyssi a rozdily v odménovani nejsou tak velkeé.

5 Blize k problematice GPG viz Krizkova, Vohlidalova, PospiSilova a Maiikova (2017); uvedené
udaje jsou prevzaty z této studie.
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Nerovnost v odménovani ma pro Zeny fadu negativnich konsekvenci, zejména
v podobé nizsich dichodii. V CR dosahoval koncem roku 2018 primérny diichod
muzt 13 683 K¢&, zatimco praimérny diichod Zen &inil pouze 11 281 K& (CSSZ, 2019).
Z nerovného odménovani vyplyva také nerovnost ve spotiebé a omezeni vlastnictvi,
horsi piistup k hypotékam, ptijékam, Gvérim a k vlastnickému bydleni, atd. Zeny nad

65 let jsou socialni skupinou, ktera je nejvice ohrozena chudobou.

Shrnuti
Piestoze je de jure rovné postaveni zen na trhu prace dostatecné legislativné
zakotveno, realny stav ukazuje, Ze rovnosti zen a muzi nebylo de facto dosazeno.

Tuto skutecnost také potvrzuje analyza vybranych ekonomickych ukazatelti.

Situace na ¢eském pracovnim trhu je jiz del§i obdobi ovlivnéna ekonomickym riistem
a ukazuje to 1 vyvoj vybranych ukazatell. Pti bliz§im pohledu na jednotlivé ukazatele
ale vidime, ze genderové rozdily stale pretrvavaji a zmensuji se jen velmi nepatrné.
Z toho lze indukovat, Ze postaveni Zen na trhu prace je v prvni fadé problém
spolefensky a socialni. Rozdily mezi muZi a Zenami jsou dusledkem pievladajicich
genderovych stereotypli, zaZitych vzorcii chovani a predsudkd. Projevuji se

Vv nejriznéjsich oblastech zivota spole¢nosti — tedy i na trhu prace.

Obecna mira zaméstnanosti v CR v poslednich letech plynule rostla (u muzii i Zen) a
Vv soucasnosti dosahuje nejvyssi hodnoty v ramci EU (shodn¢ s Némeckem). Riist
miry zaméstnanosti ale nijak nesniZuje rozdil v zaméstnanosti Zen a muzua — ten

patri stale k nejvétsim v Unii (vyjadieno jako gender employment gap).

Zeny maji na trhu prace méné stabilni postaveni — dlouhodobé jsou zatizeny vyssi
mirou nezaméstnanosti neZ muzi. Rozdil v mife nezaméstnanosti se prohlubuje

v obdobi ekonomické recese a zmensuje se v obdobi ristu.

Zeny a muzi se lisi také v poétu odpracovanych hodin. Zeny stravi v zaméstnani
piiblizné o 5 hodin tydné¢ méné a jsou také CcCastéji zaméstnavany na zakladé
castecnych pracovnich uvazki, které jsou vhodnym nastrojem harmonizace
pracovniho a rodinného Zivota. Starost o rodinu a déti spociva z vetsi Casti praveé na

zenach.

Ceska republika se vyznaluje velkymi rozdily ve mzdach Zen a muzi. Ukazatel
gender pay gap dosahuje druhé nejvyssi hodnoty v ramci zemi EU! Nerovnost

v odménovani pak nejvice doléhd na zeny predevSim v seniorském veéku v podobé
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niz8ich starobnich dachodl. V disledku toho jsou Zeny nad 65 let socialni

skupinou, ktera je nejvice ohrozZena rizikem chudoby.

2.2 Genderova segregace na trhu prace
Vyse uvedené ekonomické ukazatele ale nevypovidaji nic o struktufe zapojeni zen a
muzli do jednotlivych odvétvi, oborti ¢i profesi. RozliSuji se dva zdkladni typy

genderové segregace na trhu prace — horizontalni a vertikalni.

2.2.1 Horizontalni genderova segregace na trhu prace

Za horizontalni genderovou segregaci se oznacuje situace, kdy dochazi k vysoké
koncentraci Zen nebo muzi v uréitém odvétvi, sektoru, oboru ¢i profesi. Vyzkumy
a provedené studie ukazuji, Ze ve viech evropskych zemich véetng Ceské republiky se
zeny a muzi koncentruji do urcitych profesi (,typicky zenska™ a ,,typicky muzska“
povolani).

Obrazek 2.5 Zastoupeni zeny a muzu v jednotlivych odvétvich podle klasifikace CZ-NACE
(2017, v %)
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Zdroj: CSU (2018), vlastni zpracovani.

V Ceské republice se zeny se koncentruji zejména v odvétvi zdravotnictvi a socidlni
péce (kde tvoii 80 % vSech zaméstnancll), ve vzdélavani (77 %), penéZnictvi a

pojistovnictvi (59 %), v odvétvi ubytovacich a stravovacich sluzeb a hotelnictvi (54
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%) a ve velkoobchod¢ a maloobchodé (54 %). Muzi jsou zase nejvice zastoupeni
v odvétvi stavebnictvi (tvofi 91 % vSech zaméstnanct), v téZebnim odvétvi (90 %),
Vv informacnich a komunikac¢nich ¢innostech (76 %), v odvétvi energetiky (75 %), v
logistice a skladovani (73 %) a v zeméd¢lstvi a lesnictvi (72 %). Rovnomérné (co do
poctu) jsou mezi Zeny a muze rozdélena pracovni mista ve vefejné spravé a v odveétvi
profesnich, védeckych a technickych cCinnosti. Jen malé rozdily jsou v pocetnim

zastoupeni zen a muzd v odvétvi administrativy a v oblasti nemovitosti.
Pokud jde o zastoupeni v jednotlivych sektorech ekonomiky, t¢éméf 3/4 zen pracuje ve
sluzbach. Muzi jsou pak pfiblizné stejnym dilem zastoupeni v sekundarnim a

terciarnim sektoru.

Tabulka 2.4 Procento zameéstnanych zen a muzl Vjednotlivych sektorech ekonomik

(1. Stvrtleti 2018)

Sektor Zeny Muzi
Zemédélstvi 1,7 3,8
Pramysl a stavebnictvi 23,8 48,4
Sluzby 74,4 48,0

Zdroj: CSU, vlastni zpracovani.

Horizontalni segregace ale neni pouze o pocetnim zastoupeni zen a muzil napiic
odvétvimi a profesemi. Je spojena s fadou nerovnosti a stereotyptl (napt. vyrazné niz$i

mzdy v oborech s vysokou koncentraci Zen).

Existuje nekolik pti¢in vzniku horizontalni genderové segregace a jejiho pietrvavani,

zejména:

e pfevladajici primyslova struktura — Vv zemi, regionu pievladad urcity typ
pramyslu, coz ma vliv na poptavku a nabidku na trhu prace po urcitych
profesich,

e struktura ekonomiky — jeji rozdé€leni do jednotlivych sektort,

e nastaveni socidlniho statu — délky matetrské a rodicovské dovolené, davek atd.,

e stupen a obor vzdelani potencidlnich zaméstnancii,

e cxistence genderovych stereotypii (ve spolecnosti, v roding),

e existence bariér u zaméstnavatelu.
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Priklad

Zemé s rozvinutym sektorem sluzeb maji vys$si miru genderové segregace povolani. Souvisi
to s pfesunutim velké ¢asti pecujicich a pomocnych aktivit, které dtive vykonavaly Zeny jako
neplacenou praci v domacnostech a rodinach, na trh prace. To paralelné se snahou statu
zvysit zaméstnanost Zen vedlo k tomu, Ze Zeny vstoupily ve velké mite pravé do pecujicich a
servisnich povolani. Tato povoldni ¢asto také nabizeji vétsi flexibilitu z hlediska moZnosti
sladit praci a rodinu. Cast&ji umoZfiuji pracovat na ¢asteény Uvazek, a proto jsou lakavéjsi pro
Zeny, které jsou stale povazovdny za primarni pecovatelky o déti a domacnost. Je vsak
otazkou, zda flexibilita je reakci na potfeby Zen, nebo zda tyto prace Zeny vyhledavaji pro
jejich flexibilitu. A nutno poznamenat, Ze tato flexibilita mdze byt ¢asto pro Zeny negativni ve
formé nejisté a ndrazové prace. Naopak, ,typicky muzskd“ povolani malokdy nabizeji
moznost ¢astecného Uvazku a zaméstnavatelé maji tendenci do takovych pozic vybirat spise
muze, u nichz nepredpokladaji zavazek péce o rodinu (Valentova, Smidova, Katrridk 2007).
Horizontalni segmentace vyznamné souvisi se vzdélanim — s oborem studia, pro
ktery se Zaci na konci zékladni Skoly rozhodnou. Rozhodovani zakl pfitom ovliviiuje

nékolik faktoru:

e Skola — mnohé vyzkumy ale ukazuji, Ze to jsou pravé skoly, které podporuji a
oceniuji divky a chlapce v rozdilnych pfedmétech. Obecné jsou pii studiu
divky a zeny spojovany s predméty a obory, které jsou zaloZzeny na
vztahovosti a emocionalité. Chlapci a muZi jsou naopak tradi¢né spojovani S
technickymi obory a logickym myslenim (Smetackova, 2005).

e Rodina — jaké povolani maji rodice, tradice ur¢itého povolani v rodiné
(tradice 1ékari, advokatd, automechanikl apod.), predstavy rodi¢ti o povolani
jejich potomka, ale také celkova troven kulturniho kapitalu v roding (tj. vztah
ke vzdélani, k uméni, hudbé, literatute apod.).

e Vliv médii — jaka povolani jsou propagovana, jak se o jednotlivych profesich
hovofi.

e Prestiz — kterou si spole¢nost spojuje s vykonem urcité profese; mira
spolecenského uznani, spoleensky status.

e Vliv genderovych stereotypii — které ve spolecnosti prevladaji.

e Osobni dispozice — vrozené piedpoklady vykonavat urcitou profesi.

Volba povolani je tak vyznamn€ ovlivnéna vnéjSim prosttedim a prevazuje
rozhodovani podle genderového hlediska. Podle dat CSU (2017) se divky rozhoduji

piredevSim pro studium humanitnich, zdravotnickych a pedagogickych obort, popf.
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oborll ze sektoru sluzeb (zejm. cestovni ruch, gastronomie). Chlapci v pievazujici

mife voli pfirodni a technické védy, napt. informatiku, elektrotechniku a stavebnictvi.

2.2.2 Vertikalni genderova segregace na trhu prace

Spole¢né s horizontalni segregaci se na trzich prace projevuje také segregace
vertikalni, kdy zeny a muzi maji odlisSné zastoupeni Vramci zaméstnanecké
hierarchie. Na vysSich pozicich, které jsou spjaty také s vysSsi prestizi, obvykle
prevazuji muzi, na nizsich pracovnich pozicich Zeny. Vertikdlni genderova segregace
dale posiluje pfijmovou nerovnost, kterd plyne ze segregace povolani. Jinak feceno,

muzi pracuji v 1épe placenych odvétvich na 1épe placenych pracovnich pozicich.

Vertikalni segregace je vyrazna piedevsim v odvétvich s vysokou koncentraci Zen.
Valentova, Smidova a Katridk (2007) uvadeji, ze ,,cim typicteji Zenské povolani zeny
zastdavaji, tim maji v porovnani s muZi nizsi prijem a zdroveii mensi moznost
kariérniho ristu, nizsi socidlni status, ménée prileZitosti stat se vedouci pracovnici a
rozhodovat. “

Priklady

Drtivou vétsSinu zaméstnancl ve zdravotnictvi tvofi Zeny (cca 80 %), pfitom na pozicich
primara ¢i fediteld nemocnic prevladdaji muzi. TotéZz plati na mnoha vysokych skolach, kde

pfevazuji Zeny, ale vedouci funkce zastavaji vdrtivé vét$iné muzi. Zeny jsou ve funkci
vedouci katedry, dékanky, prodékanky, rektory apod. jen velmi ojedinéle.

Prestoze se zeny ve srovnani napiiklad s 90. léty dostavaji do vedoucich pozic
mnohem casté&ji, jejich procentudlni zastoupeni v managementu, ve spravnich radach

podniki, ve vedoucich funkcich ve statni spravé atd. je stale velmi nizkeé.
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Obrazek 2.6 Podil zen na urovni senior (vy$$iho) managementu velkych podniki (2018, v %)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Poznamky: FR — Francie, |T — Itdlie, SE — Svédsko, FI — Finsko, DE — Némecko, BE — Belgie, NL —
Nizozemsko, UK — Velkd Britanie, LV — Lotyssko, SI — Slovinsko, DK — Ddnsko, EU — Evropska unie,
AT — Rakousko, SK — Slovensko, ES — Spanéisko, PT — Portugalsko, PL — Polsko, IE — Irsko, HR —
Chorvatsko, HU — Madarsko, BG — Bulharsko, CZ — Ceskd republika, LU — Lucembursko, CY — Kypr,
RO — Rumunsko, LT — Litva, MT — Malta, EL Recko, EE — Estonsko.

Obrazek 2.6 znazoriiuje procentudlni zastoupeni Zen v top-managementu velkych
spolec¢nosti, jejichz akcie jsou obchodovany na burze. Na prvni pohled je zifejmé, ze
sledovany ukazatel se v jednotlivych zemich EU vyznamné 1isi; dosahuje hodnot od
44 % ve Francii po 8 % v Estonsku. Pro Ceskou republiku nevyzniva mezinarodni
srovnani pfili§ lichotivé — pozice ve vrcholovém managementu velkych podnika jsou

obsazeny pouze z 13,8 % zenami.

Zeny maji ¢asto do vyssich pozic omezeny pfistup z diivodu tzv. sklenéného stropu
(glass sealing). Jedna se o jakousi ,,neviditelnou bariéru®, pfekazku — tradi¢ni vzorce
chovéani, hodnoty ¢i pfedpoklady, které brani Zenam v profesnim (kariérnim) postupu.
Zeny tak jen ziidka dosihnou na nejvys$si profesni, ekonomické, akademické ¢&i
politické pozice. Sklenény strop je hranice, kam az jsou Zeny ve svém postupu
,vpustény*. Vyraz ,sklenény* vyjadiuje, Ze Zena diky svym profesnim a osobnostnim
kvalitdm na Spickovou pozici jiz dohlédne. Za¢ne-li ovSem vyvijet Usili, aby se na
vrcholnou pozici dostala, narazi na ,,neviditelnou piekazku v podobé riznych tlaki a

snah, které jsou namifeny proti jejimu postupu.
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Existenci sklenéné¢ho stropu potvrzuji i dalsi udaje Eurostatu (2019). V roce 2018
pracovalo v zemich EU na manaZerskych pozicich celkem 9,4 mil. osob (z toho muzi
6 mil., tj. 64 %, a 3,4 mil. Zen, tj. 36 %). To znamen4, Ze jeden manaZzer ze tfi je zZena,
V podnikové hierarchii, tim je zastoupeni zen mensi. V predstavenstvech spolecnosti
jsou Zeny zastoupeny pouze 27 % a ve vrcholném managementu velkych podnikt

tvoti jen 17 %.

V Ceské republice je situace ve viech uvedenych ukazatelich podpriméma (Viz
Obrazky 2.7 az 2.9; uvedeny jsou vzdy zemé, kde je sledovany ukazatel nejvyssi a
nejnizsi, pramér EU a CR).

Obrazek 2.7 Podil Zen v managementu podnikt (bez rozdilu irovné managementu, 2017)

56 %
36 %
29 %
I 15 %
Lotyssko EU CR Lucembursko

Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Na manazerskych pozicich pracuje 29 % zen (obdobné¢ je tomu také v Dansku, Italii a
Nizozemsku). Jesté nizsi zastoupeni Zen je jiz jen na Kypru (23 %) a v Lucembursku.
Pro doplnéni, v Némecku je zastoupeni Zen v managementu obdobné jako v CR, a to
30 %. Na Slovensku dosahuje zastoupeni Zen v manazerskych pozicich pomérné
vysoké turovné 40 %. Primér EU se od roku 2012 nezménil a setrvava na stejné
urovni.

Obrazek 2.8 Podil zen v predstavenstvech nejvétsich verejné obchodovanych spolecnosti
(2018)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Nejvice Zen je v dozorCich radach zastoupeno ve Francii (44 %), dale v Itdlii a
Svédsku (po 36 %) a ve Finsku (35 %). Nejméné jsou zastoupeny Zeny v dozoréich
radach podnikd v Estonsku (8 %), v Recku (9 %) a na Malté (10 %). V Némecku je
zastoupeni zen v dozoréich radach pomémé vysoké — dosahuje 34 %. Na Slovensku
dosahuje sledovany ukazatel 24 %. Primérny ukazatel EU od roku 2013 vzrostl, a to
0 9 procentnich bodt (v roce 2013 bylo v dozor¢ich radach nejvétsich spolecnosti

zastoupeno pouze 18 % zen).

Obrazek 2.9 Podil Zen na Grovni senior managementu nejvétsich vetfejné obchodovanych
spole¢nosti (2018)

28 %
17 %
Litva - Re;ko

Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Pokud jde o podil zen na urovni vyssiho managementu velkych spolecnosti, nejvyssi
zastoupeni maji zeny v Litvé (28 %), déle v Bulharsku, LotySsku (po 27 %) a
vV Rumunsku (25 %). Naopak nejméné Zen je zastoupeno v Senior managementu ve

velkych firmach v Rakousku (5 %) a v CR (6 %). Nizké zastoupeni Zen vykazuje také
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Italie (9 %) a Portugalsko (10 %). V Némecku jsou Zeny zastoupeny 14 %, na

Slovensku dokonce 20 %.

Kromé sklenéného stropu se Ize na trhu prace setkat s efektem sklenéného vytahu
(the glass ascalator effect). Projevuje se Vv genderové nerovném zachazeni
VvV pracovnim prostiedi, kde dominuji zeny. Jedna se o situaci, kdy zena a muz
vykonavaji praci na stejné pozici, maji shodny obsah prace a jejich efektivita se nelisi.
Muzi maji ale v diisledku minoritniho postaveni na pracovisti vétsi Sanci na pracovni
postup. V kariérnim zebticku tak postupuji rychleji nez stejné kvalifikovand Zena.
Nejcastéji se efekt sklenéného vytahu projevuje v socidlné orientovanych profesich,

ve vzdélavacich systémech ¢i zdravotnictvi.

Pticinou vertikalni segregace jsou zpravidla opét vzité genderové stereotypy a vzorce
chovani. Muzi jsou setrvale povazovani za pfirozené vudce, ktefi jsou schopni
rozhodovat se racionalnd a bez emoci. Zeny jsou naopak stereotypné spojovany spise
S emocionalnim rozhodovanim. Kvili rodinnym povinnostem jsou zeny povazovany
za mén¢ efektivni zaméstnance. Jsou spojovany s rodinou a détmi, muzi naopak

S kariérou.

Shrnuti

K nerovnomérnému postaveni Zen na pracovnich trzich pfispiva také tzv. horizontalni
genderova segregace. Jedna se o skutecnost, kdy zeny jsou koncentrovany do
Htypicky Zenskych® odvétvi, obori a profesi, a pokud se chté&ji uplatnit v oborech

,»typicky muzskych®, musi vynalozit daleko vice tsili, aby se jim to podafilo.

Horizontalni segregace je zpravidla doprovazena také vertikalni genderovou
segregaci. Znamend, ze Zeny jsou v organizacich v nesrovnateln¢ mensi miie nez
muzi zastoupeny na vy$$ich manazerskych pozicich, na 1épe hodnocenych pracovnich

mistech s pravomocemi rozhodovani a fizeni a také s vétsi odpovédnosti.

Ditivody obou typii genderové segregace jsou shodné. Spocivaji ptedevsim v zazitych
genderovych stereotypech a vzorcich chovani.

V poslednich nékolika letech se zacina postaveni Zen v podnicich vice ménit. Ve
vysoce konkuren¢nim prostiedi podniky vyuzivaji vSechny nastroje K posileni své
pozice na trhu a ke zvySeni vykonu. Mnohé z nich si uvédomuji, ze nedostatek Zen ve

vedeni je v konecném duasledku pro efektivitu pracovnich tymi nevyhodou.
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Analyza ukazala, ze v Ceské republice je velmi vysoka jak horizontalni, tak
vertikalni segregace. Zastoupeni zen v fidicich a vrcholnych organech podnikt patii
v CR ve srovnani s ostatnimi zemémi EU k nejniz$im.

Pfiklad

Jako pfiklad Uspésného mezinarodniho podniku, ktery uplatiiuje princip rovného zachdazeni,
Ize uvést spoleCnost SAP. Tato mezindrodni spole€nost ziskala jiz v roce 2016 svétovy
certifikdt EDGE (Economic Dividens for Gender Equality), ktery se vztahuje také na jeji
pobocku SAP CR — jedno z nejvétdich center podnikovych sluzeb v Praze, které poskytuje
finanéni a persondlni sluzby pobockam SAP po celém svété. V prazském centru sluzeb tvori
Zeny 73 % vsech zaméstnancU, vedouci pozice jsou obsazeny Zenami ze 67 %. Podnik nabizi
zaméstnancim zejména benefity, které jsou zaméreny na flexibilitu prace (napf. home office
— praci zdomova, mozZnost jit v ptipadé nutnosti do prace i sditétem — kdispozici je
vybaveny détsky koutek). Tam, kde to provozni podminky umoznuji, spole¢nost nabizi Zendm
po ukonceni rodi¢ovské dovolené zkracené pracovni Uvazky.

Zdroj: https://news.sap.com/cz/2018/11/v-sap-services-zastavaji-manazerske-pozice-ze-dvou-tretin-
zeny-v-podnikovych-sluzbach-v-cr-je-to-pritom-prumerne-pouze-42/.

Zeny stile &astdji pusobi v managementu podniki, a to piedev§im na useku
personalistiky, financi ¢i marketingu — tedy v oborech, které jsou pro né pfitazlivé.
Vysledky vyzkuma ukazuji, Ze v podnicich, kde jsou v ¢ele Zeny, je piijemnéjsi
atmosféra na pracovisti, lepSi pracovni vztahy, €asto vy$§i motivace a angaZzovanost

zameéstnancu.

2.3 Navrat Zen na trh prace po materské a rodicovské dovolené

SloZitost postaveni Zen na trhu prace vyplyva piedevSim zjejich matetstvi a
rodicovstvi. Zeny, které stravily delsi dobu na rodicovské dovolené, maji na trhu
prace podstatné horsi pozici nez muzi. Odchod na matetskou dovolenou zpravidla
zastavi na n¢kolik let jejich kariérni postup. Po névratu na trh prace se pak musi
vyrovnat se skloubenim pracovniho a rodinného Zivota a také s tim, aby si udrzely,
popt. zvonu ziskaly vysokou urovenl znalosti ve svém oboru. Zastaravani znalosti a
dovednosti je v dnesni dobé¢ daleko rychlejsi, nez kdykoli diive. Pokud se Zena vraci
na pracovni trh po tfech a nebo 1 vice letech, je znovu na zacatku své kariéry, vétSinou
I S hor§imi moznostmi nalézt vhodnou praci, nebot’ neni s ohledem na déti jiz tak

flexibilni.

Obrazek 2.10 Vyvoj poétu porodii v CR (1989 — 2018)
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Zdroj: CSU, vlastni zpracovani.

Na Obrazku 2.10 je zachycen vyvoj porodnosti v Ceské republice v poslednich tfech
dekadach. Podivame-li se na obrazek pozornéji, je vidét, ze porodnost je silné
ovlivnéna politickou stabilitou a ekonomickym vyvojem. Porodnost klesala po cela
90. léta, vyznamné zejména v jejich prvni poloving. Politické a ekonomické zmény
vyvolaly pocit nejistoty a nestability, ekonomika a trh prochazely velkymi
proménami. Zatimco v roce 1989 se narodilo 128 356 déti, v roce 1999 porodnost
dosahla historického minima (pocet narozenych déti poklesl na 89 471). V roce 2004
se CR stala ¢lenem EU a nasledovalo obdobi rychlého ekonomického riistu, ktery byl
prerusen az v roce 2008 finan¢ni krizi a naslednou ekonomickou recesi. V letech
2004-2009 porodnost rychle rostla (v roce 2009 se na rodilo 118 348 déti).
V nasledujicich letech klesala, a to az do roku 2013 (106 751 narozenych déti).
Koncem roku 2014 zacalo ekonomické oziveni a jiz v nasledujicim roce (2015) se
porodnost zvysila, az do roku 2017 méla vzestupnou tendenci, v roce 2018 doslo jen k
velmi mirnému poklesu (ze 114 405 narozenych déti v roce 2017 na 114 036 v roce
2018).

Vhodné nastavend rodinna politika mlZe porodnost pozitivné ovlivnit a pfispét

k zamezeni velkych poklest porodnosti pfedev§im v letech ekonomické recese.
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2.3.1 Hlavni nastroje rodinné politiky Ceské republiky

V navaznosti na ,,Strategicky rdmec Ceska republika 2030 a ,,Narodni koncepci
podpory rodin s détmi“ piijalo MPSV CR v roce 2017 Koncepci rodinné politiky.
Jako kli¢ové jsou v uvedeném dokumentu definovany (v souvislosti se zkoumanym

tématem) tyto problémy:

e Pretrvavajici spolecenské stereotypy a s nimi souvisejici nevyhodné postaveni
Zen (a starSich osob) na trhu prace.

e Vysoky vliv matefstvi na zaméstnanost (vyrazné nizS§i zaméstnanost zen
s détmi do 6 let jejich véku) (viz Obrazek 2.11).

e Nedostatecné moznosti pro sladéni soukromého a pracovniho zivota
(pfedevsim nedostatek flexibilnich pracovnich Gvazk a dostupnych sluZeb
péce o predskolni déti) (viz Obrazek 2.14).

e Rozdily v pfijmech mezi muzi a zenami. Vys$§i ohrozeni chudobou u rodin

S jednim rodi¢em a ¢asti pracujicich Zen.

Naopak, jako pozitivni je hodnocena vysoka uroven vzdélani Zen. Vyssi vzdélani
indikuje vyssi produktivitu prace a také veétSi schopnost flexibiln€ se ptizplsobit

aktualnim potfebam pracovniho trhu.

Obrazek 2.11 Mira zaméstnanosti Zen s malym ditétem (do 6 let) v zemich EU (2018)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

48



Poznamky: SE — Svédsko, SI — Slovinsko, PT — Portugalsko, DM — Ddnsko, NL — Nizozemsko, LT —
Litva, LV — Lotyssko, LU — Lucembursko, BE — Belgie, AT — Rakousko, CY — Kypr, UK — Velkd
Britanie, IE — Irsko, FR — Francie, HR — Chorvatsko, MT — Malta, DE — Némecko, FI — Finsko, EU —
Evropska unie, ES — Spanélsko, PL — Polsko, RO — Rumunsko, EE — Estonsko, EL — Recko, BG —
Bulharsko, IT — Itdlie, CZ — Ceska republika, SK — Slovensko, HU — Mad arsko.

Mira zaméstnanosti zen s malymi détmi do 6 let je v CR ve srovnani s ostatnimi

cvwr

zamestnanosti dosahuje v CR nejvyssich hodnot ve srovnani s ostatnimi zemémi EU.

Detailngjsi pohled poskytuje Tabulka 2.5.

Tabulka 2.5 Srovnani miry zaméstnanosti vybranych skupin obyvatelstva (2018, v %)

v

Ukazatel CR EU

Mira zaméstnanosti (M2Z2) 81,8 | 74,5

Mira zaméstnanosti zen (MZZ) 74,0 | 68,8

Mira zaméstnanosti muzt (MZM) | 89,3 | 80,2

MZZ s détmi do 6 let 47,2 | 63,1
MZM s détmi do 6 let 90,6 | 89,6
MZZ s détmi nad 12 let 90,9 | 75,1
MZM s détmi nad 12 let 93,8 | 85,3

Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Zatimco obecna mira zaméstnanosti dosahuje v CR vramci EU v soudasné dobé
nejvysSich hodnot (za rok 2018 dosahla 81,8 %), z genderového hlediska se jevi
situace ponékud jinak. Mira zaméstnanosti muzi je v CR (v souladu s obecnou mirou
zaméstnanosti) v rdmci Unie bezkonkurencné nejvyssi (89,3 %), zatimco mira
zaméstnanosti zen dosahuje 74 %. Je to sice vice, nez je unijni primér tohoto
ukazatele (68,8 %), ale v mnoha zemich (pfi nizsi obecné mife zaméstnanosti) je
zaméstnanost Zen vyssi (napf. ve skandinavskych zemich, ve Svédsku dosahuje mira
zaméstnanost zen nejvice — 78,7 %, Vv pobaltskych zemich, nejvice v Litve — 78,4 %,
v Némecku 76,8 %). Ohromny propad zaméstnanosti je pak patrny u Zen
s malymi détmi (do 6 let) — na 47,2 %. Situace Zen se starS§imi détmi je zcela jina — na
Ceském trhu prace dosahuje tato skupina Zen vysoké zaméstnanosti — 90,9 %. Pro
Giplnost je vhodné dodat, 7e mira zaméstnanosti bezdétnych Zen &ini v CR 75,5 %

(pramér v EU 67,4 %).

49



Z uvedené analyzy Ize vyvodit n¢kolik zavért:

e Zasadnim problémem je na Ceském trhu prace enormné nizka zaméstnanost
zen s malymi détmi. PfestoZze obecna mira zaméstnanosti je ve srovnani
s ostatnimi ¢lenskymi zemémi EU aktualné v CR nejvyssi, zaméstnanost Zen
s malymi détmi dosahuje extrémné nizkych hodnot (47,2 % — tieti nejhorsi
vysledek). Rozdil v zaméstnanosti muzt a zen S malymi détmi ¢ini 43,6 p.b.!

e Mira zaméstnanosti muzl neni po¢tem déti nijak podstatné ovlivnéna.

e Mira zamé&stnanosti zen je obecné pfiblizné o vice nez 15 p.b. nizsi, a to i
v souCasnosti, kdy se na trhu prace dlouhodobé projevuje nedostatek

pracovnich sil.

Rodiny s malymi détmi patii v CR k nejohroZenéj$im skupinam, pokud jde o
riziko ohroZeni chudobou. Duvodem je pravé to, ze v nich obvykle pracuje pouze

jeden €len rodiny.

Prestoze je aktualné na Ceském trhu prace nedostatek pracovnich sil, rozdil
V zaméstnanosti Zen a muzi je stdle pomérné dost velky. Zaméstnavatelé poptavaji
zejména profese, které nejsou pro Zeny piili§ vhodné. Pievazuje poptavka po méné
kvalifikovanych profesich, jako jsou montdzni d€lnici nebo pomocni pracovnici ve
vyrobé ¢i stavebnictvi. Vysoka poptavka je také po fidi¢ich nakladnich vozidel,
svafe¢ich nebo skladnicich. P¥i¢inou této situace je mj. struktura ekonomiky. Ceska
republika je nazyvana ,,primyslovym srdcem Evropy“ — Vv sekundarnim sektoru (tj.
pramysl a stavebnictvi) pracuje nejvice osob ze viech evropskych zemi (dle CSU pres
38 % zaméstnanct v roce 2017). Naopak vyvoj sektoru sluzeb, kam patii profese

S prevahou zen, za vyspélymi zemémi zaostava (pies 59 % zaméstnanci).

vvvvv

matefskd a rodicovska dovolend, penéZitd pomoc v matefstvi, rodi¢ovsky piispévek a

vyrovnavaci piispévek v rodiovstvi a matetstvi.

Materska a rodi¢ovska dovolena
Délka mateiské dovolené se v jednotlivych zemich 1isi (Obrazek 2.9). Narodni vlady
si mohou nastavit, kolik tydnti bude matefska dovolend zahrnovat pted porodem a

kolik po porodu, kolik tydnti bude poskytovano mandatorné (povinné ze zakona) a
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kolik nad tuto hranici. Dle soucasné evropské legislativy musi ale kazdd zemé

poskytovat minimalné 14 tydnu, z toho 2 tydny mandatorné.

Obrazek 2.12 Délka mateiské dovolené v zemich EU (2018, v tydnech)
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Zdroj: European Parliament (2019), vlastni zpracovani.

Poznamky: BG — Bulharsko, UK — Velkd Britanie, IE — Irsko, SK — Slovensko, HR — Chorvatsko, CZ —
Ceskd republika, HU — Madarsko, PL — Polsko, EL — Recko, IT — Itdlie, EE — Estonsko, LU —
Lucembursko, CY — Kypr, DK — Ddnsko, LT — Litva, MT — Malta, RO — Rumunsko, FI — Finsko, AT —
Rakousko, FR — Francie, LV — Lotyssko, NL — Nizozemsko, ES — Spanélsko, BE — Belgie, SI —
Slovinsko, DE — Némecko, PT — Portugalsko, SE — Svédsko.

Nejdelsi mateiska dovolend je poskytovana v Bulharsku (58 tydnti), ve Velké Britanii
(52 tydnti) a v Irsku (42 tydnl). Mezi zemé¢ s delsi matefskou dovolenou patii také
Slovensko (34 tydnii), Chorvatsko a Ceské republika (po 28 tydnech) a Mad’arsko 24
tydni). Naopak nejkrats$i matefska dovolend — a to pouze v minimalni povinné dobé
14 tydni — je ve Svédsku, Portugalsku a Némecku. Je viak nutné zminit, Ze délka
matefské dovolené nemusi byt rozhodujici, protoze po jejim uplynuti mohou Zeny
plynule nastoupit na rodicovskou dovolenou, jejiz trvani muze byt podstatné delsi a

také za jinych finan¢nich podminek.
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V CR byla zaveden také otcovska dovolena v délce jednoho tydne, na kterou miize

nastoupit otec do 6 tydnll od narozeni ditcte.

PenéZita pomoc v materstvi

Vyse penézité pomoci Vv matefstvi se ve vétSiné evropskych zemi odviji od vyse
vydélku pred nastupem na matefskou dovolenou (viz Obrazek 2.13). V ostatnich
zemich je poskytovana v jednotné vysi nebo neni zéavisld jen na vySi mzdy (ve

Svédsku, Finsku, Velké Britanii, Irsku, Malté, Dansku a Belgii).

Obrazek 2.13 Vyse penézité pomoci v matetstvi vV zemich EU v poméru ke mzd¢ (2018, v %)
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Zdroj: European Parliament (2019), vlastni zpracovani.

Pozndamky: PT — Portugalsko, DE — Némecko, BE — Belgie, ES — Spanélsko, NL — Nizozemsko, FR —
Francie, AT — Rakousko, LU — Lucembursko, IT — Itdlie, EL — Recko, SI — Slovinsko, LT — Litva, EE —
Estonsko, HR — Chorvatsko, BG — Bulharsko, RO — Rumunsko, LV — Lotyssko, SK — Slovensko, CY —
Kypr, CZ — Ceskd republika, HU — Madarsko.

Celkem ve 14 zemich EU je vyplacen matetsky piispévek ve vysi 100 % dosavadniho
pfijmu Zeny (pfed odchodem na matefskou dovolenou). V ostatnich uvedenych
zemich je niz§i — v Bulharsku &ini 90 %, v Madarsku a Ceské republice 70 %.
Z obrazku je patrna také urCitd zavislost mezi délkou matetské dovolené a vysi
matefského piispévku — krat§i matefskd dovolend je zpravidla spojena s vyS$im
ptispévkem. Patrny je také rozdil mezi plivodnimi a novymi ¢lenskymi zemémi. Nové
&lenské zemé (véetné CR) poskytuji zpravidla (s vyjimkou napf. Estonska, Litvy,

Slovinska) delsi mateiskou dovolenou a nizsi penézity prispévek.
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Na ptiblizn¢ pulro¢ni penézitou pomoc v matefstvi maji narok Zeny, které platily byly
Vv pribé¢hu dvou uplynulych let miniméalné 270 dni nemocensky pojisténé. Jestlize
nespliiuji podminky naroku na penézitou pomoc v matefstvi, zacnou rovnou pobirat

rodi¢ovsky prispévek.

Rodicovsky pFispévek

Narok na rodi¢ovsky ptispévek ma rodic, ktery v priibéhu celého kalendarniho mésice
,»osobné, celodenné a fadné pecuje o dité, které je nejmladsi v rodin€, a to az do
vycerpani celkové cCastky 220 000 K¢, nejdéle do 4 let veku ditéte™ (www.mpsv.cz).
V piipad¢ dvojcat ¢i vice déti narozenych soucasn€, ma rodi¢ narok na ¢astku az do

vyse 330 000 K¢.

Podminkou naroku na rodicovsky ptispévek je, ze dit¢ mladsi 2 let navstévuje jesle,
matefskou Skolu, popf. obdobné zafizeni pro déti ptredskolniho véku v rozsahu

maximaln¢ 4 hodiny denng¢.

Ptijmy rodice nejsou sledovany. Rodi¢ mize vykonavat vydéleénou ¢innost, ale je

povinen v dob¢, kdy se vénuje praci, zajistit pééi o dité jinou dospélou osobou.

Vyrovndvaci prispévek v téhotenstvi a materstvi

Vyrovnavaci ptispévek v t€hotenstvi a matetstvi je socidlni davka, ktera se poskytuje
zenam, které byly kvuli téhotenstvi nebo matefstvi pifevedeny na jinou praci a
v disledku toho doslo ke sniZeni jejich pfijmu. Vyrovnavaci ptispévek se poskytuje
za kalendaini dny, v nichz trvalo pfevedeni na jinou praci, nejdéle do zacatku 6. tydne
pfed ocekdvanym dnem porodu. Po porodu se vyrovnéavaci piispévek poskytuje do
konce 9. mésice.

Narok na vyrovnavaci piispévek maji pouze ty zeny, které splituji zdkonem (zak. €.
187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, ve znéni pozd¢jSich predpisl) stanovené
podminky. Pfispévek miize Cerpat t€hotna zaméstnankyné, kterd byla pfevedena na
jinou praci, protoze prace, kterou dosud vykonavala, je t€hotnym Zendm zakazéana,
nebo dle osetfujiciho I€kafe takova prace ohrozuje jeji té€hotenstvi. Z divodu
matefstvi se vyrovnavaci piispévek poskytuje do konce 9. meésice po porodu.
Ptispévek je urCen také zaméstnankynim, které koji, a z toho divodu musely byt
pfevedeny na jinou praci. Dalsi nezbytnou podminkou je i¢ast Zeny na nemocenském

pojisténi.
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Nekteré zaméstnankyné nemaji na vyrovnavaci prispévek v t€hotenstvi a matefstvi
narok. Jedna se napiiklad o zaméstnankyné ucastné pojiSténi ze zaméstnani malého
rozsahu, zaméstnané na zékladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér
(dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti), ¢lenky kolektivnich organti

pravnické osoby nebo osoby samostatné vydélecné ¢inné.

2.3.2 Opatieni na podporu sladovani pracovniho a osobniho Zivota na strané firem
Pro podniky piedstavuje v soucasné dobé realizace politiky work-life balance
(sladovani pracovniho a rodinného zivota zaméstnancll) vyznamnou konkurenéni
vyhodu na trhu prace. Firmy/organizace, které respektuji potieby svych
zaméstnancd, jsou v ocich vefejnosti, potencialnich zaméstnancii 1 zakaznikti vnimany
velmi pozitivne. Work-life balance je ¢asto soucésti ucelené¢ho podnikového konceptu
CSR® (Corporate Social Responsibility), tj. spoleenské odpovédnosti podnikani.
Praxe ukazuje, Zze politika work-life balance ma pozitivni vliv na pracovni vykon
zaméstnancd, zvysuje jejich motivaci, angazovanost a podporuje rychlej$i dosahovani
podnikovych cilii. ZvySuje také loajalitu zaméstnanct k podniku a ptispiva ke snizeni
fluktuace. Firmé& se tak vyznamné sniZuje riziko, Ze odejdou kvalifikovani a zkuSeni

zaméstnanci.

K realizaci politiky work-life balance miize podnik pouzit fadu nastroji. Jejich vybér
bude zaviset predev§im na velikosti podniku, vyrobnim programu, druhu ¢innosti, ale
také na demografické a genderové struktufe zaméstnanci. V ptipadé velkych podniki
odbornici doporucuji pted zavedenim politiky work-life balance nechat si zpracovat
tzv. genderovy audit, ktery umozni zmapovat nejen potifeby zaméstnancu, ale i
pracovni prostfedi a firemni kulturu a nasledné nalézt nejvhodnéj$i kombinaci

nastroju work-life balance pro dany podnik.
K nejc€astéji pouZivanym nastrojim work-life balance patfi:

o flexibilni formy pracovnich Givazki, zejm. zkracené pracovni tivazky,
e sdilena pracovni mista,

e pruzné rozvrzeni pracovni doby,

e home office,

e firemni Skolky, prazdninové programy pro déti,

® Spolecenska odpovédnost podniki (Corporate Social Responsibility, CSR) je dobrovoIné integrovéani
socialnich a ekologickych hledisek do podnikovych procest.
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e podpora Zen a muzi na matetské dovolené,

e prorodinna personalni politika.

Vyuzivéni flexibilnich forem zaméstnavani ovliviluje fada faktor. Praxe ukazuje, Ze
nejvetsi prekazkou zavadeni flexibilnich pracovnich tvazka ¢i pruzné pracovni doby
je samotny charakter prace (napf. prace na smény u vyrobni linky, prace v obchodé
s danou oteviraci dobou). Jednou z mala moznosti, které lze u téchto typu prace
vyuzit, je individualni dohoda s manaZerem a moznost prace pouze v nékterych
sménéch, aby zaméstnanec mohl pokryt péci o dité (spolu s vyuzitim pfedskolniho
zafizeni ¢i stiidani v péci s partnerem).

Dalsim faktorem je velikost podniku. Obecné plati, ze ¢im vétsi podnik, tim vice
riznych forem flexibilniho zaméstnavani a organizace prace nabizi. Praxe také
ukazuje, Ze ¢im mensi podnik, tim vétsi podil zaméstnanct vyuziva pruznou pracovni
dobu. Je to dano piedev§im skutecnosti, Ze mensi podniky nejsou tak ,,svazany*

nastavenymi podnikovymi procesy a produktivitu zaméstnanct lze 1épe kontrolovat.

Vyznamnou skute¢nosti, kterda ma vliv na nabidku flexibilnich forem prace, je ptivod
spolecnosti. Zahrani¢ni spole¢nosti, které prichazeji na ¢esky trh naptiklad ze zapadni
Evropy, kde jsou flexibilni formy zaméstnavani hojné rozsitené a maji dlouhodobou

tradici, povazuji jejich vyuzivani za béznou soucast personalni politiky.

Cdstecné pracovni tvazky

Jednim z vyznamnych ukazatelG flexibility pracovnich trhii je pocet osob
zaméstnanych na Casteény pracovni uvazek. Prace na krat§i pracovni uvazek je také
ucinnym nastrojem slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota zejména v ptipad¢ Zen,

které pecuji o malé déti.
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Obrazek 2.14 Podil osob zaméstnanych na ¢asteCny pracovni tvazek v zemich EU (2018,

vyjadieno jako % z celkové zaméstnanosti, vékova skupina 15-64 let)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Poznamky: NL — Nizozemsko, AT — Rakousko, DE — Némecko, DK — Dansko, UK — Velka Britanie, BE
— Belgie, SE — Svédsko, IE — Irsko, EU — Evropskd unie, IT — Italie, FR — Francie, LU — Lucembursko,
FI — Finsko, ES — Spanélsko, MT — Malta, CY — Kypr, EE — Estonsko, SI — Slovinsko, EL — Recko, PT —
Portugalsko, LV — Lotyssko, LT — Litva, RO — Rumunsko, PL — Polsko, CZ — Ceskd republika, HR —
Chorvatsko, SK — Slovensko, HU — Madarsko, BG — Bulharsko.

Vyuzivani ¢asteCnych uvazki je v jednotlivych zemich EU velmi rozdilné. Zatimco
v Nizozemsku pracuje na ¢aste€ny tvazek vice nez polovina (50,1 %) zaméstnancd,
v Bulharsku pouze 1,8 %. Z Obrazku 2.14 je také patrné, Ze Castecné uvazKy jsou
vyuzivany daleko ¢astéji v ptivodnich zemich Unie nez v novych clenskych zemich
(vyuZzivani ¢aste¢nych pracovnich tvazkl jako G€¢innych nastroju flexibility zde nema
dlouhodobou tradici). Celkoveé se situace v této oblasti v poslednich dekadé nijak
vyznamné nezmeénila, v priméru doslo jen k mirnému nariistu vyuzivani ¢astecnych
pracovnich uvazki. To plati také pro Cesku republiku. Zatimco v roce 2009 pracovalo
v CR na &asteény pracovni uvazek 4,8 % zaméstnanci, v roce 2018 to bylo 6,3 %.
Ceska republika patii dlouhodobé k zemim, kde jsou &aste¢né pracovni uvazky
vyuzivany jen minimalné. Horsi situace je v ramci Unie jiZ jen ve ¢tyfech zemich, a to

v Chorvatsku, na Slovensku, v Mad’arsku a Bulharsku.

Préci na ¢asteény pracovni uvazek ptitom vykondvaji mnohem castéji zeny nez muzi

(viz Tabulka 2.6).
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Tabulka 2.6 Podil zamé&stnanych osob na ¢asteCny pracovni uvazek — genderové hledisko

(1. ¢tvrtleti 2019, v %)

Ukazatel Evropska unie Ceska republika

Podil zaméstnancu na ¢astecny 19,3 6,5
pracovni Uvazek

Procento Zen pracujicich na 31,5 10,9
¢aste€ny pracovni Uvazek

Procento muzl pracujicich na 8,7 2,9
Castecny pracovni Uvazek

Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Lze konstatovat, ze ¢aste¢né pracovni ivazky jako nastroj work-life balance jsou

Vv Ceské republice vyuZivany zcela nedostate¢né.

Sdileni pracovniho mista

Dal$im u¢innym néstrojem work-life balance je tzv. sdileni pracovniho mista (téz
sdileny pracovni uvazek), pro které se i v ¢eském prostiedi vzil anglicky nazev job
sharing. Jedna se o flexibilni formu organizace prace, kdy vice osob (zpravidla dv¢)
pracuje na castecny uvazek na jednom pracovnim misté, které obvykle vykonava
jeden pracovnik na plny pracovni Givazek. Zaméstnanci se mezi sebou sami dohodnou
tak, aby pokryli celou pracovni dobu. Odména, popt. benefity se pak déli mezi n¢€ dle
odpracované doby. V praxi je nejcastéjsi rozdéleni na 4 + 4, popft. 6 + 2 hodiny denng,
3 a2 dny v tydnu pfi stiidani ob tyden nebo po dvou tydnech. Pfitom uvedena forma

organizace prace ma své vyhody 1 nevyhody.
Mezi vyhody sdilenych pracovnich mist patii predevsim:

e Dobra zastupitelnost napiiklad v pfipadé¢ dovolenych ¢i nemoci jednoho
z dvojice; nedochazi k pfevadéni prace na ostatni kolegy z pracoviste.

e Zajisténi pracovni pozice v piipad€, Ze se jeden se zaméstnancli rozhodne
z podniku odejit. Stale je k dispozici druhy zaméstnanec, ktery znd praci na
daném pracovnim misté a miZe se podilet na zaSkoleni nového zaméstnance.

e Moznost dvoji kontroly u dilezitych dokumentt (napt. faktur) vede
k eliminaci chyb; moznost zpétné vazby (pracovnici se vzajemné informuji o

plnéni ukoli), vétsi variabilita feSeni (diskuze o moznych postupech).
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e Niz§i naklady na vybaveni pracovisté — jedno vybaveni pro dva ¢i vice
zaméstnancu sdilejicich pracovni misto (napf. jeden pocitac, jeden pracovni
stul).

e Blizka spolupriace (vzajemné sdileni informaci, vzajemnad komunikace,
spolecné plnéni ukoli daného pracovniho mista atd.) muaze vést k lepSim
pracovnim vysledkim a k vy$§Simu vykonu nez v pfipadé klasického

pracovniho tivazku.
Sdileni pracovniho mista je ale spojeno také s ur¢itymi nevyhodami:

e Zejména v pocatecni fazi je slozitéj$i nastavit kompetence a systém
komunikace mezi zamé&stnanci, kteti pracovni misto sdileji.

e VEtsi riziko ztraty dat, kterd zaméstnanci sdileji. Zpravidla se jedna o disledek
nedostate¢né komunikace (popt. chybné nastavenych komunikac¢nich kanal).

e Narocné muze byt i udrzovani pracovisté. Je nutné zvolit jednotny styl fazeni
a uchovavani dokumenti, jednotny styl prace a komunikace s ostatnimi
zaméstnanci. Je nutné presné rozdélit kompetence a pravomoci, aby
spolupracovnici véde€li, na koho se mohou v urcitych zalezitostech obratit,
popt. aby nedoSlo ke zdvojovani prace. Je zcela nezbytnd spoluprice a
komunikace zaméstnancti sdilejicich pracovni misto, aby méli vzajemny
piehled o tom, co kdo z nich udélal (aby mohli kolegtim poskytnout aktualni
informace, aby postupovali jednotné pfi jednani se zakazniky apod.).

e V¢tsi naroCnost na organizaci prace a vedeni ze strany piimého nadiizeného.
Vedouci pracovnik musi v souvislosti s jednim pracovnim mistem fidit a vést
dva 1 vice zaméstnanci. To pfinasi vice organizacnich problémi (rozdéleni
pracovni ndplné¢ a odpovédnosti), zvySenou administrativni zat€Z spojenou
S veétsim poctem pracovnich uvazki apod.

e Nevyhodou pro zaméstnance je také nizkd odména (v zavislosti na podilu na
praci v ramci sdileného pracovniho mista), a tedy nizké odbody na zdravotni a
sociadlni pojisténi, z nichZ se nésledné vypocitavaji nemocenské davky nebo

duchod.

V Ceské republice neni job sharing p¥ili§ roziiFeny. V roce 2015 nabizelo sdileni

pracovniho mista jen okolo 7 % podniki. V zahranici je nabidka sdilenych pracovnich
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mist vétsi, naptiklad v Némecku nabizi job sharing cca 20 % podnikli a ve Velké

Britanii dokonce kolem 50 % firem (Fleximetr, 2015).

V zakoniku prace neni sdileni pracovniho mista zatim priavné zakotveno. TO
muze byt také divod niz§itho zajmu ze strany zaméstnavatell. Podniky musi ale
pfekonat v praxi fadu dalSich uskali. Kromé vy$$i administrativni zatéze muze byt
pomérné tézké najit mezi zajemci o sdilené pracovni misto takové, ktefi se vzajemné
doplnuji. MEli by si byt vzajemné sympaticti a ,,sednout si lidsky* a soucasn¢ by méli
mit co nejvice podobnou troven pozadovanych schopnosti a dovednosti. To jsou

zakladni pfedpoklady efektivniho fungovani job sharingu.

Ptes uvedené nedostatky je sdileni pracovniho mista vhodnym nastrojem slad’ovani
pracovniho a rodinného Zivota. Predstavuje dalSi moznost, jak vyjit wvstfic
zaméstnancim, kteti chtéji 1épe skloubit pracovni a rodinny zivot, zejména péci o
malé déti nebo staré rodice. Ve svém disledku vede k vys$si spokojenosti zaméstnanct

a ke zvyseni jejich loajality k podniku.

Prace z domova

Dal$im vhodnym nastrojem work-life balance je prace z domova, tedy home office.
Jedna se o formu flexibilniho zaméstnavani, kdy zaméstnavatel umoziuje
zameéstnanci pracovat z domova. Tato forma spoluprace je ve velké mife zaloZena na
vzajemné divére mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Jedna se o relativné novou
formu zaméstnavani, kterd je umoznéna rozvojem informacnich a komunikacnich

technologii.

Prace z domova je ale vhodna jen pro nékteré profese a zaméstnani, kdy neni nutna
kazdodenni pfitomnost na pracovisti. NejrozsifenéjSi je home office u pracovnikil
v IT, hojné€ se uplatiiuje na pracovnich mistech, kterd jsou spojena se samostatnou
tvaréi Cinnosti, v administrativé, ale také u lehké manualni prace, kterou lze
vykonavat mimo podnik. Obecné praci z domova vyuzivaji predev§im zaméstnanci

s vyssim vzdélanim a kvalifikaci, a tedy zpravidla i s lep§im postavenim v podniku.

Rovnéz tato forma flexibilniho zaméstnavani ma své vyhody i nevyhody. Na
zaméstnance klade zvySené naroky zejména pfi organizaci vlastni prace. Zakladem je
zodpovédny pristup a dobry time management. Je vhodné si praci rozvrhnout do
jednotlivych tkoll a rozvrhnout si spravné Cas potiebny k jejich splnéni i1 k odevzdani

celé prace. Vyssi naroky na rozvrzeni pracovnich kol a odpovédny piistup k jejich
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realizaci je vyvazen vétSi svobodou v rozhodovani, kdy bude zaméstnanec praci
vykonavat — zda Vv pracovnich dnech, nebo naopak o vikendech. Rozhodujici je
odevzdat ve stanoveném terminu kvalitni praci. Jednou zvyhod na strané
zaméstnance je také Casova uspora, kterd vznika v disledku eliminace kazdodenniho
dojizdéni do prace. Na druhé stran¢ ne vSem mtize home office vyhovovat — zalezi na
povaze zameéstnance. Nékdo naopak vyhledava socialni kontakt a podava lepsi

vykony v pracovnim tymu a pii kazdodennim pracovnim shonu.

Pro zaméstnavatele miize vyuzivani home office predstavovat nizs$i ndklady na
zaméstnance, které jsou jinak spojeny s jeho pobytem na pracovisti. V redlu je ochota
poskytovat zaméstnanciim tento benefit pomérné nizka. Hlavni diivod spocivé ziejmé
v omezeni kontroly prace zaméstnance a v nedostatecné pravni upravé. Velké
omezeni ale vyplyva ze samotné podstaty této formy zaméstnavani, ktera je vhodna
jen pro urcita pracovni mista. Na trhu prace ptevazuji profese, kdy je pfitomnost na

pracovisti nutna (vyroba, sluzby).

Vyzkum spolecnosti LMC

V bfeznu 2019 uverejnila spolec¢nost LMC vysledky vyzkumu, ktery se tykal poskytovani
home office na ceském trhu préce. Vyzkumu se ucastnilo celkem 1 002 respondentl a
vyplynuly z ného tyto zavéry:

e 20 % zaméstnanci muize obcas pracovat z domova
o ztoho 51 % nema pevné stanoveno, kolik dni home office mize Cerpat,
o a 77 % zaméstnancl nadtizeny nekontroluje a dlvéruje jim; rozhodujici je
kvalita odevzdané prace, nikoliv pocet hodin strdveny nad praci.
e 20 % zaméstnancl by home office uvitalo.
e 15% zaméstnancl by home office dokonce preferovalo pted 10% zvysenim platu.
e Nejcastéji vyuZivaji home office vysokoskolaci, lidé ve véku 25-34 let.
e Naopak nejméné vyuzivaji home office lidé se zakladnim vzdélanim nebo vyucnim
listem (pouze 1z 10).
¢ Home office vyuZivaji zaméstnanci nejen k soukromym dlvoddm, jako nastroj work-
life balance (spéchaji do Skoly na rodicovské schlzky, potfebuji obejit urady, odjizdi
na dovolenou), ale aby se mohli nerusené zabrat do narocné prace.
e Pro fungujici home office je dllezZita flexibilita (zaméstnanec si ho bere, kdyz
skutecné potiebuje) a dlivéra ($éf véri svému zaméstnanci).

Zdroj: LMC (2019).
Pokud jde o pravni rdmec, neni prace z domova zakonikem prace (zak. ¢. 262/2006
Sb., ve znéni pozd&jSich predpisti) zatim primo definovana. V soucasnosti je

specificky rezim domackych zaméstnanci obsazen v § 317 zakoniku prace,

neobsahuje ale vSechny moznosti, které home office nabizi.
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Zékonik prace upravuje také odmeénovani domackého zameéstnance. Takovému
zaméstnanci muze byt za odvedenou praci vyplacena tkolova, pausalni ¢i hodinova
mzda. Nenalezi mu ale ndhrada mzdy, ndhradni volno nebo priplatek za praci ve

svatek, ani mzda nebo nahradni volno za praci piescas.

Domackych pracovniki se tykd rovnéz ustanoveni o BOZP, vcetné povinnosti
zaméstnavatele v souvislosti s pracovnimi trazy. A to piestoze praci nevykonavaji na

pracovisti zaméstnavatele a pod jeho soustavnou kontrolou.

Pruzné rozvrZeni pracovni doby
Pruzna pracovni doba (téz klouzava pracovni doba) je zakotvena v § 85 zakoniku
prace.

885

(1) Pruzné rozvrzeni pracovni doby zahrnuje casové useky zdkladni a volitelné pracovni doby,
Jjejichz zacatek a konec urcuje zaméstnavatel.

(2) V zdkladni pracovni dobé je zaméstnanec povinen byt na pracovisti.

(3) V rdamci volitelné pracovni doby si zaméstnanec sam voli zacdtek a konec pracovni doby.
Celkova délka smény nesmi presahnout 12 hodin.

V praxi je zékladni pracovni doba stanovena nejcast&ji uprostied celkové pracovni
doby. Muze byt ale také stanovena na jejim zacatku nebo konci, vzdy zalezi na
potiebach a pozadavcich zaméstnavatele. Pfi pruzném rozvrZeni pracovni doby musi
byt primérné tydenni pracovni doby dosazeno ve vyrovnavacim obdobi, které stanovi
zaméstnavatel, nejpozdéji vSak v obdobi 26 tydnt (resp. 52 tydnt v piipadé, Ze je to

sjednano v kolektivni smlouve).

Vyhodou pro zaméstnance je Vtomto piipadé jednoduché piizpisobeni zacatku
nebo konce pracovni doby bez nutnosti zaddat o vyjimky svého nadfizeného. Pruzné
rozvrzeni pracovni doby navic umoziiuje eliminovat pozdni pfichody, které si
zaméstnanec jednoduse napracuje po skonceni zakladni ¢asti pracovni doby. DalSim
pozitivem je moZnost volby pracovni doby podle fyzickych a psychickych
pfedpokladi a potfeb zaméstnance (n€kdo je produktivnéjs$i rano, nékdo pozdé
odpoledne).

Pro zaméstnavatele spociva hlavni vyhoda vyuzivani pruzné pracovni doby v tom,
ze umoznuje V delSim casovém obdobi nerovnomérné rozlozeni prace dle potieby.

Zamg¢stnavatel tak usetii za mzdové ndklady, které by pii standardni pracovni dobé

musel vyplatit za praci pfescas. Naopak nevyhodou miize byt pfipadna nepiitomnost
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zaméstnance na pracovisti v okamziku, kdy je necekané jeho pfitomnost nezbytna

(napf. disponuje pozadovanymi informacemi, znalostmi, dovednostmi ¢i know-how).

Také pruzna pracovni doba pfispivd k vytvafeni rovnovdhy mezi pracovnim a

rodinnym zivotem.

Firemni skolky

V poslednich letech podniky stale Castéji zfizuji tzv. firemni Skolky, piesné feceno
mateiské Skoly urcené ke vzdélavani déti zaméstnanci. Moznost zfidit ,,firemni
Skolku* je dana zdkonem ¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zakladnim, strednim, vyssim
odborném a jinéem vzdelavani (Skolsky zdkon), ve znéni pozdé&jsich predpist. Piesnéji

zakonem €. 472/2011 Sb., ktery skolsky zakon novelizoval.

,,$ 34 odst. 8

Zrizovatel miize urcit materskou Skolu nebo jeji odloucené pracovisté ke vzdelavani deti
zaméstnancii zrizovatele nebo jiného zaméstnavatele. ... ,,

O pfijeti do ,firemni Skolky*“ rozhoduje feditel na zdklad¢ kritérii stanovenych
zfizovatelem, je-li jim stat, kraj, obec nebo svazek obci, a v ostatnich ptipadech
rozhoduje na zéklad¢ kritérii stanovenych wvnitinim pfedpisem pravnické osoby
vykonavajici ¢innost Skolky. Diky tomuto ustanoveni ma firma jako zFizovatel
»firemni Skolky* moZnost stanovit sva vlastni kritéria pro prijimani déti, a tedy

prednostné prijimat déti svych zaméstnancii.

I pres urcita specifika musi ,,firemni Skolky* spliiovat stejné pozadavky Skolského
zakona jako matetské Skoly ostatnich ziizovateli, soukromych ¢i vefejnych. Vékova
hranice tii let zistava rovnéz zde (obdobné jako v piipadé ostatnich zfizovatelll) spise
doporudenim. Skolky mohou pfijimat také déti mladsi tii let, pokud jsou k uréité

form¢ vzdélavani télesné a dusevné zpusobilé.

Ztizeni ,firemni Skolky* je pro podniky zna¢né narocné, od vysoké administrativni
zatéze, splnéni hygienickych ptedpisii a celé fady dalSich pozadavkl az po vytvoreni
strategie dlouhodobého rozvoje mateiské Skolky. Pro podnik pfedstavuje nemalé
investice. Pfes naznaCené problémy si podniky v poslednich letech stale vice
uvédomuji, Ze nedostateéné vyuzivaji potencial Zzen s malymi détmi. Urcity obrat
V piistupu k zaméstnankynim-maminkam je dan mj. jiz nékolik let trvajici situaci na
pracovnim trhu, kdy poptavka po praci prevySuje nabidku (pracovni mista vznikaji

mnohem rychleji, nez je poCet volné pracovni sily). Podniky se proto ve vétsi mife
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snazi stabilizovat stavajici zaméstnance, mj. také cestou rozSifovani Skaly
zamé&stnaneckych benefiti — nabidka ,,firemni Skoly* je jednim z nich. Benefity jsou

také vhodnym néstrojem, jak naldkat a ziskat nové zaméstnance.

Urcitou nevyhodou ,firemnich Skolek® je jejich lokalni omezeni. Velké podniky
ziizuji Skolky blizko svych centrdl, kde je nejvétsi koncentrace zaméstnancti.
Zameéstnanci ostatnich pobocek nebo vzdalen€jSich pracovist tak nemaji moznost
nfremni Skolky* vyuzivat. V blizkosti pobocek s niz§im poctem zaméstnancii by se

»firemni Skolka* nevyplatila a s nejvétsi pravdépodobnosti ani nezaplnila.

Na doplnéni je vhodné uvést vysledky prizkumu, ktery provedla spole¢nost LMC
v roce 2014 na ¢eském trhu prace. Na otazku — Jak by Viam zameéstnavatel pomohl
skloubit péci o dite a prdci? — odpovédélo 1 295 respondentli néasledovné (viz
Obrazek 2.15.)

Obrazek 2.15 Nastroje k podpote work-life balance preferované zaméstnanci v CR

i Moznosti pracovat na zkraceny uvazek

i Moznosti pracovat alespon ¢ast tydne z domova
Firemni $kolkou, v niZ bych mohl/a nechavat déti

i Flexibiln{ pracovni dobou

i Zvladnu to bez prispéni zaméstnavatele

4%

Zdroj: LMC (2014), vlastni zpracovani.

Shrnuti
Postaveni zen-matek a zejména Zen pecujicich o malé déti na trhu prace je v Ceské

republice ve srovnani s ostatnimi zemémi Evropské unie velmi nevyhodné. Mira

cvwr

v poslednich letech s velkym nedostatkem pracovniki. Uskutecnénd analyza
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naznacuje, ze pracovni a intelektudlni potencidl Zen s malymi détmi neni plné
vyuzivan. Dlvoda je celd tada, klicové jsou ale ziejmé¢ dva, a to pretrvavajici
nazorové stereotypy na ulohu Zen ve spolecnosti a nedostatecné vyuzivani nastroji

pro sladéni soukromého a pracovniho zivota.

Existuje fada nastrojui, jak zleps$it postaveni zen-matek s malymi détmi na pracovnim
trhu, a to jak na stran¢ statu, tak zaméstnavatelli. V této oblasti je proto zadouci uzsi

vzajemna spoluprace zastupct vlady, soukromého sektoru a odborovych organizaci.

Stat pouziva k realizaci rodinné politiky fadu nastrojt, jednd se zejména o matetskou
a rodi¢ovskou dovolenou, penézitou pomoc v matefstvi, rodiCovsky prtispévek a
vyrovnavaci prispévek v rodiCovstvi a matefstvi. Velkym problémem je ale délka
matei'ské a rodi¢ovské dovolené, ktera muze trvat az Ctyfi roky (patii k nejdelsim ve
srovnani s ostatnimi zemémi EU). Velmi Casté je také to, ze pii dalSim rodiovstvi
zeny Cerpaji 1 navazujici matefskou a rodiCovskou dovolenou. Zistavaji tak velmi
dlouho mimo pracovni trh. Pfi soufasnych rychlych zménach v oblasti podnikani
(nové technologie, vyrobni postupy, zmény systému fizeni, zména charakteru
pracovnich mist a pozadavkd na zaméstnance atd.) Zeny-matky casto nedisponuji
pozadovanymi kompetencemi (znalostmi a dovednostmi), jejich odborné znalosti
jsou zastaralé a neodpovidaji aktudlnim pozadavkim. Dal$im problémem je pak
nedostatecny pocet predskolnich zatizeni a souvisejicich socidlnich sluzeb, které¢ by
byl finan¢n¢ dostupné pro vétSinu rodin. Kombinace obou faktort tak velmi stézuje

navrat na pracovni trh.

V oblasti podnikatelského sektoru se jako nejvétsi problém ukazuje zatim
nedostateCna nabidka flexibilnich forem zaméstnavani, pfestoze se situace,

zejména v poslednich nékolika letech mirné zlepsuje.

V soucasné dobé¢, kdy je na ¢eském trhu prace mnohem vice volnych pracovnich mist
nez uchazeél o zaméstnani (v Cervenci 2019 bylo dle Utadu prace 366 563 volnych
pracovnich mist a 205 120 uchazec¢ti o zaméstnani) se podniky snazi své zaméstnance
stabilizovat, udrZet talentované jedince a naldkat nové zaméstnance. Kromé vyssich
mezd, naborovych piispévki, Siroké skaly benefitl, moznosti vzdélavani a kariérniho
rastu jSou zejména alternativni formy pracovniho poméru (zkracené pracovni uvazky,
sdilena pracovni mista, home office atd.) vyznamnymi nastroji, jak toho dosahnout.

Rada podniki si také vice uvédomuje ,,skryty“ a doposud nedostate¢nd vyuzivany
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pracovni potencial Zen-matek. Zejména velké podniky ziizuji vlastni matetské Skolky
a vytvareji specidlni programy, jejichz cilem je udrZzovat kontakt (spolecensky,
pracovni) se svymi zaméstnankynémi v prubchu jejich pobytu na matefské, popft.

rodi¢ovské dovolené a posléze jim usnadnit navrat do zaméestnani (na pracovni trh).

Praxe ukazuje, ze vyssi flexibilita je spojena s vys$i produktivitou prace. Nové
flexibilni formy zaméstnavani viak dosud nejsou v CR dostate¢né pravné

definovany a zakotveny v zakoniku prace.

65



3. Vékova diskriminace na trhu prace
Kromé genderové diskriminace se na trhu price a Vv zaméstnaneckych vztazich
projevuje velmi casto také diskriminace z hlediska véku. Znevyhodnéné postaveni

maji ptedevSim osoby 50+ a také mladi lid¢é, zejména pak absolventi.

3.1 Starsi pracovnici na trhu prace

Postaveni starSich pracovniku (statisticky se sleduje vékova kategorie 55-64 let) je na
pracovnim trhu specifické. Lze piedpokladat, ze v dusledku demografickych zmén a
v ramci udrzitelnosti evropskych socidlnich systémi se vyznam této vékové
kategorie na pracovnich trzich bude postupné zvySovat. V evropskych zemich se
postupné dostava do dichodového véku silna populace, ktera se narodila v prubéhu
50. let. Tato skute¢nost, spolu s nizsi porodnosti a prodluzujicim se v€kem doziti, ma

podstatné ekonomické, socialni a politické dopady.

Dlouhodobé demografické prognoézy ukazuji, ze celkovy pocet obyvatel
v produktivnim véku (15-64 let) poklesne v letech 2005-2030 o cca 20,8 milionu.
Ptitom vyznamné vzroste pocet jedinct starsich 80 let (az 0 57,1 %). To znamena, Ze
v Evropé bude Zit ptiblizné 0 12,6 mil. vice lidi starSich 80 let (EC 2012). Je ziejmé,
Ze tato skute¢nost bude klast daleko vétsi pozadavky predevsim na oblast zdravotnich

a socialnich sluzeb.

3.1.1 Vyvoj zaméstnanosti starsich pracovniki v zemich EU

Soucasti Strategie Evropa 2020 je proto koncept tzv. aktivniho starnuti. Zejména tzv.
aktivni starnuti v zaméstnani je dulezitym predpokladem naplnéni jednoho
z hlavnich strategickych cilti evropské hospodaiské politiky — dosazeni 75% miry
zaméstnanosti vV EU do roku 2020.

Clenské zemé by se proto mély zaméfovat predevsim na vytvafeni podminek pro
zamestnavani starSich pracovnikli a najit zpusoby, jak piekonat strukturalni a
behavioralni piekazky, které tomu brani. V této souvislosti jsou dulezité dvé véci —
opustit programy pied¢asnych odchodt do dichodu (které sice kratkodobé mohou
pusobit jako nastroj snizovani nezaméstnanosti, Z dlouhodobého hlediska jsou vsak
Skodlivé, nebot’ prohlubuji zavislost ur¢ité vékové a socialni skupiny na statu) a
vytvorit ucinné systémy celoZivotniho vzdélavani. Pritom podstatny vliv bude mit
také stanoveni vékové hranice odchodu do dichodu, ktera se ve vSech ¢lenskych

zemich postupné zvysuje.
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Tabulka 3.1 Vyvoj prumérného véku odchodu do dichodu v zemich EU

Rok | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018

Muizi | 63,55 | 63,64 | 63,71 | 63,78 | 64,96 | 64,05 | 64,14 | 64,21 | 64,28

Zeny | 61,91 | 62,13 | 62,34 | 62,51 | 62,77 | 62,97 | 63,18 | 63,31 | 63,44

Zdroj: https://tradingeconomics.com/european-union/retirement-age-men / women.

Zatimco Vv roce 2001 ¢inil praimérny vék odchodu do dichodu v zemich EU necelych
60 let, v soucasné dob¢& se blizi hranici 64 let. Z divodu udrzitelnosti penzijnich
systému se bude vékova hranice zvySovat i1 v dal$ich letech (napt. v Dansku na vice
nez 68 let v roce 2030, obdobné& v Irsku ¢ Britanii). V CR ¢&ini vék odchodu do
dichodu aktualné v praiméru 63,4 let a do roku 2036 by se mél zvysit na 65 let.
Rozdily mezi jednotlivymi zemémi jSOu pfitom znac¢né, a to jak v tempu zvysSovani

véku odchodu do dichodu, tak ve stanoveni vékové hranice (rozdil 5-6 let).

Klicovym ukazatelem participace starSich pracovniki na trhu prace je mira
zaméstnanosti, nebot’ ukazuje, jak jsou zemé schopny vyuzivat potencial této vékové

skupiny osob v produktivnim véku (viz Obrazek 3.1).

Obrazek 3.1 Mira zaméstnanosti starSich pracovniki (55-64 let) v zemich EU (2018, v %)
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Pozndamky: SE — Svédsko, DE — Némecko, DK — Ddnsko, EE - Estonsko, LT — Litva, NL — Nizozemsko,
FI — Finsko, LV — Lotyssko, UK — Velkd Britanie, CZ — Ceska republika, CY — Kypr, BG — Bulharsko,
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IE — Irsko, PT — Portugalsko, EU — Evropskd unie, HU — Madarsko, SK — Slovensko, AT — Rakousko,
IT — Italie, ES — Spanélsko, FR — Francie, BE — Belgie, MT — Malta, PL — Polsko, SI — Slovinsko, RO —
Rumunsko, HR — Chorvatsko, EL — Recko, U — Lucembursko.

Jak ukazuje Obrazek 3.1, rozdily v uvedeném ukazateli napti¢ EU jsou velké — rozdil
mezi Svédskem a Lucemburskem &ini 37,4 p.b.! Nejvyssi participace star§ich
pracovnikii na trhu prace je ve Svédsku (77,8 %), a vice nez 70% zaméstnanost
vykazuji dvé zemé, a to Némecko a Dansko. V Ceské republice &ini mira
zaméstnanosti 0sob nad 55 let 65,1 %, a pohybuje se tedy nad primérem EU, jenz
dosahuje 58,7 %. Vubec nejméné, kolem hranice 40 %, osciluje mira zamé&stnanosti
osob 55+ v Chorvatsku, Recku a Lucembursku (zde je ale specificka situace).
Vysledky pro Ceskou republiku vyplyvaji z uvedené komparace patii tedy Kk tém
lep$im, nicméné vzhledem Kk dobré kondici ¢eské ekonomiky v poslednich letech lze

konstatovat, ze CR nevyuZiva potencial star$ich pracovniki dostatené.

Z dlouhodobého hlediska se mira zaméstnanosti starSich 0sob v Evropské unii zvysuje
(shodné s demografickym vyvojem). Zatimco v roce 2005 dosahovala 42,1 %, v roce
2018 to bylo jiz 58,7 %. Nicméné je nutné Si uvédomit, ze sledovany ukazatel se
vyviji Vv jednotlivych zemich riznym tempem a v zavislosti na kondici ekonomiky.
Jako piiklad Ize uvést Recko, které je také jedinou zemi EU, kde doslo od roku 2005
do soucasnosti Kk mirnému poklesu miry zaméstnanosti starSich pracovnikt, a to
z arovné 42 % v roce 2005 na 41,1 % v roce 2018. Ptitom Kk nejvétsimu poklesu doslo
v letech 20112014, kdy se Recko vyrovnavalo s rozsahlymi disledky krize; od roku
2015 lze pozorovat opét narust participace starSich pracovnikti na trhu prace (rust

miry zaméstnanosti).

3.1.2 Starsi pracovnici na ¢eském trhu prace

Jednim z hlavnich cilf, které jsou obsazeny v Ndrodnim programu reforem CR, je
zvySeni miry zaméstnanosti starSich osob (55-64 let) do roku 2020 na 55 %.
Uvedeného cile dosahla Ceska republika jiz v roce 2015, kdy mira zaméstnanosti
starSich 0sob vzrostla na 55,5 % a také v nasledujicich letech se dale zvysovala, az na
65,1 % v roce 2018.

Obrazek 3.2 Vyvoj miry zaméstnanosti starSich pracovniki (55-64 let) na ¢eském trhu prace

v komparaci s vyvojem celkové miry zaméstnanosti
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Zdroj: Eurostat, vlastni zpracovani.

Jak ukazuje Obrazek 3.2, mira zaméstnanosti star§ich osob v CR dlouhodobé
roste. Vyvoj miry zaméstnanosti, zejména pak vyvoj miry zaméstnanosti starSich
pracovnikt ovlivituje celkovy ekonomicky vyvoj. Mira zaméstnanosti 0Sob 55+ je
vice volatilni, tj. citlivéji reaguje na vykyvy v ekonomice (krizi, recesi, rychly rust).
Tato skuteCnost je patrna také na uvedeném grafu — od konce roku 2014,
s ekonomickym ristem se zvySuje jak obecna mira zaméstnanosti, tak zejména mira
zaméstnanosti star$ich pracovnikii. Nejnovéjsi udaje pak ukazuji, ze mezirocné (pfi
srovnani let 2018 a 2017) doslo Kk nejvétsimu naristu miry zaméstnanosti zejména u

starSich 0sob, a to ve vékovych skupinach 55-59 let (0 2,6 p. b. na 82,6 %) a 6064
let (dokonce 0 4,1 p. b. na 33,9 %).

Rust vyznamu starSich pracovnikti na ¢eském trhu prace potvrzuji také statistiky
z loniského roku (CSU). Naptiklad idaje za prvni étvrtleti 2018 ukazuji, Ze meziro¢né
se zvysil pocet 0sob v hlavnim zaméstnani 0 89 000 (o 1,7 %), pfitom ale poklesl
pocet pracujicich ve véku do 40 let (0 36 600) a vyznamné vzrostl pocet pracujicich
ve véku 40-54 let (o 70 400).

Jesté vyraznéji se tendence starnuti projevuje mezi podnikateli (zaméstnavateli), jak
ukazuje Tabulka 3.2.

Tabulka 3.2 Vyvoj poétu podnikatelt v CR v letech 2010-2017 dle vékovych skupin

Ukazatel Pocet podnikatelii | PfirGstek/ubytek
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s/bez zaméstnancl | 2017/2017
(2017)
v tis. v tis. v %

Celkem 893,9 28,1 3,2
do 29 let 75,8 -19,6 -20,5
30-34 let 86,4 -29,9 -25,7
35-39 let 117,6 -15,8 -11,9
40 - 44 let 152,8 34,6 29,2
45 -49 let 131,0 2,0 1,5
50 — 54 |let 119,8 10,3 9,4
55— 59 let 94,1 5,2 5,9
60 — 64 let 67,9 22,8 50,4
65 a vice let 48,6 18,4 61,1

Zdroj: CSU (2018b), upraveno.

V letech 2010-2017 se na Ceském trhu prace vyznamné zvysil podil podnikateli ve
vékové kategorii nad 60 let (celkem o 41,2 tisic). Velky narust poctu podnikatelt byl
také ve vekové skupiné 40 az 44 let (mj. dusledek vysoké porodnosti v 70. letech).
Zcela jiny byl ale vyvoj ve vékové kategorii do 40 let, kde se pocet podnikajicich ve

sledovaném obdobi podstatné snizil (0 65,3 tisice).

Pies tento pozitivni trend ale stale plati, Ze lidé 50+ stale tvori nejvétsi skupinu

uchazecu 0 zaméstnani.

Na zakladd statistickych dat (Eurostat, CSU) a také dostupnych vysledki fady
pruzkumt zaméfenych na problematiku postaveni starSich osob na ¢eském trhu prace
(napt. vyzkum realizovany organizaci Alternativa 50+) lze definovat nasledujici
zjisténi:
e Zaméstnanost starSich 0sob na ¢eském trhu prace dlouhodobé¢ roste v disledku
demografického vyvoje.
e Zamgéstnanost starSich 0sob na ¢eském trhu prace vyznamné roste zejména od

konce roku 2015, sekonomickym ozivenim a rychlym ristem ceské

ekonomiky.
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eV Ceské republice vyznamné vzriista poéet podnikatell (Se zaméstnanci i bez)
nad 50, 60 i 65 let!
skupiny jsou nejcast€j$imi uchaze¢i 0 zaméstnani a jsou také vyznamnéji
postizeni dlouhodobou nezamé&stnanosti.

e Nezaméstnanost a dlouhodoba nezaméstnanost jsou pak velmi ¢asto divodem
k pfed¢asnému odchodu do dichodu (zejména patrné u fyzicky namahav¢jsich
pracovnim trhu pozadovano).

e Velké rozdily jsou ptitom mezi jednotlivymi regiony (Praha a stfedni Cechy
vs. Moravskoslezsky a Ustecky kraj, pohrani¢ni regiony a malé obce).
Struktura ekonomiky v daném regionu ovliviiuje tvorbu pracovnich mist a také
vhodnych pracovnich ptilezitosti.

e Pfic¢inou problému s nalezenim vhodné prace nemusi byt jen vék a souvisejici
zdravotni potize. Vyznamnou bariérou muze byt také absence ¢i velmi nizka
uroven ovladani pocitace, chybéjici jazykové znalosti, neochota se jiz dale
vzdélavat.

e Psychologické hledisko. Starsi lidé nesou neuspéch mnohem hute nez mladsi
jedinci. Neuspésny pohovor je proto demotivuje daleko vice, vybérovych

fizeni se tak ucastni jen sporadicky. Maji také tendenci se vice podcenovat.

Shrnuti
Lidé starsi 50 let jsou nedilnou soudasti pracovniho trhu a vzhledem
k demografickému vyvoji lze pfedpokladat, ze do budoucna se jejich pozice na trhu

prace upevni.

Cesky stat se dlouhodobé a cilené v ramci aktivni politiky zaméstnanosti zaméfuje na
skupinu uchaze¢li 0 zaméstnani star$i 50 let. Podpora zaméstnanosti této vékové

skupiny patii mezi priority MPSV CR a Utadu prace CR.

Naptiklad Utad prace CR Vv soucasné dobé realizuje projekt POVEZ Il zaméfeny na
podporu celozivotniho vzdélavani. V ramci tohoto projektu mohou zameéstnavatelé
ziskat finan¢ni piispévky na zvySovani odbornych znalosti a dovednosti svych
stavajicich i budoucich zaméstnancd. Prostfedky jsou cileny na vSechny vékové

kategorie, primarné na podporu zaméstnanci nad 54 let. Cilem projektu je posileni
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konkurenceschopnosti a adaptability podnikti prostfednictvim zvySovani wrovné

lidského kapitalu jejich zaméstnanct (zejména pak profesnich kompetenci).

Krom¢ toho se vtadé regiont prostiednictvim programii Evropského socidlniho
fondu (ESF) realizuji projekty, jejichz cilem je maximalné prodlouzit aktivni iCast
osob nad 50 let na trhu prace a komplexné fesit danou problematiku (napf. Sance pro
padesatniky V Plzeniském Kkraji, Aktivni Vv padesati Vv kralovéhradeckém Kkraji, 50
PLUS v Jihomoravském kraji, Podpora zaméstnanosti 0sob 50+ v Moravskoslezském
kraji).

Zaméstnavani osob v preddiichodovém véku podporuje Utad prace CR rovnéz
prostiednictvim klasickych ndstrojit aktivni politiky zaméstnanosti, jako jsou
rekvalifikace, individualni poradenstvi, vefejné prospéSné prace, piispévek na
zahajeni podnikani ¢i pfispévky na ziizeni ¢i vyhrazeni spolecensky ucelného

pracovniho mista.

Pies urcité zlepSeni brani zaméstnavani urcité obavy na stran¢ zaméstnavatele, které
jsou vyvolany zejména ve spole¢nosti pievazujicimi stereotypy, Ze se starsi jedinci
hafe u¢i novym vécem, nezvladaji technologicky pokrok, neovladaji cizi jazyky, jsou
pomalejsi a hiife se adaptuji na nové podminky. Pfitom fada prizkumi ukazuje, ze
pro starSi pracovniky plati stejné zavéry jako pro jakékoli jiné vékové kategorie, a
sice, ze schopnosti uplatnit se na pracovnim trhu, zvladnout technologie, byt flexibilni
atd. nejsou ovlivnény primarné vékem, ale urovni dosazeného vzdé¢lani, ochotou se

dale vzd¢lavat, celkovou osobnosti a vnitini motivaci jedince.

Ve srovnani S mlad$imi ve€kovymi kategoriemi star$i zaméstnanci mohou svému
zameéstnavateli nabidnout bohaté profesni a zivotni zkuSenosti, maji odrostlé déti, a
mohou se proto vénovat praci intenzivnéji, jsou tedy casové flexibilnéjsi, Casto
disponuji kontakty na dalsi odborniky v daném oboru. Navic zpravidla maji realné

pozadavky a ke svému zaméstnavateli jSou vysoce loajalni.

3.2 Mladi pracovnici na trhu prace

Nezaméstnanost mladych je v kazdé spolecnosti velmi zavaznym problémem, a to
nejen ekonomickym, ale i spolecenskym. Jeho privodnim jevem je vyssi kriminalita,
drogova zavislost, deprese. Nese s sebou zklamani, které se mize zménit v apatii nebo
mize vyustit vV hnév a nasili. V souvislosti s posledni finan¢ni krizi a naslednou recesi

(2008-2014) se o mladé generaci zacalo dokonce hovotit jako 0 ,,ztracené generaci®
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nebo o ,,generaci ani ani* — tj. lidé, ktefi ani nepracuji, ani nestuduji (v angli¢tiné se
pouziva vyraz neet — not education, employment or training). Ne nahodou se toto
vystizné spojeni za¢alo pouzivat ve Spanélsku, kde mira nezaméstnanost mladych

ptekracovala hranici 50 %.

3.2.1 Zaméstnavani mladych na evropském trhu prace
Problematice zaméstnavani mladych (statisticky se sleduje vékova skupina 15-24 let)
se v ramci Evropské unie vénuje zvySena pozornost. Pravé mladi lidé byli finanéni

krizi z roku 2008 a naslednou stagnaci ekonomiky postiZeni nejvice.

V reakci na rychly rist miry nezaméstnanosti mladych ptijala Evropska komise
mimotadna opatieni. V prosinci 2011 piedstavila iniciativu Prilezitost pro mladé (EC,
2011), ktera obsahovala opatieni ke snizeni nezaméstnanosti; metodicky vychazela ze
stézejni iniciativy Midadez v pohybu, ktera je soucasti Strategie Evropa 2020. Cilem
této klicové iniciativy je zvysit kvalitu a mezinarodni atraktivitu evropského systému
vysokoskolského vzdélavani podporou mobility studenti a mladych odbornikd.
Zvysit kvalitu na vSech trovnich vzdé€lavani, dale prohloubit vzajemné uznavani
odborné kvalifikace a praxe. V kone¢ném dusledku by vSechna opatieni méla vést ke
zvySeni kvalifikace vétsiho poc¢tu mladych lidi, K posileni jejich mobility a
zaméstnatelnosti.

Mira zaméstnanosti mladych dosahla v ramci Evropské unie v roce 2018 primérné
hodnoty 64,8 %. Ptitom rozdily mezi zemémi jsou velké a pohybuji se od 77,4 %

v Nizozemsku az po 43,4 % v Italii. V CR ¢inila mira zamé&stnanosti mladych v roce
2018 nadprimérnych 66,4 %.

Obrazek 3.3 Srovnani miry zaméstnanosti sledovanych skupin obyvatelstva v roce 2018

(pramér EU, v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Poznamky: MZ — mira zaméstnanosti (20-64 let), MZM — mira zaméstnanosti muzi, MZZ — mira
zaméstnanosti zen, MZML (20-29 let) — mira zaméstnanosti mladych, MZST (55-64 let) — mira
zaméstnanosti starsich 0Sob.

Jak znazornuje obrazek, na trhu prace se nedafi zcela optimalné (plné) vyuzivat
pracovni potencial zen, mladych a starSich osob. Ukazatel mira zaméstnanosti
mladych vSak neni zcela piesny, protoze V uvedeném véku mnoho mladych studuje a
tato skute¢nost se v ukazateli zobrazuje. V souvislosti stouto vékovou kategorii je

proto vhodnéjsi sledovat miru nezaméstnanosti (viz Obrazek 3.4).

Obrazek 3.4 Mira zaméstnanosti mladych (15-24 let) v zemich EU v roce 2018 (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Poznamky: EL — Recko, ES — Spanélsko, |T — Italie, HR — Chorvatsko, FR — Francie, PT —
Portugalsko, CY — Kypr, FI — Finsko, SE — Svédsko, RO — Rumunsko, BE — Belgie, EU — Evropskd
unie, SK — Slovensko, LU — Lucembursko, IE — Irsko, BG — Bulharsko, LV — Lotyssko, EE — Estonsko,
PL — Polsko, UK — Velkd Britdanie, LT — Litva, HU — Madarsko, AT — Rakousko, DK — Ddnsko, MT —
Malta, SI — Slovinsko, NL — Nizozemsko, CZ — Ceskd republika, DE — Némecko.

Z Obrazku 3.4 je patrné, ze nezaméstnanost mladych je i v souc¢asné dobé vaznym
problémem ptedevs§im Vv zemich jizni Evropy, kterym se dlouhodobé nedati disledky
krize na trhu prace Gsp&$né fesit. Nejhorsi situace je pies uréité zlepseni v Recku, kde
je postizeno nezaméstnanosti t¢éméi 40 % mladych (v roce 2014 to bylo dokonce pies
50 %, nezaméstnany byl tedy kazdy druhy mlady ¢lovék). Obdobna situace byla
vroce 2014 také ve Spanélsku, kterému se vSak podafilo miru nezaméstnanosti
mladych piece jen vice snizit, a to na 34,3 % v roce 2018. Uvedeny vysledek ale neni
v zadném ptipadé divodem Kkradosti. Jedna tfetina mladych na S$panélském
pracovnim trhu nenalezne uplatnéni a totéz plati také pro Italii. Je vhodné také
upozornit na vaznost situace ve Francii, kde mira nezaméstnanosti mladych dosahuje
aktualn¢ pres 20 %, obdobné jako v roce 2014 — coz signalizuje vazné problémy
v ekonomice Francie. StéZzejni piiiny vazné situace na jihu Evropy jsou minimalné
dvé: nerespektovani teorie optimalni ménové oblasti pfi vytvareni eurozony a chyby
v realizaci hospodaiskych politik jednotlivych zemi, které pak neptiznivé dopadaji na
trhy prace (stale vétsi zadluzovani, nepruzné pracovni pravo, piili§ vysoka ochrana

v

v soucasnosti v Némecku, Ceské republice a Nizozemsku.

Z dlouhodobého hlediska je mira nezaméstnanosti mladych nizka zejména v zemich
stzv. dualnim vzdélavanim, které je zalozeno na tzkém propojeni vzdélavani a
praxe. Typickym piikladem je predevsim Némecko, dale také Nizozemsko, Rakousko
a Dansko. Koncept dualniho vzdélavani pomérné uspé$né ochranil mladé lidi pred
ztratou zaméstnani v obdobi posledni ekonomické recese. V roce 2014 (tj. pted
ekonomickym ozivenim, k némuz doslo koncem uvedeného roku) byla nejniz§i mira
nezamestnanosti V ramci EU prave ve vyse uvedenych zemich (v Némecku, Rakousku

a Nizozemsku pod hranici 10 %, v Danku mirn¢ nad tuto hranici; praimér EU 22 %).

3.2.2 Mladi a absolventi na ceském trhu prace
V Ceské republice nebyly dopady krize a recese na mladé lidi — v ramci zemi EU —
tak zdrcujici (pod pramérem EU). Ve srovnani se zemémi S dualnim vzdélavanim

vSak byly mnohem vyraznéjsi. Mira nezamé&stnanosti mladych vzrostla v roce 2014 na
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uroven 16,7 %. Soucasna velmi nizka troven tohoto ukazatele je diasledkem nékolik
let trvajiciho ekonomického rustu a nedostatku volnych (a vhodnych) pracovnich sil
na trhu prace. Je nutné také poukazat na skutecnost, ze ¢eska ekonomika je velmi uzce
napojena na ekonomiku némeckou a celkové velmi zavisi na kondici evropského trhu
(vEetnd trhu eurozony), nebot’ CR vyvazi piiblizné 84 % veskerého zbozi do zemi

EU.

Obrazek 3.5 Srovnani vyvoje miry nezaméstnanosti mladych (15-24 let) a obecné miry
nezaméstnanosti (17-74 let) v CR (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Poznamky: MNML — Mira nezaméstnanosti mladych, MN — Mira nezaméstnanosti.

Mira nezaméstnanosti mladych je také v CR dlouhodob& vyssi nez obecna mira
nezameéstnanosti a je vyznamné ovlivnéna ekonomickym vyvojem (viz Obrazek 3.5).
Od roku 2008, kdy se dusledky krize zacaly projevovat na pracovnim trhu, je ziejmy
rychly narGst nezaméstnanosti mladych. S ekonomickym ozivenim v roce 2014

cvwr

za poslednich dvacet let, v roce 2018 ¢inila 6,7 %.

Absolventi na trhu prace
Specifickou skupinu mladych na trhu prace tvofi absolventi. Pro potieby statistického
sledovani je absolventem ,, uchazec o zaméstndni, ktery je evidovin na Uradu prdce

podle mista jeho trvalého bydliste k urcitemu datu (30. 4. nebo 30. 9. daného roku), u
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ktereho doba od uspesného ukonceni jeho studia neprekrocila 2

roky

(Www.mpsv.cz).

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd¢jSich ptedpisii, stanovuje
povinnost zaméstnavatele ,,zabezpecit absolventum strednich S$kol, konzervatori,
vyssich odbornych Skol a vysokych skol primérenou odbornou praxi k ziskani
praktickych zkusenosti a dovednosti potiebnych pro vykon prace; odborna praxe se

povazuje za vvkon prdce, za ktery prislusi zaméstnanci mzda nebo plat* (§ 229).

Absolventi patfi k nejvice rizikovym skupindm a na trhu prace se Casto uplatiiuji
s velkymi problémy. Nezaméstnanost této skupiny osob je vyznamné ovlivnéna nejen
ekonomickym cyklem, ale také studijnim zaméfenim (oborem studia) a predevSim

uarovni dosazeného vzdélani.

Tabulka 3.3 Mira nezamé&stnanosti absolventi dle jednotlivych kategorii vzdélani

Pocet Pocet Mira Srovnani
Kateeorie vzd&lani absolventd nezaméstnanych | nezaméstnanosti | s dubnem
g (2018) absolventa absolventd v % 2018
(duben 2019) (duben 2019)
Stredni odborné s vyuénim listem — H* 17 910 617 3,7 -0,7 p. b.
Nizsi stfedni odborné vzdélani — E** 2 365 181 7,7 -1,1p. b.
Stredni odborné s MZ a odbornym 3277 155 4,7 0,1p.b.
vycvikem — L/O
Nastavbové vzdélani — L/S 1610 73 4,5 -0,8p. b.
Stfedni odborné s MZ — M 27 536 1039 3,8 0,0 p. b.
Gymnazialni vzdélani — K 20278 277 1,4 -0,2 p. b.
Vyssi odborné vzdélani — N 3168 61 1,9 0,1p.b.

Zdroj: https://infoabsolvent.cz/Temata/ClanekAbsolventi/5-1-04/Nezamestnanost-absolventu/12.

v

Z tabulky je patrné, Ze lepsi uplatnéni na trhu prace maji absolventi ,klasickych
kategorii vzdelani“. Nizkou miru nezaméstnanosti maji absolventi vyssiho
odborného vzdelani (1,9 %, nepatrny meziro¢ni narist o 0,1 p. b.), stredniho
odborného vzdelani s vyucnim listem (3,7 %, pokles o 0,7 p. b.) a stredniho

odborného vzdelani s maturitou (3,8 %, narist o 0,03 p. b.). Naopak nejhiife se

77




uplatiiuji na trhu prace absolventi oboru s nizsi urovni vzdelani (7,7 %, ale

S nejvyssim meziro¢nim poklesem nezaméstnanosti — 0 1,1 p. b.).

Tradi¢né nejnizsi miru nezaméstnanosti maji absolventi gymnazii (1,4 %); zde je ale
tfeba poznamenat, Ze pievazna vétsina z nich pokracuje v dalSim studiu na vysokych

skolach.

Pokud bychom se podivali na vyvoj miry nezaméstnanosti uvedenych kategorii
absolventli v obdobi od dubna 2016 do dubna 2019, nékolikalety pokles miry
nezaméstnanosti (u vSech kategorii) se zastavuje. Data za duben 2019 ukazuji mirny
nariist nezaméstnanosti u absolventi stfedniho odborného vzdélani s maturitou a
odbornym vycvikem — L/O, stiedniho odborného vzdélani s maturitou — M a vyssiho
odborného vzdélani. Nicméné jedna se jen o nepatrny narust, z néhoz nelze vyvozovat
podstatnéj$i zavéry. Dlouhodobé je zijem o absolventy ucilist’ a stfednich
odbornych Skoly na ceském trhu prace vysoky a v radé regioni poptavka

prevySuje nabidku.

Absolventi vysokych skol

Ceska republika patii k zemim s niZ8im po¢tem vysokoskolakii v ramci zemi EU.
Jedna se o klicovy ukazatel, ktery vyjadiuje troven lidského kapitalu ve spolecnosti.
Strategie Evropa 2020 definuje jako jeden z cilti dosahnout 40% podil vysokoskolsky

vzdélanych osob ve spolecnosti (statisticky se sleduji se osoby ve véku 30-34 let).

V roce 2018 bylo v Ceské republice 33,7 % vysokoskolakti, primér EU ¢&inil 40,7 %.
Nejvétsi podil vysokoskolsky vzdélaného obyvatelstva vykazuje Litva a Lucembursko

(57,6 a 56,3 %), nejméné vysokoskolaku je v Rumunsku a Italii (24,6 a 27,8 %).

Za zminku stoji skute¢nost, ze v Ceské republice neni nizka mira nezaméstnanosti
vysokoskolaku doprovazena vysokou mirou zaméstnanosti, jak je tomu v EU.
V roce 2017 poklesla mira nezaméstnanosti vysokoskolaki v CR na 1,2 % (primér
EU byl 5 %) a mira zaméstnanosti dosahla 79,8 % (v EU 84,4 %). Vysoky podil
absolventii VS ziistava neaktivni, pFestoZe podniky trpi nedostatkem pracovni
sily. Tato situace souvisi zfejmé¢ s délkou matetské dovolené a jejim finan¢nim
zajisténim. DalSim divodem je skute¢nost, Ze pro absolventy bez praxe neni vyhodné
evidovat se na uradu prace a také piisobi nesoulad mezi poptavkou a nabidkou co do
oborové struktury absolventii. Dostupnd pracovni mista proto Casto neodpovidaji

oc¢ekavani absolventa.
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V disledku poklesu porodnosti v 90. letech, ktery byl zpisobem rlstem nejistoty ve
spole€nosti, jez prochézela politickou 1 ekonomickou restrukturalizaci, pocet

absolventi VS v poslednich letech klesa.

Obrazek 3.6 Vyvoj poétu absolventti VS v CR
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Zdroj: CSU, vlastni zpracovani.

Nejvétsi zajem je dlouhodobé 0 obory Obchod a administrativa (12 518 absolventi),
Spolecenské védy (7 418 absolventil), InZzenyrstvi a strojirenstvi (6 284 absolventll),
Zdravotni péci (5 494 absolventli) a Vzdélani a vychovu (5 370 absolventtt). Uvedené
pocty absolventu se vztahuji k roku 2017.

Zajimavy je také pohled na absolventy vysokych Skol z hlediska genderového.
V obdobi 2010 az 2017 ptibylo 270 000 vysokoskolacek a 164 000 vysokoskolakii.
Ve véku do 35 let maji vysokou Skolu dvé pétiny Zen (cca 40 %) a 27 % muzi. U
osob starSich 55 let se podil zacina otacet ve prospéch muzi a ve véku nad 65 let ma

vysokoskolské vzdélani 17 % muzi a 8 % zen.

Mira nezaméstnanosti absolventi vysokych skol se lisi zejména podle regiont a

podle vystudovanych obori (oborového zaméteni fakult).

Z hlediska regionii je tradi¢né nejvice piileZitosti pro absolventy VS v Praze a ve

vvvvvv

v Karlovarském kraji, kde je nejméné vhodnych pracovnich pftilezitosti. Karlovarsky
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kraj se také potyka s odlivem mladych lidi, a to bez ohledu na uroven dosazeného
vzdélani.
Podle oborové zaméreni fakult maji nejnizsi miru nezaméstnanosti absolventi (idaje

se vztahuji k roku 2018) (Zelenka, 2019):

e Iékaiskych a farmaceutickych fakult (0,6 %),

e informatickych a elektrotechnickych fakult (necelych 1,1 %),

e zdravotné socialnich fakult (necelych 1,1 %),

e chemicko-technologickych fakult (1,1 %),

e strojnich, stavebnich, architektury a ostatnich technickych fakult (1,3 %)
e pedagogickych a télovychovnych fakult (1,3 %),

e pravnickych fakult (1,4 %)

e ckonomickych fakult (1,7 %)

e humanitnich, spole¢enskovédnich a teologickych fakult (2,1 %),
e prirodovédeckych fakult (2,6 %)

e zemé&délskych fakult (2,6 %),

e uméleckych fakult (kolem 3,1 %).

cvwvr

farmaceutické, zdravotné-socidlni a pravnické. Od poloviny minulé dekady lze
sledovat zvySeny zajem o absolventy informatiky a elektrotechnickych fakult. V roce
2017 se zvysil také zajem o absolventy chemicko-technologickych fakult, kteti se
v minulych letech potykali s vysokou mirou nezaméstnanosti. Naopak nejvyssi
nezaméstnanost maji Vv dlouhodobém horizontu predevsim absolventi fakult

zemédelskych a uméleckych.

V soucasné dobé€ je situace na Ceském trhu prace velmi specifickd a hodnoty miry
nezaméstnanosti absolventll vysokych Skol bez ohledu na vystudovany obor jsou
velmi nizké. Zjednodusené tfeCeno, absolventi vysokych S§kol nemaji v soucasné

dobé vétsi problémy s nalezenim pracovniho mista.

Shrnuti
Mladi lidé a zejména pak absolventi $kol se na trhu prace tradi¢né potykaji s vysokou
mirou ohrozeni. Soucasna situace na ¢eském pracovnim trhu je vSak vyjimecna, mira

nezameéstnanosti je nejnizsi ze vsech zemi Evropské unie. Také mira nezaméstnanosti

80



mladych se pohybuje na velmi nizké urovni. Pokud maji mladi lidé a absolventi na
trhu prace problém nalézt vhodné zaméstnani, je to predevsim v disledku nizké
urovné dosazeného vzdélani ¢i neochoty dale se vzdélavat, popt. ziskat novou
kvalifikaci, po které je poptavka na pracovnim trhu. Dal$im divodem muize byt také

neochota st¢hovat se za praci.

Je nutné zdlraznit, ze mira nezaméstnanosti mladych nezavisi jen na arovni a kvalité
ziskaného vzdélani, ale dulezitou roli hraji také napiiklad demograficky vyvaoj,
strukturalni zmény v ekonomice a potazmo na trhu prace, kvalita vzdélavaciho
systému a predev§im celkova ekonomicka situace. Nelze opomenou také vliv tzv.
kulturniho kapitalu, tj. vliv rodinného prostedi, v némz mlady ¢lovek vyrista a kde

se formuje jeho vztah ke vzdélani, kultute, k praci atd.

V roce 2014, jako reakce na zvySeni miry nezaméstnanosti mladych, piijalo MPSV ve
spolupraci s MSMT a socialnimi partnery program Zdruky pro mlddez. Hlavni
realizatorem programu je Uftad prace CR, ktery zabezpetuje mladym lidem

nasledujici aktivity (Www.mpsv.cz):

e poradenskou ¢innost s cilem zjistit osobni a kvalifika¢ni pfedpoklady,

e pomoc pii hledani a zprostfedkovani zaméstnani,

e piispévky zaméstnavatelim na tvorbu pracovnich mist, na zfizovani odborné
praxe a staze,

e pfispévky na zahgjeni samostatné vydélecné ¢innosti,

e odbornou piipravu a rekvalifikace,

e podpory vV nezaméstnanosti a podpory pfi rekvalifikaci atd.

Program je spolufinancovan z Evropského socidlniho fondu v ramci Operacniho

programu Zameéstnanost.
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4. Zavéry a doporuceni
Uvedené zavéry a doporuceni vyplyvaji z provedené analyzy a z reSerSe souvisejici
odborné literatury a primarnich zdroji (zejm. strategickych evropskych a vladnich

dokumentt €i pravnich piedpisi).

Genderova diskriminace

1. Legislativa. Princip nediskriminace a rovnych pfilezitosti na trhu prace a
v zaméstnaneckych vztazich je v Geské legislativé zakotven v Listin¢ zakladnich
prav a svobod a zejména pak v pracovnépravni legislativé. Konkrétné v zak. €.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozd¢&jsich predpist; v zak. ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii, a v zdk. ¢. 198/2009 Sb., o
rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a 0 zméné

nékterych zakont (antidiskriminacni zakon).

Lze konstatovat, ze Ceska republika méa vytvofeny dostateény pravni ramec.
Antidiskrimina¢ni zdkon, pfes zminéné nedostatky, blize specifikuje pravo na rovné
zachdzeni a zdkaz diskriminace pro fadu oblasti, zakazuje pfimou i1 nepiimou
diskriminaci a poskytuje pravni prostiedky ochrany pted diskriminaci. Diskriminace

je v pravnich ptedpisech chapana v Sirokém slova smyslu.

2. Strategie. Problematika rovnosti zen a muzi je zakotvena také ve vnitrostatnich
strategickych dokumentech, které jsou provazany se Strategii Evropa 2020 (zejm.
se Strategickym zavazkem ohledné rovnosti zen a muzi v letech 2016-2019).
Jedna se piedev§im o Vladni strategii pro rovnost zen a muzi v Ceské republice

na léta 2014 a 2020.

Strategie spravné identifikuje hlavni problémy, které se vyskytuji v oblasti rovného
postaveni Zen a muZzl na trhu prace a v podnikani, a obsahuje také urcité navrhy jejich

feSeni. Navrhy jsou adekvatni, nicméné jejich realizace v praxi je pomala.

3. Institucionalni struktura. K prosazovani principu nediskriminace a rovnych
pileZitosti je nezbytné vytvofit dostate¢nou institucionalni strukturu. V CR piisobi
od roku 2001 Rada vlady pro rovné pfiilezitosti Zen a muzl, kterd je stdlym
poradnim organem vlady pro otazky genderové rovnosti. Rada ma Ctyii vybory a
jednu pracovni skupinu:

e Vybor pro institucionalni zabezpe€eni rovnych piilezitosti zen a muzi,
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e Vybor pro vyrovnané zastoupeni Zen a muzu v politice a
rozhodovacich pozicich,

e Vybor pro sladéni pracovniho, soukromého a rodinného zivota,

e Vybor pro prevenci domaciho nasili,

e Pracovni skupinu muzi a rovnost zen a muza.
Rovnym piileZitostem se vénuje pozornost také na urovni Parlamentu CR. V
Poslanecké snémovné plisobi Stald komise pro rodinu, rovné ptilezitosti a narodni
mensiny, V Senatu pak Podvybor pro lidska prava a rovné ptilezitosti.
Na urovni ministerstev ptisobi koordinatofi resortni agendy tykajici se rovnosti
zen a muzu (tzv. gender focal points).
Na trovni samospravy (krajii a obci) neexistuje pevné vytvofena institucionalni
struktura. Ptistupy se 1i8i a rozdilny je také duraz, ktery jednotlivé kraje a obce na
otazku rovnych prilezitosti kladou.
Kromé toho existuje fada dalSich subjektt, jez se problematikou rovnosti a
nediskriminace zabyvaji z riznych hledisek (napt. Cesky statisticky uiad, Utad
prace, zastupci zaméstnavateld, odborové organizace, védecké a vzdélavaci

instituce).

Do budoucna bude nezbytné vytvorit efektivni institucionalni strukturu v ramci
vefejné spravy, ktera se bude problematikou rovnych pitilezitosti systematicky
zabyvat. Je nutné vhodné propojit vSechny trovné vefejné spravy, od centralni pies
regionalni az po mistni, sjednotit pravidla a postup. Pfi formulaci politik a opatfeni
vefejné spravy je nutné dusledné uplatiiovat genderovy mainstreaming. Je zcela
nezbytné odstranit formalni plnéni genderové agendy! Lze doporucit také veétsi
spolupraci a zejména sdileni informaci mezi subjekty, které se problematikou
rovnych piilezitosti zabyvaji.

4. Zazité genderové stereotypy a vzorce chovdni. Ceska spole¢nost je v nazorech na
rozdéleni roli Zen a muzi ve spolecnosti pomérné dost konzervativni (muz —
zivitel rodiny, Zena — péce o domacnost a déti). Pfevazuji genderové stereotypy a
vzorce chovani, a to napfi¢ celou spolecnosti, bez ohledu na dosaZenou uroven
vzdélani. Vysledkem je pomérné vysoka horizontalni a vertikalni genderova
segregace. Nejde jen o problém ekonomicky, ale predevSim spoleCensky a
socialni. Prestoze se v poslednich letech situace mirné zlepsuje, zmény probihaji

jen velmi pomalu.
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Hodnoty spolecnosti a vZzité nazory se obecné¢ méni jen postupné a pomalym tempem.
Mladi lidé jsou ovlivnéni zejména rodinnym prostiedim, v némz vyrtstaji, a ve velké
mife pfejimaji hodnoty a stereotypni vzorce chovani a jednani svych rodict. To se
tykd vyznamné také nazoru na ulohu zen ve spole¢nosti. Hlavni iniciativu by proto
mély prevzit vzdélavaci instituce, a to na vSech urovnich vzdélani. Jedna se ale o
komplexni problém — jako prvni krok je nutné odstranit horizontalni a vertikalni
segregaci v samotném vzdélavacim systému. V opacném piipadé¢ nebudou dalsi
opatieni dostatecné efektivni (vytvofeni novych vhodnych ucebnich textd, které by
citlivé zohlednily problematiku rovnych pftilezitosti; velkou chybou je zdkaz
klasickych pohadek, jak se v praxi né¢kdy déje! — je nutné vysvétlovat, nikoli
zakazovat!; rovné zachazeni s divkami a chlapci v pribéhu vzdélavani atd.). Velmi
dilezita je také vzajemna komunikace rodicl, déti a ucitell a spoluprace vsech

zainteresovanych subjekti.

5. Horizontdalni segregace na trhu prace. Analyza vybranych ekonomickych
ukazateli potvrdila nerovné postaveni zen na ¢eském pracovnim trhu. Patrnd je
pomérné vysoka koncentrace Zen v urcitych odvétvich a oborech Cinnosti,
které jsou hife placené, méné€ prestizni a jsou spojeny SnizSim finan¢nim
ohodnocenim. Horizontalni segregace vyznamné souvisi se vzdélanim — s oborem
studia. Mlady clovék je pfi volbé povolani determinovan svymi schopnostmi
(osobnimi dispozicemi), projevuje se vliv rodiny, Skoly, vnimé prestiz dané¢ho

oboru, je ovlivnén genderovymi stereotypy.

Resenim je disledné dodrzovani zasad rovnych piileZitosti nejen Zen a muzii na
pracovisti, ale také divek a chlapct ve vzdélavani. Znamena to podporovat zakyné a
zaky, studentky a studenty ve volb¢ oborti bez stereotypt. Napiiklad Skolni kariérové
poradenstvi je miZe seznamovat i s povolanim pro jejich gender netradi¢nim. Ze
strany statu by bylo vhodné zaméfit se na propagaci uc¢ebnich obori a Femesel,
s cilem rozsifit povédomi o moznosti jejich studia a zvySeni jejich prestize ve
spolecnosti. Nezbytné je vzajemna spoluprace a sdileni informaci vSech
ziucastnénych subjektii (na vSech durovnich statni spravy, Skol, zastupcl
zaméstnavatell, odborl, dobrovolnickych organizaci apod.). Mé¢lo by jit o

koordinovany a systematicky postup.

6. Vertikalni segregace na pracovnim trhu. Statistickd data a Setfeni nezavislych

soukromych agentur potvrzuji velmi malé procento zastoupeni Zen na vSech
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iirovnich managementu podniki v CR (zejména pak ve vy$§im a top
managementu) a také ve spravnich a dozorcich radach spole¢nosti. Statistiky ale
uz nedovedou zachytit, zda zeny maji pfistup na vedouci pozice, nebo jim brani v
postupu tzv. sklenény strop, ochotn€ji méni vysi platu za vétsi flexibilitu ¢i
vyjednavaji o své mzd¢ hiife nez muzi.
K feseni problému je mozné postavit se dvojim zpusobem. Bud’ ptjde o dlouhodoby
proces postupnych zmén V otazce nazoru na role muzii a zen ve spolecnosti
(vzdélavanim, vychovou), nebo lze zvolit okamzité feSeni — a to stanoveni
povinnych kvét zastoupeni Zen ve vrcholnych organech spole¢nosti (tzv. pozitivni
diskriminace). Napiiklad v Némecku je od roku 2016 pies sto nejvétSich podniki
povinno mit ve svych dozor¢ich radach alespont 30 % zen. Kvoty v dozoré¢ich radach
se sleduji v fad¢ zépadnich zemi (napt. v Norsku, Francii, Velké Britanii, Némecku,
Italii, Belgii, Spanélsku, Nizozemsku). Vysledky v$ak nejsou jednozna¢né. O&ekévalo
se totiz, Ze zastoupeni Zen ve vedeni podniki ptisp&je k rychlejSimu zaplnéni dalSich
manazerskych pozic zenami, a tedy ke zmenseni mzdovych rozdilii. Rozdil
vV odménovani se ale zmensSil jen na nejvySSich urovnich. Nic také nenasvédcuje tomu,
ze by vétsi zastoupeni zen ve spravnich radadch vedlo ke konkrétnim zméndm
V rozhodovani podniki (s ohledem na rovné ptilezitosti).
7. Gender pay gap. Dusledkem segregace na trhu prace je velky rozdil
v odménovani Zen a muzu. Tato skuteCnost se V pozdéjSim veéku negativné
promitd také do vyse pobiranych starobnich diichodii. Zeny jsou proto

v dichodovém veku €astéji ohroZzeny chudobou a socidlnim vylou¢enim nez muzi.

V tad¢ podnikt (ziejmé ve vEtSing, ale toto tvrzeni nelze daty dolozit) je praxe takova,
ze pii podpisu pracovni smlouvy se zaméstnanec (ustn€) zavazuje, Ze nebude o vysi
své mzdy hovofit s ostatnimi kolegy. Podnikovy systém odménovani je tak od samého
zagatku neprithledny, a ziejmé nespravedlivy. Redeni je v tomto piipadé jediné — Ize
doporucit povinnost zaméstnavatele informovat o gender pay gap. Nejedna se o
pfevratnou novinku. Tuto povinnost maji napiiklad vSichni zaméstnavatelé ve
Svédsku, zamé&stnavatelé ve Francii (u podnikil zaméstnavajicich nad 50 lidi), v Italii
(u podniki s vice nez 100 zaméstnanci), ve Velké Britanii (u velkych podnikd — nad

250 zaméstnancit) ¢i v Némecku (u podnikt s vice nez 500 zaméstnanci).
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8. Navrat Zen na trh prace po materské a rodicovské dovolené. Zavaznym
problémem, se kterym se CR dlouhodobé potyka, je navrat Zen s malymi détmi na
trh prace. Data ukazuji, Ze nejvétsi propad v mife zaméstnanosti je patrny u
maminek s malymi détmi do 6 let véku (vysledek patii k nejhor§im v ramci
zemi EU). Neexistuje jedna pficina této zavazné situace, spise souhra vice faktortii:

e Ve srovnani s ostatnimi evropskymi zemémi pfili§ dlouha rodiCovska a
matefska dovolend, doprovazena nejriznéjSimi socialnimi ptispévky —
nemotivuje K navratu na pracovni trh (Casto az po druhém ditéti).

e Dlouh¢ obdobi mimo pracovni trh vede k zastardvani dosavadnich
znalosti a dovednosti, a snizuje tak zam¢&stnatelnost zen-maminek.

e Nedostatek kratSich pracovnich uvazki na trhu prace.

e Nedostatek finan¢né dostupnych zafizeni predskolni péce.

e Genderové stereotypy — pii rozhodovani managementu podnikd.

Reseni tohoto problému musi byt komplexni. Lze doporudit podstatné zkratit
matei'skou a rodi¢ovskou dovolenou (viz napi. Svédsko, Svycarsko a dal§i vyspélé
zem¢). Data ukatuji, ze je to piedevSim ekonomicky cyklus, ktery ovliviiuje
porodnost, nikoli délka matefské a socidlni davky! Velmi velkoryse nastavena
prorodinnd politika ve svém dusledku podstatné snizuje konkurenceschopnost Zen-
maminek na pracovnim trhu. Je nutné se zaméfit na zajiSténi kvalitni predskolni
péce, kterda by umoznila Zendm co nejrychlejsi ndvrat do zaméstnani. Podpofrit

vyuzivani dalSich nastroju slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota.

Poznamka: Suvedenym problémem souvisi i dal$i — rozpad rodin, narust poétu matek-
samozivitelek, nedostatecnd vymahatelnost vyzivného na déti. Stat by se mél proto zaméfit na
zvySeni ekonomické samostatnosti Zen a jejich zaméstnatelnosti — cilem by nemély byt
socialni davky (jen po uréité obdobi a v nezbytnych piipadech), ale ptredevsim ziskani
schopnosti uplatnit se na trhu prace a postarat se na urcité socialni urovni o sebe i déti. Muzi,
kteti neplati vyzivné (a nemaji k tomu vazny divod), by méli byt dislednéji postizeni.

9. Nedostatek flexibilnich pracovnich uvazki — jako vhodnych nastrojii work-life
balance. S ptedchozim problémem uzce souvisi nedostate¢na nabidka flexibilnich
forem zaméstnavani. Zakonik prace upravuje zkracené pracovni tivazky, pruzné
vyuzivani pracovni doby a firemni $koly. S rozvojem digitalni ekonomiky se vSak

rozviji cela fada novych flexibilnich forem zaméstnavani.
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Lze proto doporucit urychlené¢ prijeti pravni dpravy novych flexibilnich forem
zaméstnavani. Zejména sdileni pracovniho mista (job sharing) a home office, které
se vpraxi jiz pomémé hojné vyuzivaji. Pfestoze zdkonik prace zakotvuje tzv.
domackou praci, stavajici pravni uprava plné€ nepostihuje vSechny piednosti home
office. Pravni uprava novych flexibilnich forem zaméstnavani by méla vyjasnit fadu
aspekti téchto atypickych zplsobli zaméstnavani a pfispét tak k rozsifeni jejich

vyuzivani.

Vékova diskriminace

10. Diskriminace starsich pracovnikit na trhu prace. V dusledku demografického
vyvoje se bude pozice starSich pracovniki na trhu prace upevitovat. Do roku 2050
vzroste pocet osob nad 55 let o vice nez polovinu, tedy na 500 milionti. Rychlé
starnuti ale znamend v¢Etsi tlak na systémy socidlni a zdravotni péce a zaroven
predstavuje hrozbu pro finanéni udrzitelnost penzijnich systémd. Zemé, v¢. CR,
by proto mé¢ly kompenzovat vysoké naklady vétSim zapojenim starSich osob
na pracovni trh — pozitivni vliv na HDP a datiové pifjmy. Data ukazuji, ze CR
pIné nevyuziva potencial starSich pracovniku.
Stat podporuje zaméestndvani osob 50+ nastroji aktivni politiky zaméstnanosti a

také prostfednictvim programui ESF.
V této souvislosti 1ze doporucit:

e Vytvoteni finan¢nich pobidek pro pracovniky, aby zlstali ekonomicky aktivni
1 po dosazeni oficidlniho dichodového veku.

e Podporu celozivotniho vzdélavani a odborné ptipravy, ktera pomtze zkvalitnit
dovednosti star§ich pracovnikll a zvysit jejich zaméstnatelnost.

e Zpiisnéni regulace diskriminace na pracovnim trhu vii¢i star§im pracovnikiim
(vékova diskriminace je stale nejrozSifenéj$i forma diskriminace na trhu
prace!).

e Podporu vyuzivani flexibilnich forem zaméstnavani.

e Pfipravu a realizaci diichodové reformy!!!

11. Mladi a absolventi na trhu prace. Mladi 1idé na trhu prace v¢. absolventt Skol
patii k nejvice rizikovym skupinam na pracovnim trhu. V soucasné dob¢ je situace

na ¢eském pracovnim trhu atypicka — kdo ma zdjem vhodnou préci diive nebo
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pozdé&ji nalezne. MPSV ve spolupraci s UP vyuzivaji fadu nastrojii k posileni
Sanci mladych uplatnit se na trhu prace (v rdmci programu Zaruky pro mladez).

ZkuSenosti z praxe ukazuji, ze knejvétsim nedostatkim absolventli patii
neschopnost aplikovat ziskané teoretické poznatky v praxi, fesit problémy
v souvislostech, kritické mysleni, dovednosti prace vtymu a prezentaéni
dovednosti. Mnohym chybi také tzv. mékké dovednosti, které patii do oblasti
chovani a maji vztah k socidlni a emo¢ni inteligenci. U absolventii se rovnéz
projevuje nedostateéna jazykova vybavenost. Casty je pasivni piistup (absolvent
ocekava, ze ho zaméstnavatel vSe potfebné nauci — chybi aktivni zdjem o nové

véci) a také nizkd mira odpovédnosti, spojend ale s velkymi ocekdvanimi.

Radu naznadenych problémi Ize vyfesit zavedenim principii dualniho vzdélavani
do vzdélavaciho systému (na Urovni stiednich i vysokych S$kol). S uvedenou
problematikou souvisi také nezbytna reforma celého vzdélavaciho systému v Ceské

republice. Jedna se o velmi Siroké téma, které prekracuje ramec predlozené studie.
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