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Uvodem

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze v§echny dilezité predpoklady pro
zajisténi rovnosti v odménovéni zen a muzi v CR jsou splnény. Mame
kvalitni antidiskriminacni legislativu, ktera se specificky zamétuje na pro-
blém nerovného odménovani, a Zeny za muzi nezaostavaji ani z hlediska
urovné vzdélani - v soucasné dobé dokonce zeny pievazuji mezi absol-
venty a absolventkami vysokych skol. Realita je v§ak mnohem slozitéjsi.
Ukazuje se, zZe sice jde o nutné predpoklady rovného odménovani, ale ze
samy o sobé rovné odmeénovani zajistit nedokazou.

Nizké mzdy, rostouci prekarita prace, feminizace chudoby, deregula-
ce a individualizace trhu prace a slaba kontrola dodrzovani legislativy,
nizka odborova organizovanost, nedostate¢na podpora kombinace pra-
ce a péCe, mala dostupnost zatizeni péce o déti v kombinaci s roz$ifenou
praxi dlouhé rodic¢ovské, genderové stereotypy, ekonomicka zavislost Zen
na muzich, idedl muze zivitele a zeny pecovatelky, podhodnoceni Zenské
prace a péce a nizka divéra a znalost antidiskriminac¢ni legislativy, bariéry
ptistupu do nékterych obort a (fidicich) pozic u Zen, etnickych a narod-
nostnich mensin, star$ich lidi a lidi se zdravotnimi hendikepy - tento
dlouhy, av§ak nikoliv uplny vycet predstavuje nékteré z nejdilezitéjsich
problémi trhu prace v CR, které souviseji s vysokymi genderovymi nerov-
nostmi v odménovani.

Rozdily v primérnych mzdach Zen a muzi se u nas dlouhodobé pohybuji
kolem 22 %, coz nam v ramci EU zajistuje jednu z prvnich pricek z hle-
diska tohoto indikatoru. Neni to vSak vitézstvi, z néhoz bychom se mohli
radovat. Genderové mzdové rozdily jsou totiZ problémem, ktery negativné
dopada na nas vSechny - zeny, muze i déti. Genderové nerovnosti v odmé-
novani snizuji rozpocty vétsiny domacnosti. Zejména se odrazeji v nizsich
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diichodech Zen, v nizké Zivotni trovni rodin s vice détmi a v neuspokojivém
ekonomickém postaveni domdcnosti matek samozivitelek a jejich déti nebo
ve vybéru dani z pfijmu i dani spotfebnich. Nejen nizké mzdy, o nichz se
v soucasnosti casto hovori, ale také vysoké nerovnosti v odménovani zen
a muzi jsou problémem, na jehoz resent je tfeba se systematicky zaméfit.
Vyse uvedeny seznam pritom naznacuje, Ze dosahovani genderové rovnosti
v odménovani je mimoradné naro¢nym béhem na velmi dlouhou trat.

V minulosti bylo az pfili§ mnoho pozornosti vénovano individualnim
faktortim, které mohou zpisobovat niz§i mzdy Zen, jako je napft. i vyse
uvedena uroven vzdélani, jez vsak, jak se ukazuje, rozdily v odménovani
nijak vyrazné nesnizila. Pravidla hry se totiz zménila a stale vyraznéji do
nich vstupuje individualni vyjednavani mezd, které souvisi s oslabenou
pozici odbort v socidlnim dialogu. To ma za nasledek nartst rozdil v sys-
témech odménovani a v urovnich mezd mezi obory, mezi skupinami pro-
fesi a pozic, ale i mezi firmami (Ktizkova, Pospisilova, Matikova, Markova
Volejnickova 2018; O’Reilly, Smith, Deakin, Burchell 2015). Cil rovného
odménovani zen a muzu zaloZeny na principu socialni spravedlnosti je
v urcitém protikladu k obecnému spole¢enskému neoliberalnimu sméro-
vani, které posiluje vyznam individualizace ve vyjedndvani mezd (Rubery,
Grimshaw 2015). Také v CR jsme v poslednich desetiletich svédky téchto
trendd, i kdyz v predeslych zhruba péti letech je patrna vétsi otevienost
vlady vyjednavat s odbory o vysi mezd. Vysledkem je napf. zvy$ovani
minimalni mzdy a navy$eni mezd v nékterych oblastech statni sféry, jez
mohou mit dopad i na genderové nerovnosti v odménovani v prijmové
nizsich segmentech trhu prace.

Evropska komise, ktera hraje zasadni roli v podpore genderové rovnosti
v ¢lenskych zemich EU, v poslednich dvou dekadach podporuje spise méek-
ka opatfeni a zdtiraznuje roli socialnich partnerti a partnerek v posilova-
ni genderové rovnosti (Smith 2012). Zodpovédnost je kladena na vSechny
aktéry a aktérky mzdového vyjednavani a pracovnépravnich vztahd, nejen
na zameéstnané a zaméstnavajici, ale i na stat a jeho zakonodarné i kontrol-
ni slozky, jako je Statni urad inspekce prace, urady prace, dale odborové
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organizace a svazy, zaméstnavatelské organizace, neziskovy sektor a Kan-
celar verejné ochrankyné prav. Kazdy z téchto subjektt ma v oblasti tvorby
mezd svou konkrétni roli, at jiz vyjednavajici, kontrolujici ¢i vykonnou.
Dosazenti cile rovného odménovani Zen a muzu predpoklada koordino-
vanou akci vSech téchto aktért. Jednim z predpokladii feSeni problému
nerovného odménovani je také otevrena diskuse tykajici se pricin, dopadi
i moznych feseni tohoto problému.

Cilem na$i publikace je prispét do této diskuse. Jeji unikatnost tkvi
v komplexnim zachyceni hledisek jednotlivych aktéra a aktérek vyjed-
navani, kontroly a analyzy odménovani. Popisuje, jak je téma vnimano
ceskou verejnosti, stejné jako jednotlivymi expertnimi skupinami, které
se tomuto problému vénuji, a neopomiji ani rovinu osobnich zkusenosti
lidi s timto problémem v konkrétnich prostfedich pracovniho trhu. Ana-
lyzuje konkrétni mechanismy a procesy, kterymi jsou genderové nerov-
nosti v odménovani udrzovany a reprodukovany v rtiznych pracovnich
prostiedich. Na zakladé téchto poznatki vyslovuje i doporuceni pro feseni
problému genderovych rozdilti v odménovani na réiznych trovnich.

Struktura knihy

Knihu otevira kapitola Zkusenosti s genderovymi rozdily v odmériovi-
ni a ndzory na jejich feseni ve verejném minéni Marty Vohlidalové. Na
zakladé reprezentativniho dotaznikového Setfeni provedeného v roce 2017
odpovida na otdzky, zda lidé v CR vnimaji otazku genderovych nerovnosti
v odménovani jako problém, jaké jsou jejich osobni zkusenosti se mzdo-
vym znevyhodnénim a jaké zptisoby feseni povazuji za vhodné a efektivni.
Jeji analyza poukazuje na zajimavé souvislosti mezi nazory a zkusenostmi
lidi s timto problémem a charakteristikami, jako je napf. pohlavi, vzdélani
nebo mira nezaméstnanosti regionu, v némz Zziji.

Ve druhé kapitole s nazvem Expertni, aktivisticky, politicky a zaméstna-
vatelsky pohled na pticiny genderovych nerovnosti v odmeériovani a jejich
reseni se Alena Kfizkova a Romana Markova Volejnickovd zamérfuji na
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postoje tviirct a tvirkyn politik, expertek a expertt, zastupcti a zastup-
kyn kontrolnich organti i pracovnépravnich organizaci k pfi¢inam a rese-
nim tohoto socialniho problému. S vyuzitim kvalitativni analyzy 31 pro-
blémové orientovanych rozhovort umoznuji nahlédnout na problémy
(ne)vymahani antidiskrimina¢niho zédkona, (ne)transparence systémi
odménovani a kultury genderové nerovnosti, segregace a diskriminace
jako pri¢iny genderovych nerovnosti v odmeénovani. Zaroven analyzuji
navrhovana feseni.

Treti cast knihy tvori tfi dil¢i kvalitativni studie zamérené na gendero-
vé rozdily v odménovani v konkrétnich pracovnich kontextech: Verejnd
sprava (Alena Krtizkova), Stfedni a vysoké skolstvi (Marta Vohlidalova)
a Soukromd sféra trhu prace (Romana Markova Volejnickova). Jednotlivé
analyzy zkoumaji specifické zdroje nerovnosti a mechanismy reproduk-
ce genderovych nerovnosti (nejen) v odménovani v danych kontextech.
Sleduji, jak genderové nerovnosti v odménovani souviseji s konkrétni-
mi systémy odmeénovani, a neopomijeji ani rovinu osobnich zkusenosti
s nerovnym odménovanim, véetné jeho prozivani a dopadu na individual-
ni pracovni drahy. Kvalitativni studie jsou zaloZeny celkem na 42 hloubko-
vych rozhovorech. Vzhledem ke svému rozsahu a povaze studie nenabizeji
vycerpavajici vypovédi o téchto sférdch, ale spiSe podnéty a argumen-
ty pro vytvareni spravedlivych a transparentnich systémi odmeénovani,
a odhaluji také nova témata pro dalsi vyzkum v téchto i jinych oblastech
pracovniho trhu.

Vymezeni pojmi mzda, plat a odména

Protoze se v analyze zaméfujeme na genderové rozdily v odménovani jak
ve verejné, tak i v soukromé sfére, je dilezité vyjasnit rozdil mezi platem
a mzdou. Platem jsou odménovani zaméstnanci a zaméstnankyné statu,
uzemnich samospravnych celki (krajii a obci), statnich fondd, ptispévko-
vych organizaci, jejichz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpecovany z prispévki na provoz poskytovanych z rozpoctu
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ztizovatele, $kolskych pravnickych osob zifizenych Ministerstvem s$kol-
stvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo regionalni radou regionu
soudrznosti. Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (natural-
ni mzdy) poskytované zaméstnavatelem ¢i zameéstnavatelkou zaméstna-
né osobé za vykonanou praci v podnikatelské (soukromé) sfére. Nicméné
pokud je z textu zcela zfejmé, Ze hovofime obecné o odménovani, tedy
o mzdach i platech, pouzivime termin mzdy v souladu s pouzivanim toho-
to terminu v tomto vyznamu Ceskym statistickym tifadem, napt. ,,rozdil
v primérné mzdé muzi a zen v CR*. Také se chceme vyhnout zdméné
obecného terminu ,,odménovani®, ktery chapeme jako systém odméno-
vani za placenou praci, tj. zahrnujici mzdu nebo plat véetné ,,odmény*
a dalsich bonust nebo priplatkd, s terminem ,,odména“. Pokud tedy neho-
vofime o odmeéné jako o slozce mzdy nebo platu, pouzivame tvar ,,odmeé-
novani“ pro vyjadfeni obecného systému zahrnujiciho vsechny slozky
mezd a platti.

Zavérem nam dovolte vyslovit prani, aby nase kniha pfistupnou formou
pomohla lidem v rozhodovacich pozicich, stejné jako odborné, ale i §iro-
ké verejnosti se zajmem o déni ve spole¢nosti, lépe porozumét problému
genderovych rozdilti v odménovani v ceském kontextu a umoznila pla-
novani efektivnich a informovanych politik bez negativnich nezamysle-
nych dusledka.

Velice dékujeme vSem participantkdm a participanttim ve vyzkumu za
jejich ¢as a ochotu sdilet s nami své zkusSenosti a nazory.

Alena Krizkova, Marta Vohlidalovd, Romana Markova Volejnickova



14

1. Zkusenosti s genderovymi rozdily

v odmeénovani a nazory na jejich reseni
ve vefejném minéni

Marta Vohlidalova

Genderové rozdily v odménovani byvaji vétsinou prezentovany formou
statistik vyjadrujicich procentualni rozdil ve mzdach a platech Zen a muzi.
Takova data jsou kli¢ova pro moznost srovnani vyvoje v ¢ase nebo pro
mezinarodni srovnani a monitoring. Nevypovidaji véak mnoho o tom,
jak sami lidé problém nerovného odménovani vnimaji, zda jej za pro-
blém viibec povazuji, jakym faktoriim a zdrojim jej pficitaji a co si mysli
o jeho pripadném feseni. Tato subjektivni rovina je dilezitym aspektem
problému nerovného odménovani. Vypovida o tom, jak je tento problém
realné prozivan a vniman, a je kli¢ovy zejména pro planovani kroku ke
snizovani genderového rozdilu v odménovani.

Kapitola vychazi z kvantitativniho dotaznikového $etfenti, které bylo rea-
lizovano ve spolupraci s Centrem pro vyzkum vefejného minéni (CVVM)
Sociologického ustavu AV CR, v. V. i., v dubnu 2017 v rdmci pravidelného
omnibusového Setfeni. Reprezentativni vzorek zahrnoval 1 032 dotéza-
nych (502 muzt a 530 zen) ve véku nad 15 let. Vybér respondentti a respon-
dentek byl provadén kvétné na zakladé proménnych: kraj, velikost mista
bydlisté, pohlavi, vék a vzdélani. Sbér dat probihal formou osobnich roz-
hovort tazatel a tazatelek s dotazovanymi. Vzorek je tedy reprezentativni
pro CR z hlediska vy$e uvedenych kvétnich charakteristik. *

! Velikosti vzorkd, z nichz vychazeji jednotlivé analyzy v této kapitole, se pochopitelné
lisi a nedosahuji vzdy plného souboru 1 032 respondentii a respondentek. Diivodem je,
ze néktefilidé na nékteré otdzky nechtéli odpovidat, ale zejména to, ze rizné otazky jsou
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Prvni ¢ast kapitoly se zaméfuje na osobni zkuSenosti lidi s genderovy-
mi rozdily v odménovani, druhd ¢ast se vénuje nazortim na zdroje téch-
to rozdild, treti ¢ast se soustfedi na hodnoceni jednotlivych opatfeni na
snizovani genderového rozdilu v odménovani.

Zkusenosti s genderovymi rozdily
v odménovani na pracovisti

V ceské verejnosti pfevazuje nazor, Ze nerovnosti v odménovani zen
amuzl jsou vaznym problémem. Tento nazor sdili 69 % dotazanych. Témi,
kdo tento problém pocituji obzvlaste palcive, jsou predevsim zeny - celych
80 % dotazanych Zen, ale 56 % dotazanych muzi rozhodné nebo spise sou-
hlasilo s tvrzenim, Ze je v CR nerovné odméiiovani Zen a muzii vdiznym
problémem (graf 1). Vék, vzdélani ani ekonomicka aktivita dotazanych
pritom nehraji statisticky vyznamnou roli. Zda se tedy, Ze je tento nazor
v ¢eské vefejnosti sdilen pomérné univerzalné.

Vysoké hodnoty tohoto indikatoru vypovidaji o velkém vyznamu,
ktery je tomuto problému v ceské vefejnosti prikladan, a nepochybné
odrazeji i pozornost, ktera se k tématu v posledni dobé obraci ze strany
politické reprezentace i médii. Lze vSak predpokladat, ze vyznam, jenz
je problému nerovného odmeénovani verejnosti prikladan, do jisté miry
reflektuje také relativné ¢asté osobni zku$enosti lidi se mzdovym zne-
vyhodnénim.

Mzdové znevyhodnéni patfi k viibec nejbéznéjsim formam znevy-
hodnéni?, s nimiz se lidé ve svém pracovnim zivoté setkavaji (tykalo se

relevantni pro rizné skupiny lidi (napt. na nékteré otazky odpovidali pouze lidé, kteti jsou
aktudlné ekonomicky aktivni, na jiné naopak odpovidalilidé, ktefi byli v minulosti ales-
pon jedenkrat zaméstnani apod.). Vyzkumnd zprava ze Setfeni viz Vohlidalova (2017).

? Byly sledovény zkusenosti se mzdovym znevyhodnénim, znevyhodnénim v postupu
na vy$$i pozici, v pfijimacim fizeni, v typu nabidnuté pracovni smlouvy, v pfiznanych
pracovnich benefitech.
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celkem 38 % dotdzanych). Castéji je pritom zakouseji Zeny (44 %) nez
muzi (30 %).?

Mzdové znevyhodnéni mize mit fadu riiznych diivodu. Vétsina znevy-
hodnéni, s nimiz se setkavaji zZeny (nejen) v oblasti mezd, se vsak (podle
jejich hodnoceni) odehrava na zakladé charakteristik, jako jsou pohla-
vi nebo péce o déti. Takové diivody uvedlo kolem 54 % Zen, ale jen 11 %
muzl se zkusenosti s timto typem znevyhodnéni. Muzu se naopak tyka
znevyhodnéni na zakladé véku, ndrodnosti nebo etnické prislusnosti, pri-
padné kvli politickym dtéivodiim pred rokem 1989 nebo vzdélani (v pri-
padé muzt s nizkym vzdélanim).

Nejvice lidi se zkuSenosti se mzdovym znevyhodnénim najdeme v regi-
onech, kde byla v dobé dotaznikového Setfeni nezaméstnanost nad 6 %.
Zde je mezi zenami zaroven i nejvyssi podil téch, které uvedly jako pri¢inu
davody, jako je pohlavi nebo péce o déti. Mezi muzi se setkalo se mzdovym
znevyhodnénim pres 45 % dotazanych z regionti s nezaméstnanosti nad 6 %,
zatimco v regionech s nizsi nezaméstnanosti se jejich podil pohyboval jen
kolem cca 26-27 %. V piipadé Zen mélo zkusenost se mzdovym znevyhod-
nénim kolem 56 % dotazanych Zijicich v regionu s nezaméstnanosti vyssi nez
6 %, pricemz celych 33 % dotazanych z tohoto regionu uvedlo, Ze bylo zne-
vyhodnéno na zdklad¢ aspektd, jako je pohlavi nebo péce o déti. V pripadé
zen zijicich v regionech s niz$i nezaméstnanosti se podil téch se zkusenosti se
mzdovym znevyhodnénim sniZuje na iroven mezi 38-45 %, pticemz i podil
respondentek se zkusenosti se mzdovym znevyhodnénim na zakladé téchto
charakteristik je vyrazné nizsi — pohybuje se mezi 16-24 %.

Pomérné castd je zkuSenost se mzdovym znevyhodnénim mezilidmi s niz-
kym vzdélanim, pfi¢emz s rostoucim vzdélanim se podillidi's touto zkusenosti
snizuje. Mezi muzi se se mzdovym znevyhodnénim setkalo podle jejich vlast-
nich slov 44 % téch se zakladnim vzdélanim, 37 % vyucenych bez maturity,

* To je zhruba srovnatelné jako v pripadé zkusenosti se znevyhodnénim v postupu na
vyssi pozici (37,2 % celkem, 43,8 % zen a 29,7 % muzi), ovSem vyrazné vice nez v pri-
padeé zkus$enosti se znevyhodnénim pfi prijimani do zaméstnani (27,5 % celkem, 35,0 %
zen a 19,4 % muz).
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26 % se stfednim vzdélanim s maturitou, ale jen 11 % vysokoskolakt a muzi,
kteti absolvovali vy$si odbornou $kolu (dale VOS). Mezi Zenami se mezi sebou
odlisuji zejména Zeny s maturitou a bez ni. Se mzdovym znevyhodnénim se
podle vlastnich vypovédi setkalo kolem 53 % Zen se zakladnim vzdélanim,
49 % zen se vzdélanim stfednim bez maturity a mezi 39-40 % dotazanych
s maturitou a vysokou $kolou nebo VOS. Také v tomto ptipadé (s vyjimkou
zen se zakladnim vzdélanim, kde je hlavni pfi¢cinou mzdového znevyhod-
néni pravé nizké vzdélani) byly podle respondentek ve vice nez poloviné
pripadii pri¢inou znevyhodnéni divody, jako jsou pohlavi nebo péce o déti.

Zkusenosti se mzdovym znevyhodnénim, pfevazné motivovanym
davody, jako je pohlavi nebo péce o déti, tedy patfi mezi bézné zkuse-
nosti ¢eskych zaméstnankyn, coz ovliviiuje obecné vnimani problému

Graf 1: Souhlas s vyrokem ,,Nerovnost odméinovani muza a zen
je vaznym problémem®, idaje v %.

Zena

muz 159 40,4 26,3 86 88
celkem
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
@ rozhodné souhlasi (0 spise souhlasi
@ spise nesouhlasi @ rozhodné nesouhlasi
® nevi

Pozndmka: N = 1032. Statisticky vyznamné rozdily na hladiné vyznamnosti 5 %.
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odménovani, ale také vysvétluje, proc je tento problém castéji reflektovan
mezi Zenami neZ mezi muZzi.

Odlisné zkuSenosti Zen a muzi se znevyhodnénim v odménovani se
projevuji rovnéz v tom, jak vnimaji a hodnoti férovost odménovani na
svém pracovisti. Zeny se statisticky vyznamné ¢astéji nez muzi domnivaji,
Ze jsou ve svém zameéstnani finan¢né ohodnoceny hiife nez muzi (bezmala
41 % zen, ale jen 26 % muzl). Muzi se spise nez zeny kloni k nazoru, ze
jsou zeny i muzi na jejich pracovisti odménovani stejné (38 % muztia 32 %
zen). Pouze zanedbatelny podil dotazanych (cca2 % muztia 1 % Zen) uve-
dl, Ze jsou na jejich pracovisti zeny finanéné ohodnoceny lépe nez muzi.
Zbyly podil dotdzanych (tj. pfes jednu ¢tvrtinu Zen a pres jednu tfetinu
muzt) nedovedl na otazku odpovédét (viz Tabulku 1).

Tabulka 1: Odpovéd'na otazku ,Domnivate se, Ze Zeny jsou ve Vasi
organizaci za stejnou praci na stejné pozici odménovany...”

Muzi Zeny Celkem
Vice nez muzi 1,8 % 1,3% 1,5%
Stejné jako muzi 375% 32,3% 34,8%
Méné nez muzi 26,1 % 40,6 % 33,6 %
Nevi 34,6 % 259 % 30,1 %
Celkem 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Poznamka: N = 602; rozdily jsou statisticky vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %.

Dal$imi proménnymi, které maji vliv na hodnoceni rovnosti odméno-
vani v zaméstnani, jsou vék, vzdélani, typ pracovni smlouvy a region. Na-
opak velikost obce ani typ podniku (zda jde o podnik/organizaci vefejnou
nebo soukromou), tedy proménné vztahujici se prevazné k charakteristi-
kam zaméstnani a podniku, ani pocet nezaopatienych déti, se neukazaly
jako statisticky vyznamné faktory.

Pomérné prekvapivym zjisténim byla zavislost ndzoru na rovnost vodmé-
novani na typu pracovni smlouvy. Mezi lidmi pracujicimi na smlouvu na
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dobu neurcitou je nizsi podil téch, ktefi se domnivaji, Ze jsou Zeny a muzi
odménovani stejné, nez v ostatnich skupinach. Lidé pracujici na nestan-
dardni smlouvy a formy préce (zivnostensky list [dale ZL], dohoda o pro-
vedeni prace [dale DPP], dohoda o pracovni ¢innosti [dale DPC], bez pra-
covni smlouvy) ¢astéji nez ostatni skupiny uvadéji, ze nevédi, jak jsou muzi
a zeny pusobici v jejich organizaci za svoji praci placeni (Tabulka 2). Tyto
rozdily mohou byt ¢astecné zptisobeny nizsi mirou integrace téchto lidi
do fungovani organizace a patrné také mensim mnozstvim informaci, jez
dostavaji, v¢etné informaci davérného charakteru, o fungovani organizace.
Céste¢né véak mohou souviset rovnéz s riiznymi obory a pozicemi, v nichz
tito lidé pracuji. Smlouvy na dobu neurcitou napf. nejsou prilis obvyklé
v riznych tviréich profesich, mezi védci a védkynémi a vysokoskolskymi
pedagogy a pedagozkami a napf. v ramci neziskového sektoru na strané
jedné, na strané druhé se nestandardni pracovni smlouvy tykaji i zvlasté
prekarizovanych skupin na pracovnim trhu - tedy lidi s nizkou kvalifikaci
nebo etnickych mensin ¢i pracovnich migrantt a migrantek.

Tabulka 2: Odpovéd'na otazku ,Domnivate se, Ze Zeny jsou ve Vasi
organizaci za stejnou praci na stejné pozici odménovany...” vs. typ
pracovni smlouvy

Smlouva | Smlouva Nestandardni Jiné
na dobu na dobu ¢i prekarizované formy
neurc¢itou | uréitou | (ZL, DPP/DPC, bez smlouvy)
Vice nez muzi 1,1 % 3,3% 0,0 % 2,4 %
Stejné 33,4 % 38,8 % 379 % 40,5 %
jako muzi
Méné 36,2 % 32,2% 25,3 % 16,7 %
nez muzi
Nevi 29,2 % 25,7 % 36,8 % 40,5 %
Celkem 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Poznamka: N = 602; rozdily jsou statisticky vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %
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Co se tyce vzdélani, ¢im vyssi je jeho uroven, tim spise se lidé kloni
k nazoru, Ze jsou zeny a muzi hodnoceni stejné, a tim méné lidi se priklani
k varianté odpovédi ,nevim*“ (viz Tabulka 3). To pfitom plati jak ve skupiné
zen, tak ve skupiné muzu. Jde pfitom o urcity paradox. Jak totiz vyplyva ze
statistik Ceského statistického tradu (déle CSU), v nejvyssi vzdélanostni
skupiné jsou dlouhodobé nejvyssi hodnoty genderovych mzdovych roz-
dila ze vSech vzdélanostnich skupin. Velkou ¢ast rozdilu ve mzdach mezi
zenami a muzi s nejvys$sim vzdélanim je nepochybné mozné pricist hori-
zontalni genderové segregaci, tedy odli$né strukture obord, v nichZ pracuji
zeny a muzi, a odli$né arovni prijmi v téchto oblastech (napt. oblast IT vs.
oblast vzdélani nebo zdravotni a socidlni péce). V1iv ma také to, Ze zeny
méné Casto pracuji v fidicich, a tudiz vyse placenych pozicich.

Je ale rovnéZz mozné, Ze tato skute¢nost souvisi s faktem, Ze s rostou-
ci trovni vzdélani roste i podil lidi, ktefi uvadéji, ze se v praci s kolegy
a kolegynémi o svych mzdach nebavi. Zatimco mezi lidmi s (netplnym)
zakladnim vzdélanim sdili informace o své vyplaté s kolegy kolem 45 %
dotdzanych, mezilidmi vyucenymi a se stfednim vzdélanim bez maturity
to je kolem 39 % dotazanych, mezilidmi se stfednim vzdélanim s maturi-
tou to bylo jiZ jen 32 % a mezi vysokoskolaky a vysokoskolackami a lidmi
s VOS to bylo dokonce jen sotva 23 % dotdzanych. Lidé s vy$sim vzdélanim
tak mohou mit mensi prehled o prijmech svych kolegti a kolegyn nez lidé
s niz$im vzdélanim, ktefi se svymi kolegy a kolegynémi tyto informace
bézné sdileji.

Tento rozdil vak patrné souvisi také s odlisnymi odvétvimi a profese-
mi, v nichz lidé s riznou tGrovni vzdélani pasobi (napt. skolstvi a zdra-
votnictvi vs. pramysl).
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Tabulka 3: Odpovéd' na otazku ,,Domnivate se, Ze Zeny jsou
ve Vasi organizaci za stejnou praci na stejné pozici odménovany...”
vs. vzdélani

Vzdélani (NeUplIné) | Stednibez Stredni VOS,
zékladni maturity smaturitou | bakaldrské
avyuceni aVs
Vice nez muzi 4,9 % 1,5% 1,3% 0,0 %
Stejné jako muzi 311 % 26,0 % 38,3 % 50,0 %
Méné nez muzi 272 % 36,8 % 34,7 % 28,2 %
Nevi 36,9 % 35,7 % 25,7 % 21,8 %
Celkem 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Poznamka: N = 602; rozdily jsou statisticky vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %.

Dalsi proménnou, u niz se ukdzal statisticky vyznamny vliv, je vek.
Cim star3{ ¢lovék, tim spie se kloni k nazoru, Ze jsou v jeho organizaci
zeny ohodnoceny hiife nez muzi (viz Tabulku 4). Plati to jak mezi muzi,
tak mezi Zenami. Mezi muzi se v$ak odliSuje zejména skupina nad 60
let, kde oproti ostatnim vékovym skupindm vyraznéji klesa podil téch,
kteti se domnivaji, Ze jsou muzi a Zeny hodnoceni stejné (zatimco mezi
muzi ve véku 20-59 let se podil téch, ktefi si mysli, Ze jsou Zeny a muzi
odmeénovani stejné, pohybuje mezi 40-44 %, ve skupiné muzt nad 60 let
tento nazor sdili jen necelych 28 % dotdzanych). Tato skute¢nost mtze
souviset s tim, Ze starsi lidé maji vice pracovnich zkusenosti a mohou byt
také vice integrovani do fungovani organizace, takze o téchto aspektech
mohou mit i vice informaci. Mezi zenami podil téch, které jsou presvéd-
ceny o rovném odménovani ve své organizaci, klesa postupné ze 41 %
mezi mladymi Zenami do 29 let na 24 % mezi Zenami ve véku 60 a vice
let. Vyjimkou je pouze skupina 30-44letych zen, tedy téch, které jsou ve
véku, kdy obvykle pecuji o déti, coz je skupina, ktera se naopak ze vsech
vekovych skupin nejcastéji klonila k ndzoru, Ze jsou Zeny ohodnoceny
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hife nez muzi (46 % zen ve véku 30-44 let vs. 28 % zen ve véku do 29 let,
37 % Zen ve véku 45-59 let a 44 % zen ve véku nad 60 let).

Tabulka 4: Odpovéd'na otazku ,Domnivate se, Ze Zeny jsou ve Vasi
organizaci za stejnou praci na stejné pozici odménovany...” vs. vék

Vék 15-19 20-29 30-44 45-59 60+

Vice nez muzi 12,5% 1,7 % 1,4 % 1,7 % 1,1 %
Stejné jako muzi 37,5% 40,2 % 36,7 % 39,9 % 25,7 %
Méné nez muzi 12,5 % 25,6 % 339% 31,8% 38,7 %
Nevi 37,5% 32,5% 28,0 % 26,6 % 34,5%
Celkem 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0 % 100,0 %

Poznamka: N = 602; rozdily jsou statisticky vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %.

Proménnou, ktera se sice neprokazala jako statisticky vyznamnd, ale
ktera si zaslouzi alespon kratky komentat, je vliv regionu. Zakladni tridéni
podle kraje totiz ukazalo, Ze nejvyssi podil lidi, kteti uvadéji, ze jsou zeny
na jejich pracovisti hiife finan¢né ohodnoceny nez muzi, je na Vysociné
(cca 47 %), v Krélovehradeckém kraji (cca 45 %) a v Usteckém kraji (42 %).
Nejméné takovych lidi najdeme naopak v Plzenském kraji (22 %) a v Olo-
mouckém kraji (25 %). Naopak nejvice lidi, ktefi jsou presvédceni, ze jsou
zeny a muzi placeni stejné, je v Plzenském kraji (49 %), v Praze (44 %)
av Pardubickém kraji (44 %), tedy v regionech, které vykazuji v rdmci CR
vubec nejnizsi miru nezaméstnanosti.* Zameéstnavatelé a zaméstnavatelky
v regionech s velice nizkou nezaméstnanosti mohou byt vice motivova-

* Jednotlivé kraje byly rozdéleny podle idaji CSU z 30. 6. 2017 do ¢tyt skupin: na kraje
hradecky), na kraje s nezameéstnanosti 3,1-4 % (kraje Stfedocesky, Karlovarsky, Vysocina
a Zlinsky), déle na kraje s nezaméstnanosti4,1-5 % (Liberecky, Jihomoravsky a Olomouc-
ky) a na kraje s nejvy$si nezaméstnanosti, ktera v CR dosahuje pres 6 % (kraj Moravsko-
slezsky a Ustecky), (www.czso.cz/csu/xk/nezamestnanost-v-karlovarskem-kraji-k-30-6-
2017-podle-mpsv; cit. 20. 8. 2018).
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ni lakat vSechny kvalitni kandidaty a kandidatky na své pozice a nabizet
jim odpovidajici mzdu, coz mize rozdily ve mzdach Zen a muza redu-
kovat. Na druhou stranu se ve velkych méstech kumuluji zaméstnavatelé
a zaméstnavatelky s vysokymi naroky na kvalifikaci pracovni sily. Pravé
na vyssich pozicich a mezi lidmi s vys$si kvalifikaci jsou pfitom genderové
rozdily v odménovani v neprospéch zen nejvyraznéjsi. Jak ale vyplynulo
z naseho dotaznikového Setfeni (a potvrzuji to i nase kvalitativni sondy),
pravé mezi témito lidmi je zaroven diskuse o mzdéch vétSinou tabu. Muze
se tedy stat, Ze pripadné rozdily, prestoze jsou vyrazné, zistavaji nereflek-
tovany, a neodrazeji se proto ani ve vefejném minéni.

Analyza rozdilu v ndzorech na rovnost odménovani zen a muzd na
pracovisti, kde lidé ptisobi, podle odvétvi ukazala, Ze obvykle jsou pre-
svédceni o rovném odménovani zen a muzi lidé, ktefi pracuji ve skolstvi,
zdravotnictvi a dal$ich verejnych sluzbach (48 %) - tedy tam, kde vétsi-
nou existuji pevné predpisy (tzv. tabulky) pro odménovani zaméstnanct
a zaméstnankyn na zakladé kvalifikace a praxe. Kromé toho k této skupi-
né patftili i lidé, ktefi jsou zaméstndni v oblasti ,,nemovitosti a sluzeb pro
podniky“ (55 %) (viz Tabulka 5). Naopak nejméné ¢asto byli o rovném
odménovani ve svém podniku nebo organizaci presvédceni lidé, ktefi
pracuji v oblasti tézkého priimyslu - ,nerostné suroviny, zpracovatelsky
pramysl, vyroba elektrické energie a stavebnictvi® (33 %). Ti se obvykle
ze véech nejvic klonili k varianté odpovédi ,,nevim® (34 %), coz miize byt
zplsobeno i relativné nizkym zastoupenim zen v téchto oborech. Nejvétsi
podil lidi s ndzorem, Ze jsou na jejich pracovisti hodnoceny Zeny hiife nez
muzi, byl patrny v pohostinstvi (42 %), ve vefejné spravé a mezinarodnich
spolcich (39 %). Naopak nejméné se k tomuto nazoru priklanélilidé ptiso-
bici v oblasti ,,nemovitosti a sluzeb pro podniky“ (pouze 14 %).

Vnimani spravedlnosti odménovani v organizaci v neposledni radé
souvisi i s nastavenim pracovniho prostfedi, zejména pak s transparent-
nosti procestt odménovani. Tam, kde se lidé domnivaji, Ze jsou nasta-
vena transparentni pravidla odménovani, je také statisticky vyznamné
nizs$i podil lidi (zen i muza), kteti uvedli, Ze jsou v jejich organizaci zZeny
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Tabulka 5: Odpovéd na otazku ,Domnivate se, Ze Zeny jsou ve Vasi
organizaci za stejnou praci na stejné pozici odménovany...” vs. odvétvi

Vice | Stejné | Méné Nevi | Celkem N
nez jako nez %
muzi muzi muzi
Zemédélstvi 43% | 43,5% | 26,1% | 26,1% | 100,0 % 23
Nerostné suroviny, 10% | 33,2% | 32,2% | 33,7% | 100,0% | 199
zpracovatelsky pramysl,
vyroba elelektfiny,
stavebnictvi
Obchod, opravy 0,0% | 411% | 329% | 26,0% | 100,0 % 73
Pohostinstvi 0,0% | 333% | 422% | 244% | 100,0 % 45
Doprava 00% | 441% | 324% | 23,5% | 1000% | 34
Skolstvi, zdravotnictvi 00% | 481% | 32,1% | 198% | 100,0% | 131
a dalsi vefejné sluzby
Verejna sprava 97% | 41,9% | 38,7% 9,7 % | 100,0 % 31
a mezinarodni spolky
Penéznictvi, pojistovnictvi | 54% | 459% | 270% | 21,6% | 100,0% 37
Nemovitosti a sluzby 0,0% | 552% | 13,8% | 31,0% | 100,0 % 29
pro podniky

Poznamka: N = 602; rozdily jsou statisticky vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %.

odménovany htife nez muzi, v porovnani s organizacemi, kde takovd pra-
vidla podle dotazanych neexistuji. 65 % dotazanych (71,1 % zen a 54,9 %
muzu), ktefi nemaji podle svého ndzoru na pracovisti transparentni pra-
vidla odménovani, se vyjadrilo, Ze jsou Zeny v jejich organizaci financné
ohodnoceny htife nez muzi. Mezi lidmi, u nichz takova pravidla podle
jejich vypovédi existuji, to bylo pouze 36 % dotazanych (39 % mezi zZena-
mi a 33 % mezi muzi) (Graf 2).
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Graf 2: Porovnani podilti téch, ktefi uvedli, Ze na jejich pracovisti

jsou Zeny finan¢né ohodnoceny hiife neZ muzi, podle toho, zda na
jejich pracovisti existuji transparentni pravidla odménovani ¢i nikoliv
(porovnani uvedeno zvlast pro Zzeny a pro muze, udaje v %).
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Poznamka: N = 660; rozdily jsou statisticky vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %.

Skute¢nost, zda dotdzani interpretuji pravidla odménovani u svého
zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelky jako transparentni, ma pfitom podob-
ny vliv i na osobni zkusenosti se mzdovym znevyhodnénim. Rozdily mezi
témi, ktefi se domnivaji, Ze maji v praci nastavena transparentni pravidla,
a témi, ktefi o tom nejsou presvédceni, jsou pritom velice vyrazné. 59 % lidi
(61 % zen a 55 % muzt), v jejichZ organizaci podle jejich minéni neexistuji
transparentni pravidla odmeénovani, uvedlo, Ze byli znevyhodnéni z hle-
diska své mzdy. V pripadé organizaci, které tato transparentni pravidla
podle dotazanych maji, to bylo pouze 27 % lidi (32 % zen a 21 % muzi).
Ukazuje se tedy, Ze to, ze lidé pravidla odménovani ve firmé chapou jako
transparentni, vede ke vnimani odmeénovani Zen a muzt jako rovného
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a je vyrazné méné Casto spojeno s pocity mzdového znevyhodnéni, a to
jak u zen, tak i u muzt. Podle svych vypovédi ma pritom takova pravidla
na svém pracovisti nastavena kolem 61 % dotazanych, ¢astéji jsou to muzi
(66 %) nez zeny (57 %).

v

Nazory na pri¢iny genderovych nerovnosti
v odménovani

Jednim z hlavnich témat, kterymi se zabyval na$ vyzkum, byly i zdroje
a pri¢iny genderovych nerovnosti v odménovani. V nasledujici ¢ésti se
zaméfujeme na to, co si o zdrojich a divodech relativné vysokych rozdila
v odménovani zen a muzi v CR mysli vefejnost.

Nazory vefejnosti na pri¢iny nerovnosti v odménovani mezi muzi
a zenami jsme zjistovaly pomoci rozsahlého seznamu,’ ktery zahrnoval
od individudlnich diivodt na strané Zen pres pfimou diskriminaci ze stra-
ny zameéstnavateld a zaméstnavatelek az po strukturalni bariéry obecnéj-
§1 povahy, s nimiz respondenti a respondentky vyjadfovali souhlas nebo
nesouhlas. Jak se ukdzalo, vétsina vefejnosti spatfuje za niz§imi vydélky
zen predevsim jejich matetskou roli, nevhodné podminky kombinace pra-
cea péce o déti a stavajici délbu genderovych roli v rodiné na strané jedné,
na strané druhé vertikalni a horizontalni segregaci na pracovnim trhu
(tedy skute¢nost, Ze jsou Zeny malo zastoupeny ve vedoucich pozicich a ze
pracuji ¢asto v sektorech, jez jsou $patné finan¢né ohodnoceny) (Graf 3).
Viibec nejvys$si mira souhlasu byla patrnd v pripadé tvrzeni, Ze Zeny berou
niz$i mzdu ve srovnani s muzi kvali péci o déti a kariérnim prestavkam
s tim spojenym (86 %), a v pfipadé tvrzeni, Ze jsou Zeny mnohdy zaméstna-
ny v oborech, které jsou §patné finan¢né ohodnoceny ve srovndni s obory,
kde obvykle piisobi muzi (82 %). V tésném zavésu nasleduje divod, ze v CR
jsou $patné podminky pro kombinaci pracovniho a soukromého Zzivota

5 Znéni otdzky: ,,Podle dat Ceského statistického ifadu berou zeny v CR v priméru o cca
22 % niz$i mzdu nez muzi. Co je podle Vas diivodem tohoto rozdilu?®.
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Graf 3: Nazory na pFi¢iny genderovych nerovnosti v odménovani v CR
v procentech souhlast s jednotlivymi vyroky, udaje v %.

Matefstvi, péce o déti a kariérni prestavky zen
spojené s péci o déti.

Skutecnost, Ze jsou zeny ¢asto zaméstnany v
oborech, které jsou celkové hGife odménovany
nez obory, v nichz plsobi pfevazné muzi.

Nevyhovujici podminky pro sladéni prace a
rodinného zivota v CR*

Muzi ¢astéji kladou kariéru na prvni misto a
jsou ochotni pro Uspéch v pracovnim Zivoté
vice obétovat.

Zeny jsou méné &asto zastoupeny ve
vedoucich pozicich nez muzi.*

Predsudky tykajici se odlisnych schopnosti a
pracovni vykonnosti zen a muzi.*

Skutecnost, ze zaméstnavatelé dévaji zendm a
muzdm na stejnych pozicich a vykonavajicim
stejnou praci imysiné odlisnou mzdu.*

Vliv vychovy a vzdélavaciho systému, ktery
sméruje Zeny a muze do odlisnych obori.*

Obavy Zen fict si o vice penéz, jejich
nesmélost a neprubojnost.*

Horsi pracovni schopnosti, vykonnost nebo
kvalifikace zen oproti muzim.*

jiné divody

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® zeny @ muzi 0 celkem

Pozndmka: N = 1032; v polozkach oznacenych (*) jsou statisticky vyznamné rozdily mezi
muzi a Zenami.



28 Genderové nerovnosti v odménovani

(79 %) a skutecnost, ze muzi obvykle kladou kariéru na prvni misto a jsou
ochotni ji hodné obétovat (77 %). Poslednim divodem, s nimz souhlasily
vice nez tfi ¢tvrtiny dotazanych, bylo, Ze jsou Zeny méné ¢asto nez muzi
zastoupeny ve vedoucich pozicich (77 %).

Dalsi skupinu faktort, kterou vybralo kolem 70 % dotazanych, tvori
davody, které 1ze souhrnné oznacit jako diskriminaci ze strany zamést-
navajicich. Konkrétné slo o predsudky tykajici se pracovnich schopnosti
a vykonnosti zen (70 % souhlasnych odpovédi) a nazor, ze zaméstnava-
jici davaji Zzenam tumyslné niz$i mzdu nez muzim (67 % souhlasnych
odpovédi). Vychovu a specifické vlastnosti Zen oznacovalo za pri¢inu
mezi 50-60 % dotazanych. S vlivem vychovy a vzdélani, jez Zeny smé-
fuji do specifickych obort, souhlasilo 59 % dotazanych. A 53 % dotaza-
nych se domniva, zZe jsou genderové rozdily v odménovani dasledkem
nesmélosti a nepribojnosti zen a jejich obav fici si o vice penéz. Nej-
méné Casto se lidé klonili k tvrzeni, Ze niz$i mzdy Zen jsou zptsobeny
jejich hor$imi pracovnimi schopnostmi, vykonnosti nebo kvalifikaci
(28 % dotazanych; 31 % muzi a prekvapivé také vice nez ¢tvrtina véech
dotazanych zen).

Lze tedy shrnout, Ze zeny vyrazné vice nez muzi zdtraznuji roli dis-
kriminace ze strany zaméstnavatel(l a zaméstnavatelek, genderovych ste-
reotypt, délby genderovych roli v rodiné a nevhodnych podminek pro
kombinaci prace a rodiny - ¢ili problémii strukturdlni povahy nebo dis-
kriminaci. Muzi i Zeny se nicméné shoduji v tom, ze kli¢ovou roli hraje
zejména matefstvi, nevhodné podminky pro jeho kombinaci s praci a sku-
tecnost, Ze se zeny koncentruji v hiife ohodnocenych profesich.

Nazory na jednotliva opatreni pro odstranéni
genderovych nerovnosti vodménovani

S nazory na pri¢iny a zdroje genderovych nerovnosti v odmeénovani
uzce souviseji také postoje vefejnosti ke konkrétnim opatfenim na jejich
odstranéni.
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Graf 4: Nazory na opatieni k eliminaci genderovych rozdilu
v odménovani, udaje v %.

i) Posilovani sebevédomi Zen, celkem 34,3 13,9 176 17,3 16,9
podpora JEJIFh kanefmho rdstu seny 417 138 179 128 138
a schopnosti prosadit se o
v pracovnépravnich vztazich muzi 26,3 141 173 22,1 20,2
h) Odbouravani predsudkii celkem 35,0 QEERN202N 156 15,6
vztahujicich se k Z, M a jejich Zeny 42,5 13,6 206 108 12,5
schopnostem el 271 (135 199 207 188
g) Zavadéni opatieni na podporu celkem el - G CIAmER
sladéni pracovnich a rodinnych zeny 55,7 153 125 7,0 95
povinnosti ze strany firem muzi ) 145 16,1 125 16,9
f) Zavadéni opatteni na podporu celkem E8 ERRNBEL10.1 12,5
sladéni pracovnich a rodinnych zeny 54,9 13,60 153 6,2 10,0
povinnosti ze strany statu muzi 42,2 129 153 141 155
celkem 28,2 12,3 22,9 20,9 15,7

e) Osvétové a informacni kampané | 5 " =
mezi zaméstnavateli a zaméstnanci ~ 2€"Y 521 0 2 il 157

muzi 24,1 10,6 23,5 24,3 17,5
d) Dobrovolné opatteni ze strany ~ celkem 37,9 137 187 130 167
zaméstnavateld (akéni plany, Zeny 42,1 138 198 92 151
kolektivni smiouvy aj.) muzi 33,5 135 175 169 186
¢) Povinnost firem zvefejriovat celkem 33,2 14,3 17,8 209 138
anonymni statistiky tykajici se .
rozdilli v odménovéni Z a M podle zeny 3.8 123
profesi a pozic muzi PIE] 145 163 27,5 15,4
b) Problém nerovného celkem 48,4 128 11,7 164 107
odménovani ma byt osetfen Jeny 54,2 13,0 12,1 109 98
Upravou zdkona M

muzi 42,2 12,5 11,4 22,1 11,8
a) Inspektoraty prace a stat by mély celkem 41,9 1500 146 167 11,8
postihovat firmy, které nedodrzuji seny 50,6 138 160 9,6 10,0

princip rovného odménovani s
muzi 32,9 16,1 13,1 24,1 13,8

0% 20% 40% 60% 80% 100%
@ opatreni povaZzuje za Ucinné a souhlasil/a by s jeho zavedenim opatteni
(' povazuje za uc¢inné, ale nesouhlasil/a by s jeho zavedenim opatieni sice
@ nepovazuje za U¢inné, ale souhlasil/a by s jeho zavedenim opatieni
@ nepovazuje za Ucinné a nesouhlasil/a by s jeho zavedenim

® nevi

Pozndmka: N =1032, ve vSech polozkach byly rozdily mezi muzi a Zenami statisticky
vyznamné na hladiné vyznamnosti 5 %.
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Graf 4 obsahuje seznam opatfeni, ktery byl dotazanym predlozen
k hodnoceni z hlediska jejich G¢innosti a miry souhlasu s jejich pripad-
nym zavedenim.®

Nejvétsi davéru (v uc¢innost) i podporu (k zavedeni) maji lidé k opatfeni
na usnadnéni kombinace pracovniho a rodinného Zivota, a to jak ve fir-
mach, tak na statni trovni (48 % v pripadé zaméstnavatelskych opatfeni
a 49 % v pripadé statnich opatteni). To je nepochybné pfimym odrazem
skutecnosti, Ze pravé problémy spojené s kombinaci prace a rodicovstvi
jsou verejnosti vnimany jako jedna z hlavnich pri¢in genderovych rozdila
v odménovani. Dal$im opatfenim, s nimz by lidé souhlasili a které povazuji
zaroven za u¢inné, je odstranéni nerovnosti vodmeénovani prostfednictvim
pravni upravy. Takové opatfeni vnima jako ucinné celych 48 % dotdzanych
a zaroven by je i podporovalo. 42 % dotazanych povazuje za uc¢inné a zaro-
ven by odsouhlasilo i dislednou kontrolu zaméstnavatelii a zaméstnavatelek
a jejich postihovani v pripadé porusovani pravidel rovného odménovani.

Nejméné naklonéni jsou lidé naopak osvétovym a informa¢nim kam-
panim tykajicim se genderovych rozdili v odménovani mezi zaméstnan-
ci a zaméstnankynémi a zaméstnavateli a zaméstnavatelkami, které by
podpotilo pouze 28 % dotdzanych, ktefi se zaroven domnivaji, ze tyto
kampané jsou ucinné. Prili§ vysokou podporu ani divéru ve srovnani
s ostatnimi nabizenymi feSenimi mezi lidmi nema ani zavedeni povinnosti
firem zvefejiiovat anonymni statistiky tykajici se rozdilti v odménovani
zen a muzi podle profesi a pozic. Pouze priblizné tietina dotazanych je
toho nazoru, Ze jde o opatfeni, které by bylo ¢inné, a souhlasili by rov-
néz s jeho zavedenim. Jen o néco malo vy$si podporu a divéru ma mezi
lidmi opatfeni spocivajici v posilovani sebevédomi Zen a v podpore jejich
kariérniho rustu a schopnosti prosadit se v pracovnépravnich vztazich

¢ Pfesné znéni otazky: ,Jaky je Vas nazor na nasledujici opatfeni pro snizovani rozdil
v odménovani zen a muza?“ Varianty odpovédi: opatfeni povazuje za u¢inné a souhlasil/a
by s jeho zavedenim; opatfeni povazuje za u¢inné, ale nesouhlasil/a by s jeho zavedenim;
opatfeni sice nepovazuje za u¢inné, ale souhlasil/a by s jeho zavedenim; opatfeni nepo-
vazuje za u¢inné a nesouhlasil/a by s jeho zavedenim; nevi.
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(pouze 34,3 % dotazanych se domniva, Ze jde o u¢inné opatfeni, s jehoz
zavedenim by souhlasili).

Zeny ptitom u viech ptedlozenych opatieni vyjadiovaly ¢astéji souhlas
s jejich zavedenim i divéru v jejich Gi¢innost nez muzi. Nejvyraznéjsi rozdily
mezi muzi a Zenami byly vSak patrné u téch opatfeni, u nichz se lidé shoduji
na jejich vysoké ti¢innosti, jako jsou statni a firemni ndstroje pro sladéni pra-
ce arodiny, Gprava zakona a postihovani firem za nerovné odménovani. Jak
ukazala analyza, roli v podporte jednotlivych opatfeni nehraje ani vzdélani,
ani vék a jednoznacné zde neptisobi ani zivotni roven domacnosti. V pfipa-
dé ,mékcich opatfeni®, jako jsou rtizné informaéni kampané nebo dobrovol-
né aktivity firem, nebyl rozdil v nazorech mezi muzi a Zenami vyznamny.

Zaveér
U ceské verejnosti prevazuje presvédceni, Ze nerovnosti v odménovani
zen a muzi jsou vaznym problémem. Takovy nazor zastava zhruba 69 %
dotdzanych. Tento problém vnimaji pfedevsim Zeny, mezi nimiz povazuje
genderové rozdily v odménovani za vazny problém celych 80 %, zatimco
mezi muzi tak smyslelo 56 % dotazanych.

Tyto rozdily patrné souviseji i s odliSnymi zkusenostmi, které maji muzi
a zeny s timto typem nerovnosti. Jak se totiz ukazuje, Zeny se setkavaji Cas-
téji nez muzi se znevyhodnénim v mzdové oblasti (tykalo se 44 % Zen a 30 %
muzl), pricemz u zen bylo ve vétsiné pripadii (54 %) toto znevyhodnéni moti-
vovano charakteristikami, jako je pohlavi nebo péce o déti. Nizké vzdélani
nebo vysoka mira nezameéstnanosti v regionu jsou pritom dal$imi fakto-
ry, které kromé pohlavi vyrazné ovliviuji zranitelnost lidi vi¢i mzdovému
znevyhodnéni. Pravé pohlavi ziistava klicovou proménnou, ktera ovliviiuje
i hodnoceni férovosti odménovani v organizaci, kde lidé piisobi. Zatimco
zeny se spi$e nez muzi klonily k nazoru, Ze jsou v jejich organizaci zeny ohod-
noceny hiife nez muzi, muzi se naopak ¢astéji nez zeny domnivali, Ze jsou obé
pohlavi odménovana stejné. Pomérné vysoky podil dotazanych (ptes jednu
tfetinu muzii a jednu ¢tvrtinu Zen) vak na danou otdzku nedovedl odpoveé-
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dét. Odrazi to skutecnost, ze odménovani je na mnoha pracovistich zna¢né
tabuizované téma, a to zejména mezi lidmi s vy$sim vzdélanim.

Nazory zen a muzu se lisi také v pripadé pricin, které vidi za soucasnou
vy3$i genderovych rozdili v odménovani. Zeny se napt. mnohem &astéji nez
muzi kloni k pticinam typu explicitnich forem diskriminace a podcenovani
ze strany zaméstnavateld a zaméstnavatelek nebo ke strukturalnim bariéram,
jako jsou nevhodné podminky pro kombinaci prace a rodiny nebo stavajici
délba prace v rodiné. Hlavnim divodem, jimz si muzi i Zeny vysvétluji gen-
derové rozdily v odménovani, je pecovatelska role Zen a kariérni prestavky
s tim spojené a rovnéz horizontalni segregace na pracovnim trhu spojena
s faktem, Ze ,,muzské® obory jsou ohodnoceny lépe nez ty ,,zenské*.

S tim také tzce souvisi feSeni, 0 némz se verejnost domniva, Ze by sta-
vajici mzdové rozdily redukovalo. To podle dotazanych spociva zejména
v posilovani opatfeni na podporu sladéni pracovniho a soukromého zivo-
ta, na urovni statu i jednotlivych pracovi$t. Pomérné vysokou podporu,
stejné jako i d@ivéru v uc¢innost maji mezi lidmii ,tvrdsi“ opatfeni na trov-
ni upravy legislativy nebo dtsledné kontroly firem a jejich postihovani
v pripadé poruseni principti rovného odménovani. Méné duveérivi jsou
vsak lidé viic¢i zavedeni povinnosti firem zvefejnovat anonymni statistiky
tykajici se rozdilti v odménovani zZen a muzut podle profesi a pozic, stejné
jako vuci ,,mékkym® opatfenim typu informacni kampané nebo aktivity
smétujici k posilovani sebevédomi Zen a jejich vyjednavacich schopnos-
ti. Zeny ptitom vyjadiovaly vétsi podporu nez muzi zvldsté opatienim,
o nichz se lidé domnivali, Ze jsou tc¢inna (jako je zavadéni firemnich a stat-
nich opatfeni ke sladéni pracovniho a soukromého zivota, disledna kont-
rola zaméstnavatel(l a zaméstnavatelek nebo legislativni tpravy).

Data v neposledni fadé prinddeji i silny argument pro zvyseni trans-
parentnosti v odménovani ve firmach. Jestlize jsou pravidla odménovani
v dané organizaci povazovana za transparentni, zeny i muzi hodnoti miru
genderové rovnosti v odménovani vyse a také se méné casto citi byt mzdo-
vé diskriminovani. Transparentni pravidla odménovani tedy mohou vést
k vétsi spokojenosti zaméstnancti a zaméstnankyn, a tudiz i k jejich vétsi
loajalité, coz je v dobé nizké nezaméstnanosti jisté relevantni argument.
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2. Expertni, aktivisticky, politicky

a zaméstnavatelsky pohled na priciny
genderovych nerovnosti vodménovani
a jejich reseni

Alena KFizkova, Romana Markova Volejnickova

Nerovnost v odménovani mezi muzi a zenami je vysledkem mnoha vza-
jemné provazanych genderovych nerovnosti nejen na trhu prace, ale
ivrodiné av politice (Ktizkova, Vohlidalova, Pospisilova, Matikova 2017).
Velmi vysoky rozdil mezi mzdami Zen a muz@ v neprospéch zen v Ceské
republice je celospolecenskym problémem. Do mzdového vyjednavani
a jeho kontroly vstupuje mnoho rtiznych aktéri a aktérek, ktefi maji rtizné
motivace, strategie a postupy, jakym zptisobem procesy nastavovani mezd
ovliviyji. V této Casti se zaméfujeme na aktéry a aktérky procestt mzdo-
vého vyjednavani a jeho kontroly a na to, jaké jsou z jejich hlediska hlavni
pri¢iny nerovného odmeénovani zen a muzi. Dale analyzujeme navrho-
vand fe$eni, jak genderové nerovnosti v odménovani snizovat, a nakonec
i nezamyslené dusledky stavajicich nebo navrhovanych reseni.

Tento vyzkum je zaloZen na 31 problémové orientovanych rozhovorech
provedenych v roce 2017 s aktérkami a aktéry, které mazeme rozdélit do
¢ty typt (kategorii) podle jejich hlavni ¢innosti: 1) profesni aktivismus,
zahrnujici zejména neziskové organizace, resp. obecné prospésné spolec-
nosti nebo dalsi ob¢anska sdruzeni zabyvajici se lidskymi a predevsim
zenskymi pravy; 2) pracovnépravni organizace, jez zahrnuji Kancelat
vefejné ochrankyné prav (dale KVOP), Statni urad inspekce prace (dale
SUIP), ttrady prace (ddle UP), odborové organizace a organizace sdruzu-
jici zaméstnavatele a zaméstnavatelky; 3) tvirci a tviirkyné politik, kteri
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plisobi na ministerstvech nebo na Utadu vlady a v politickych stranach
a 4) experti a expertky, ktefi se problematikou socialnich nerovnosti a gen-
derové rovnosti dlouhodobé zabyvaji (viz Tabulku 1 na konci kapitoly).
Neéktetri komunika¢ni partnefi a partnerky spadaji do vice kategorii, pfi
jejich zatrazeni jsme vSak braly v potaz jejich sebezarazeni.

V rozhovorech nés zajimal jejich pfistup k socidlnimu problému nerov-
ného odménovani zZen a muzi a jejich ndzory na pri¢iny a mozna reseni
tohoto problému. Vyzkumny vzorek nebyl ndhodné vybrany. Nasim cilem
bylo postihnout co nejvice typt aktérek a aktéru, ktefi z riznych oblasti
a hledisek vstupuji do procesu tvorby mezd a platti na vyssi nez indivi-
dualni urovni.

Vétsina komunikac¢nich partnerd a partnerek nepozadovala anony-
mizaci svych vypovédi, ale naopak chtéli vystupovat pod svym jménem
a Casto za konkrétni instituci. Experti a expertky nevystupuji za organi-
zace, v nichz pusobi, ale jako nezavislé odbornice a odbornici, takze za
jejich vypovédmi ani instituce neuvadime. Néktefi komunikacni partne-
fi a partnerky anonymizaci pozadovali a jejich vypovédi identifikujeme
pouze instituci nebo kategorii a ¢iselnym kodem. Prehled participantt
a participantek vyzkumu je uveden v tabulce 1 na konci kapitoly.

Rozhovory byly nahrany, prepsany a kodovany do tematickych katego-
rif, které se v rozhovorech objevovaly. Vypovédi jsme analyzovaly jednak
s ohledem na zaméfeni vyzkumu na pric¢iny a feSeni problému gendero-
vych nerovnosti v odménovani, jednak v souvislosti s vySe naznacenou
typologii aktéri a aktérek, ktefi maji rizna postaveni, prava, povinnosti
a moznosti pro ovliviiovani procesu mzdového vyjednavani a zaroven se
k tématu vyjadrovali vzdy z hlediska zkuSenosti ze své profese nebo pozice
v dané organizaci nebo oboru ¢innosti.

Jednotlivé pri¢iny ani reSeni nerovného odmeénovani zZen a muzt od
sebe nelze jednoduse oddélovat, ale vysledky jejich analyzy pro prehled-
nost strukturujeme od makroturovné celku spolecnosti pres organizac-
ni mezouroven firem, pracovist a zaméstnavajicich az po individualni
mikrotroven zaméstnanych. Tato kapitola je rozdélena do dvou césti.
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V prvni predstavujeme vysledky analyzy pfic¢in genderovych nerovnosti
v odménovani v CR, jak je vidi komunikaéni partnefi a partnerky. Zde
také identifikujeme tfi specifické problémy, které jsou obecnéjsiho charak-
teru a poukazuji na spise nepfimé ¢i nezamyslené disledky, jez se mohou
objevit i tam, kde jsou zavadéna opatfeni na podporu rovnosti nebo spra-
vedlnosti. Ve druhé casti se zaméfujeme na analyzu feseni ve vypovédich
komunikacnich partnerek a partneri, ktefi ovliviiuji ¢i hodnoti systémy
odmeénovani na nadindividudlni drovni.

Priciny nerovného odménovani zen a muzi

Nerovné odménovani neni disledkem jednoho problému nebo procesu,
ale je vysledkem vzajemného ptisobeni nerovnosti riizného druhu, jez
se na trhu prace i ve spole¢nosti jako celku odehravaji. Z hlediska jednot-
livych typii socidlnich partnert analyzujeme pri¢iny nerovného odméno-
vani na urovni celé spole¢nosti, kde je zdsadni antidiskriminac¢ni legislati-
va. Rozebirame souvislosti (ne)vymahani a (ne)znalosti legislativy, ktera
tvori dobry zdklad pro rovnost v odménovani v CR. Kontext (ne)rovnosti
v odménovani predstavuje kulturni zazemi v podobé norem a hodnot,
ovliviyjicich vyjednavani o mzdach. Jako zasadni pfic¢inu proto identi-
fikujeme kulturu genderové nerovnosti a podhodnoceni Zenské pra-
ce a kulturu neprihlednosti systémit odménovani. Prechod mezi celo-
spolecenskou makrourovni a mezorovinou organizaci, firem a pracovist
tvoii genderova segregace a nizké mzdy v CR. Dale byla komunika¢nimi
partnery a partnerkami identifikovdana pfima nebo nepfima diskrimi-
nace a na individualni urovni také otazka, jakou vyjednavaci moc ma
v odménovani jednotliva zaméstnankyné ¢i zameéstnanec. Oddéleni jed-
notlivych trovni neni mozné striktné provést, jelikoz legislativa a kultu-

ra prostupuje do nizsich drovni v podobé aplikace legislativy a v podobé
firemni kultury apod.
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Legislativou proti nerovhému odménovani
aneb problémy s ni spojené

Podle § 110 zakoniku prace prislusi véem zaméstnancim a zaméstnanky-
nim vykondvajicim stejnou praci nebo praci stejné hodnoty stejnd mzda
nebo plat. Zakaz diskriminace v odménovani upravuje také antidiskrimi-
nacni zakon, na ktery zakonik prace odkazuje. Stejnou praci nebo praci stej-
né hodnoty se rozumi prace stejné nebo srovnatelné slozitosti, odpovédnosti
a namdhavosti, kterd se kona ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich
podminkach, pfi stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich
prace. Slozitost, odpovédnost a namahavost prace se posuzuje podle vzdélani
a praktickych znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon této prace, podle
slozitosti pfedmétu prace a pracovni ¢innosti, podle organizacni a fidici
naroc¢nosti, podle miry odpovédnosti za $kody, zdravi a bezpecnost, po-
dle fyzické, smyslové a duSevni zatéze a pisobeni negativnich vliva prace.
Pracovni podminky se hodnoti podle obtiznosti pracovnich rezimu vyply-
vajicich z rozvrzeni pracovni doby, napt. do smén, dnti pracovniho klidu,
na praci v noci nebo praci prescas, podle skodlivosti nebo obtiznosti dané
pusobenim jinych negativnich vlivli pracovniho prostredi a podle riziko-
vosti pracovniho prostfedi. Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzity
a kvality provadénych praci, pracovnich schopnosti a pracovni zptsobilos-
ti a vysledky prace se hodnoti podle mnozstvi a kvality. Na diskriminaci
v odménovani lze podat stiznost na inspektorat prace nebo lze podle anti-
diskrimina¢niho zdkona podat zalobu k soudu.

V rozhovorech se o legislativé upravujici pracovni podminky a také
o antidiskriminaéni legislativé diskutovalo jako o zakladu, ktery je v CR
dobte nastaven a od kterého by se mélo feseni rovného odménovani odvi-
jet. Komunikacni partnefi a partnerky zaroven upozornovali na problé-
my spojené s prosazovanim, aplikaci a vymahanim antidiskriminacni
legislativy v praxi. Jde zejména o nedostate¢né vyuzivani jinak dobfe
nastavené legislativy a o nedostatecné vzdélavani kontrolnich a dalsich
organd statni spravy s ohledem na vymahani legislativy v praxi.
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Legislativa je dobrd, problémem je jeji nevyuzivdni

Komunikac¢ni partnerky a partnefi se shoduji v nazoru, Ze legislativa, jez
ma zajistovat rovné odménovani zen a muzii v CR, tedy antidiskriminac-
ni zékon nebo zakonik prace, upravujici mimo jiné i rovné zachazeni na
pracovisti, jsou dobfe nastaveny a upravuji skutecné ty oblasti, které jsou
pro rovné zachazeni a rovné odménovani klicové. Co vsak bylo v rozhovo-
rech kritizovano, bylo nedostate¢né vymahani této legislativy, popfipadé
snaha prenaset v praxi zodpovédnost na jednotlivce:

»INa systémové tirovni jde o netransparentnost, legislativu, kontrolu
a dodrzovani legislativy [...]. NejdileZitéjsi je opravdu zodpovédnost std-
tu, tedy rovina systémovd. Ptijde mi smutné, Ze casto je problém nerovné-
ho odmérnovani spojovan jen s individudlni rovinou, a ta odpovédnost za
zménu se klade na jednotlivkyné, na Zeny, které pak maji nést tihu systému
a ménit ho. To je samozrejmé nemozné.“ (Lucie Viktorinova, MPSV)

Problémem legislativy rovnosti je tedy jeji malé vyuzivani napf. ze stra-
ny kontrolnich orgédnii a z néj plynouci nizk4 ochrana rovnosti v CR. Nenf
mozné, aby zodpovédnost lezela na jedincich, ale spise by méla byt dobre
nastavena legislativa dostate¢né vymahana, a kontrolni organy by tak mély
dbat na jeji disledné prosazovani. S tim souvisi podle nékterych komuni-
kaénich partnerti a partnerek i skute¢nost, ze dosud nebyl v CR prokazan
jediny pripad genderové diskriminace v odménovani, i kdyz je mzdova
nerovnost mezi muzi a Zzenami v CR jedna z nejvétsich v EU. Zastupkyné
a zastupci Kancelare vefejné ochrankyné prav (dale KVOP) a Statniho tra-
du inspekce préace (d4le SUIP) se shoduji, Ze je malo nahlasenych podnéta
k prosetfeni mozné diskriminace nebo znevyhodnéni, coz je zfejmé diisle-
dek nizké davéry ve vymahatelnost spravedlnosti v odménovani v nasi
spole¢nosti (Kfizkova, Penner, Petersen 2008). Pokud populace véetné
téch, ktefi jsou nerovnym odmeénovanim postizeni, nevéti ve vymahatel-
nost prava a maji i zkusenost, byt zprostfedkovanou, Ze nejsou pripady,
kdy by bylo dano za pravdu pravé zaméstnankynim ¢i zaméstnancim, je
vysledkem neochota nebo strach se viibec ozvat a zacit problém fesit.
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Proces prijimani antidiskrimina¢niho zakona zhruba pred deseti lety
byl velmi slozity a zdlouhavy a jasné poukazal na nedostatek genderové
senzitivity politikii a politicek a na zaostalost ceské spolec¢nosti v otazkach
genderové rovnosti (Havelkova 2010, 2017). Tim, ze antidiskriminac¢ni
zakon v roce 2009 vesel v platnost, vsak tento proces nekonci, ale pokra-
Cuje tim, Ze tento zdkon neni vyuzivan a neni dobfe aplikovan (Havelkova
2017). A to je samo o sobé problémem a nakonec i negativnim diisledkem
jeho zavedeni (viz nize Problém 1).

Problém 1: Nevyuzivani antidiskriminacni legislativy

V Ceské republice dosud neprobéhl zadny soudni proces, kde by byla
prokdzana diskriminace vodménovani mezi muzi a Zenami. V jediném
procesu, ktery byl v CR v této otdzce veden po prijeti antidiskriminac-
niho zdkona v roce 2009, byla Zaloba mzdové diskriminace soudem
zamitnuta. Slo o otdzku stejné odmény za stejnou praci nebo za praci
stejné hodnoty — prace primarky, resp. primare oddéleni nemocnice.
Primarka détského oddéleni zalovala Nemocnici Boskovice za to, Ze
jeji kolegové — primari porodnicko-gynekologického oddéleni a chirur-
gie — dostavaji za svoji praci vyznamné vy$si mzdu. Nakonec byla zaloba
soudem zamitnuta a byla uznana argumentace zaméstnavatele, Ze za
prvé, mzdy jsou uré¢ovany smluvné a individualné a zalobkyné si moh-
la kdykoli zazadat o zvyseni mzdy, a za druhé, Ze nejde o stejnou pra-
ci, protoze $lo o rtizné velka oddéleni z hlediska poctu zaméstnanych.
Nebylo viak prihlédnuto k mnozstvi pacientti a pacientek a mnozstvi ¢i
naroc¢nosti provadénych ukont. Vzhledem k netransparentnosti odme-
novani zalobkyné dlouhou dobu viibec netusila, jaké mzdy jeji kolegové
a kolegyné pobiraji.”

7 Viz http://eso.ochrance.cz/Nalezene/Edit/1918; dale https://zpravy.idnes.cz/soud-resil-
diskriminaci-primarky-dlp-/domaci.aspx?c=A160130_213707_domaci_zt. Cit. dne 7.
11. 2018.
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Jana Kvasnicovd a Zuzana Ondrtjova, pravnicky Kancelare vefej-
né obhajkyné prav, analyzuji tento ptipad a jeho negativni dopady na
situaci a moznosti feSeni nerovného odménovani mezi muzi a Zenami
v CR nasledovné:

»Veétsina lidi povazuje soudni cestu za neefektivni nebo za néco, kde
nemaji velkou nadéji, Ze by se néceho domohli. A kdo uz se k tomu odhod-
lal, tak to nebylo tispésné. Mimo jiné proto, Ze soudy nespravné aplikovaly
antidiskriminacni prdavo. Kdyz se néco vymdhd pomoci antidiskriminac-
niho zdkona nebo kdyz se namitad diskriminace, tak by se mélo uplatnit
takové zvlastni procesni pravidlo, které trosku narusuje obecné pravidlo,
které tika: kdo néco tvrdi, tak to md i dokdzat. V antidiskriminacnich
sporech ten, kdo tvrdi, Ze byl obéti, tézko miize dokdzat, jaky konkrétni
rozdil v odmériovdni je, protoZe tu informaci nemd. A nemd Sanci se k ni
dostat, protoZe zaméstnavatel nemd povinnost tu informaci dat. Modifi-
kace tohoto pravidla spocivd v tom, Ze v urcité fazi dokazovdni se ditkaz-
ni bremeno prendsi na zaméstnavatele a ten by mél vysvétlit, pro¢ ten
rozdil je, jaky je, a co ho vysvétluje. A pokud neunese toto svoje ditkazni
bremeno, tak by obét méla byt uispésnd. Pokud neprokdze dostatecné, ze
ten rozdil je legitimni, pak by ditkazni biemeno nemél unést. U jediného
sporu, ktery byl v této problematice u nds veden, vnimdm procesni chybu
soudu v tom, Ze tohle neudélal. Ackoliv zjistil docela velky rozdil v odme-
riovdni, dal za pravdu zaméstnavateli, Ze to je véc individudlniho vyjed-
navani. Nedoslo k tomu momentu, Ze by se preneslo ditkazni bremeno na
zaméstnavatele; tedy Ze by mél dokazovat, na zdkladé jakych objektivnich
skutecnosti je ten rozdil zaloZeny. Soudni proces bohuzel skoncil, aniz by
bylo poddno odvoldni.“ (Jana Kvasnicova, KVOP)

»Tam se dalo vychdzet z toho, Ze se jednd o stejnou nebo srovnatelnou
pozici, a urcité minimdlné prdci stejné hodnoty, protoze tam vlastné bylo
stejné vzdélani, stejny zaméstnavatel, byla tam i stejnd pracovni pozice
primdrte. A ten genderovy problém i skrze ten rozdil v odméné tady z toho
c¢itankového pripadu primo vyskakoval. TakzZe je skoda, Ze se to nepoda-
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filo projudikovat. A v tomto ptipadu navic zaznély i zdsadni argumenty,
které se v téchto sporech casto objevuji, naptiklad smluvni svoboda, na
kterou se v Ceské republice pordd hraje. Smluvni svoboda samoziejmé je,
ale neni bezbrehd, protoze mdme pravni normy, mimo jiné tedy i zikaz
diskriminace, které jsou neptekrocitelné, a z tohoto pohledu neni mozné
si (vidéno z pohledu zaméstnavatele) sjednat odménu, nespravedlivou, tj.
nechat Zenu pracovat za polovicni odménu nez muze za stejnou i srov-
natelnou prdci, to by bylo v rozporu i s Listinou zdkladnich prdav a svo-
bod. A zaméstnavatel nemiiZe argumentovat tim, Ze ta Zena se treba tak
podceriuje. Takze si myslim, Ze tento argument — smluvni svobody - sice
plati, ano, to je v porddku, ale nemiiZe dochdzet k takovym rozdiliim.
V tomto pripadé bylo také zajimavé to, Ze se jednalo o soukromy sub-
jekt, takze hodné té argumentace slo pravé timto smérem, Ze soukromy
zaméstnavatel si miize vybrat, jakého zaméstnance chce atd. Ano, je na
to i judikatura Nejvyssiho soudu, to je sice pravda, z toho nelze ustoupit,
ale i ten zaméstnavatel md néjaké zakonné limity svobody svého vybéru
a hlavné svobody v urcovini odmény, ze kterych nejde ustoupit (v uréovd-
ni vyse odmény rozhodné nesmi hrdt roli pohlavi zaméstnance). A mdame
tu i organy, kromé soudu, které maji rovnost odménovdni kontrolovat,
a to jsou inspektordty prdce, které na to maji mit dobrou metodiku. V sou-
Casné dobé na to ma Ministerstvo prdce a socidlnich véci projekt, ktery
md metodiku pretvofit do néjaké aktualizovanéjsi podoby, kterd by byla
pouzitelnd.“ (Zuzana Ondrtjovd, KVOP)

Dusledkem nevyuzivani antidiskriminacni legislativy je absence dal-
$ich soudnich sporti. Popisovany soudni pfipad muze byt povazovan za
urcity precedens, ktery zaméstnankyné a zaméstnance muze odrazovat
od podavéani podobnych zalob a zaméstnavatelky a zaméstnavatele, kte-
fi praktikuji neférové odménovani, utvrzuje v jejich beztrestnosti.
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Nevymdhdni legislativy jako diisledek nedostatecného vzdéldvdni
kontrolnich orgdnii v otdzkdch genderové rovnosti a rovného
odménovdni

Kontrolovat dodrzovani antidiskriminac¢ni legislativy je v kompeten-
ci Statniho ufadu inspekce prace (ddle SUIP). Kontrolni funkce je sice
zodpovédnosti SUIP, ale mnohé z4stupkyné neziskového sektoru i dal-
$ich organizaci se shoduji v tom, ze k fadnému vedeni kontrol pracovni-
ce a pracovnici SUIP nemaji dostateéné zazemi a zdroje v podobé zna-
losti, zkus$enosti a metod, jak prakticky kontroly provadét, ani zdroje
v podobé kapacit provadét uspokojivé mnozstvi kontrol, a to do patfi¢né
hloubky. Neexistuje (prozatim) zadny zakon ¢i predpis, ktery by urcoval
miru a frekvenci vzdélavani téchto aktérti a aktérek v otazkach genderové
rovnosti. Efektivni prosazovani a vymahani antidiskriminacni legislativy
vSak muize byt v diisledku nedostate¢ného proskoleni v otazkach gende-
rové rovnosti a jejtho sledovani znesnadnéno.

Podle zaméstnankyné SUIP je zakonik prace velmi liberalni, pfedevsim
co se tyka povinnosti zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelky z hlediska odmé-
novani. Pokud dodrzi nezbytné minimum stanovené zakonikem prace
(napf. dodrzeni minimdlni nebo zarucené mzdy), kontrolnimi organy
to muze byt hodnoceno jako jednani v souladu se zakonem, a neni proto
podle jejich nazoru nutna dalsi a detailnéjsi kontrola.

»Ale musim na jejich [SUIP- pozn. aut.] obhajobu ¥ici, Ze neni jednodu-
ché tu kontrolu provést, a jesté navic chranit toho clovéka — zaméstnance.
Ve chvili, kdy je to ve fazi, kdy uz se rozvazuje pracovni pomér a inspekto-
rdt je zbaven tim zaméstnancem mlcenlivosti, tak inspektordt md mnohem
vice prostoru, ktery ne vzdy vyuzivd. Ale mél by. Jde o to, zda se inspektordt
spokoji s formdlni odpovédi zaméstnavatele na otdzky inspektorii ohledné
rozdilu ve vysi odmény. Naprtiklad, a ted to schvdlné hodné prezenu, aby
to z toho bylo patrné, co chci fict: kdyz pujdu pracovat nékam jako prav-
nik a pak poddam podnét na inspektordt prdce s tim, Ze budu tvrdit, Ze jsem
zkrdacena na odmeéné, tak pak prijde kontrola a bude se to prosetiovat. Kdyz
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nezbavim inspektordt povinnosti mlcenlivosti, nebudou mé pred zaméstna-
vatelem ,odtajriovat’, a zeptaji se ho, pro¢ z vybrané skupiny zaméstnancii
pravnikii nékteri maji méné. A zaméstnavatel tieba fekne: , Tato zaméstnan-
kyné nedisponuje opravnénim k obsluze urcitého stroje, zatimco jeji kolega
ho ma. Tj. zena, kterd si stéZuje, md nizsi kvalifikaci.‘ A inspektordt, pokud
by postupoval cestou nejmensiho odporu, by se s tim spokojil a tekl by, Ze
je to v pordadku, protoZe ,stéZovatelka, kterd podala podnét inspektordtu,
zmitiované opravnéni skutecné nemd‘. A pritom je jasné, ze k prdci Zadné
takové opravnéni nepotrebuje, protoZe pracovni napln dotcené osoby s tim
nesouvisi (pravnik nepotiebuje opravnéni k obsluze stroje). A takovych,
samozrejmé méné absurdnich, ale stejné neptijatelnych zdiivodnéni rozdilné
odmeény ze strany zaméstnavatele miiZe byt celd fada. Tomu se bude pravé
vénovat metodika, predevsim srovnatelnosti pracovnich pozic zaméstnan-
cti a srovnatelnosti jejich prdce, resp. hodnoty jejich prdace. Musi byt néjaka
obecnd voditka, podle kterych je mozno postupovat. [...] Je to problém, kte-
ry neni jednoduchy, proto nechci nijak znevaZovat dosavadni prdci SUIP
a oblastnich inspektordtii prdace. Priklad, ktery jsem uvddéla, byl zde jen
pro ndzornost. Inspektordty prdace maji samozrejmé zkusené inspektory a jd
z nich nechci délat hlupdky. Kontroly rovnosti v odmériovini jsou vsak velmi
obtizné. Na druhé strané to, Ze to neni jednoduché, neznamend, Ze by se na
to mélo rezignovat.“ (Zuzana Ondrtjova, KVOP)

Na problém neexistujici metodiky pro Setfeni genderovych nerovnos-
ti v odménovani reaguje i projekt ,,22 % K ROVNOSTI, ktery realizuje
Ministerstvo prace a socialnich vécia v ramci néhoz se ptipravuje i meto-
dika kontrol pro oblastni inspektoraty SUIP. Od roku 2017 se oblastni
inspektoraty SUIP v rdmci stanovenych ro¢nich kontrol vénuiji také speci-
ficky kontrolam v oblasti nerovného zachazeni a odménovani zen a muza.

8V textu pouzivame zkratku projektu ,,22 % K ROVNOSTIS, oficidlni ndzev projektu
zni ,Rovnost Zen a muzu na trhu price se zaméfenim na (ne)rovné odmeénovani zen
a muzu“. Projekt je zpracovavan Ministerstvem prace a socidlnich véci a je financovan
z Evropského socialniho fondu v ramci Opera¢niho programu Zaméstnanost a ze stat-

niho rozpoétu CR.
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Do této doby bylo nerovné zachdzeni a nerovné odménovani Zen a muza
soucdsti $ifeji zamétenych kontrol. Zaméstnankyné SUIP vnimala pii-
nos této metodiky pro kontroly oblastnich inspektoratd SUIP jako krok
spravnym smérem. Za prvé uvedla, Ze inspektorky a inspektofi byli pro-
$koleni specificky pro oblast nerovného odménovani, za druhé vyzdvihla
rovnéz sjednoceni téchto kontrol, véetné terminologie a ustaveni kontrol-
nich procesi v této oblasti pro celou republiku. Komunikaéni partnerky
ze SUIP se mimo jiné zminovaly i o otdzce posuzovéni srovnatelnosti
a stejné prace, ktera je podle jejich nazoru jednim z hlavnich problému
kontrol zamérfenych na genderové znevyhodnéni v odménovani, a proto
vznik této metodiky ocenuji.

Genderova nesenzitivita a neznalost problematiky genderové rov-
nosti byla zdraznovana také v pripadé pracovnikt a pracovnic uradu
préce (déle UP). Néktefi si uvédomovali, ze nékdy sami pracovnici a pra-
covnice UP v komunikaci s klienty a klientkami reprodukuji gendero-
vé stereotypy: ,Nékdy je jejich jedndni stereotypni. Na utad prdce ptijde
Zena, kterd nemd déti, a oni ji feknou - tak bézte tfeba na matetskou. Stejné
budete mit déti, tak co.“ (UP 1) Stereotypy se také podle jejich zkusenosti
reprodukuji v pripadé rekvalifika¢nich kurzt, kdy je k uchaze¢tim a ucha-
zeckdm o zameéstnani pristupovano genderové stereotypné, tj. Zenam je
automaticky doporucena rekvalifikace v administrativé nebo ve sluzbach,
muzim naopak prace v manualnich profesich. Jedna z respondentek, ktera
zprostfedkovava pracovni nabidky, v rozhovoru uvedla, Ze si je védoma
rozdilného pristupu - zeny vnima jako ty, které si nechaji vice poradit
a pomoci, zatimco muzi se snazi zajistit si praci sami a podle ni to tak
vnimaji i samotni uchazeci a uchazecky. Tento stereotyp vsak miize vést
k mensi snaze pomoci muziim, a tudiz i k jejich znevyhodnéni. Opét se
zde negativné projevuje neznalost genderové tematiky, ktera mize jednu
skupinu znevyhodnit, a vzrista tedy potfeba vzdélavani v oblasti gende-
rové rovnosti.

Vzdélavani v oblasti genderové rovnosti u soudcti a soudkyn a pracov-
nic a pracovnikii SUIP a UP, ale také politikd a politicek, tedy viech, kteti
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se podileji na pfipravé novych zakont a na jejich nasledném uplatiovani,
se ukazuje jako zasadni pro to, aby existujici legislativa mohla fungovat
rovnéZ v praxi, jak ilustruje vypovéd Katetiny Machovcové: ,,Vzhledem
k tomu, Ze jakykoliv soud, ktery se v CR vedl v oblasti diskriminace, dopadl
Spatné, tak si myslim, Ze situace dobrd neni. Je to hodné o uvaZovani soudcii
a soudkyn.“ Senzitivita vici genderové rovnosti a vzdélani v této oblasti
predstavuje dilezity thel pohledu jiz pfi samotné tvorbé novych zakont
nebo u novelizaci zakont. Je dulezité, aby nové vznikajici legislativa vzdy
reflektovala Zivotni realitu vSech, nebot miize mit i negativni disledky na
zivoty jedinct (viz Problém 2).

Problém 2: Genderovy rozmér legislativy — priklad zakona

o statni sluzbé

V minulych letech se hojné diskutovalo o zavdadéném zakonu o statni
sluzbé ¢. 234/2014 Sb. a jeho naslednych novelach, predevsim s ohle-
dem na dopady na zaméstnance a zaméstnankyné statni spravy. O cem
se vSak hovortilo méné, byl rozdilny dopad tohoto zdkona a jeho novel
na muze a zeny pracujici ve statni sprave. Ackoliv byly nékteré apravy
zdkona minény dobfe (napf. s ohledem na zastoupeni Zen a muza ve
statni sprave), diasledky pro muze a Zeny mohly byt v nékterych ohle-
dech riizné.

Sarka Homfray, pravni¢ka Odborového svazu statnich organii a orga-
nizaci (ddle OS SOO), ale také zastupci a zastupkyné odborové orga-
nizace v nasi studii, se stavéli kriticky k vysokym vstupnim nakladim
na slozeni ufednické zkousky. Uchaze¢ nebo uchazecka musi na vlastni
néklady dolozit v pfipadé zajmu o praci ve statni sluzbé nékolik potvr-
zeni. Finan¢ni ndklady jsou podle Sdrky Homfray nepfimérené vysoké
vzhledem k nizkému (nejen ndstupnimu) platu. Utednickou zkousku
mohli vykonat jiZ stavajici zaméstnanci a zaméstnankyné, ale opét se
dostavame k problému nizkého platového ohodnoceni, coz v pripadeé,
kdy ve statni spravé prevazuji zeny, mize negativné dopadat pravé na
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né. Utednické zkouska viak mize byt pozadovana v ptipadé uréitych
pozic (napf. u vyssich pozic) a miize tedy limitovat ty, ktefi nemaji finan-
ce zkousku slozit.

Dal$im vyznamnym problémem zékona o statni sluzbé je také novela
tykajici se hodnoceni podfizenych pracovniki a pracovnic podle sta-
novenych kritérii. Jak ukazuje nasledujici citace, negativni dtsledky
systému sluzebniho hodnoceni miZeme najit jak v nizkém financovani
statni spravy, coz ovlivni i vysi osobnich priplatkd, tak rovnéz v nové
nastaveném systému odvolani se viici hodnoceni a dale v tom, jaké jsou
realné moznosti a Sance pracujicich na odvolani:

»V jednoduchosti, dnes se pti hodnoceni vypliuje formulat, ktery se
poté prepocitd na bodovy vysledek a dle néj je upraven osobni ptiplatek.
Limity jsou ddny jen horni, nikoliv dolni [...]. Tato novela byla spusténa
narychlo, takze se odhadem tykala asi 70 tisic zaméstnancii [...]. Reakce
uradii ukdzala, Ze tam, kde neméli dostatek financnich prostiedkii na
to, aby davali zajimavé osobni priplatky, tak ty statni zaméstnance ne-
ohodnotili pfilis vysoko, aby se pak netésili na vysoké priplatky. A ja jsem
se setkala x-krdt s tim, Ze to nékde opravdu procentudlné dopada vice
na zeny nez na muze. A jakd je obrana proti hodnoceni? Stitni zameést-
nanec mize podat stiznost a odvolat se, ale musi si to saim vyargumen-
tovat. A musite doloZit presné, na co si stéZujete, a idedlné vzit vzorovd
hodnotici kritéria. Ale ta hodnocenti se lisi ve slovech, jako napt. ziidka
nebo témér nikdy nebo obvykle a méné casto. A predstavte si, Ze prijdete
domii a mdte délat tohle [...], kolik energie tomu vénujete, a nakonec to
pro vds znamend, Ze nedostanete nic nebo jen mdlo, tak stoji to tém lidem
za to? Co si budeme namlouvat. [...] Nezohledriuje se tu ten cas a zpra-
vidla statni zaméstnankyné nemaji v prdci cas takové véci resit a doma
taky ne.“ (Sdrka Homfray, pravnicka OS SOO).

Do hodnoceni vybranych zaméstnancii a zaméstnankyn, které nasle-
dovalo po zavedeni zakona, mohl vstoupit i faktor financovani statni
spravy. V dobé hodnoceni mély jednotlivé urady k dispozici urcity obnos
penéz, ktery mohly na zdkladé hodnoceni rozdélit. Zavedeni zakona
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tak nemuselo reflektovat, ze nékteré urady nemaji dostate¢né finance.
Také ohodnoceni velkého poctu pracujicich ve statni sprave ve stejny cas
a omezené finan¢ni zdroje na odmény mohly zviditelnit finan¢ni nerov-
nosti mezi pracujicimi v roviné odmén. Pridélovani odmén proto nemu-
selo nutné korespondovat s vysledkem vykonnostniho ohodnoceni. Roz-
hodné tim nelze ospravedInit, Ze se projevilo ve znevyhodnéni v platech,
a to vyznamnéji u jedné skupiny pracujicich. V soucasné dobé by totiz
mély nové vzniklé zakony podléhat revizi z hlediska genderové rovnosti,
tedy zda zakon nema negativni dopad na muze nebo na Zeny a zda pri-
spiva k genderové rovnosti nebo ji udrzuje. De facto by tato revize méla
zajistit i to, aby muzi i Zeny méli stejné Sance a moznosti naplnit to, co
jim zékon ukladd. Pravni¢ka Sdrka Homfray v rozhovoru upozornila, Ze
zakon o statni sluzbé evidentné nepodlehl komplexni a dostatecné revi-
zi z hlediska genderové rovnosti, naopak v oblasti platii a financi jednu
skupinu vyznamné znevyhodnil. Tento ptiklad tak nabada k tomu, aby
byly zakony revidovany z hlediska jejich moznych dopadi na genderovou
rovnost idealné jesté pred jejich prijetim, pfipadné v prvnich mésicich
nebo letech jejich t¢innosti. Revize zakonta by méla byt svérena tém, kdo
maji odpovidajici znalosti v oblasti genderové problematky.

Kultura genderové nerovnosti a netransparentnosti
odménovani v CR

Je vice nez patrné, ze nedostate¢né vyuzivani existujici legislativy v praxi
je kromé malo rozsifeného genderového vzdélavani téch, kdo by s touto
legislativou méli v praxi zachazet a vyuzivat ji, podporeno déle kulturnim
kontextem, jenZ je sam o sobé vyznamnou bariérou feseni nerovného
odménovani zen a muzi. Tento kulturni kontext mé dvé roviny, které se
projevily ve vypovédich komunikacnich partnerek a partnert jako zcela
zasadni pri¢iny nerovnosti v odménovani zen a muzi: kultura gendero-
vé nerovnosti a podhodnoceni Zenské prace a kultura netransparence
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v odménovani. Kultura predstavuje kontextudlni rdmec zahrnujici normy,
hodnoty a vzorce jednani, vnémz probihaji procesy nastavovani, uplatiio-
vani, ale i kontroly systémt odménovani. Zaroven je tento kulturni ramec
vysledkem historického vyvoje, ktery je pfi posuzovani vlivu kultury na
genderovou rovnost tfeba brat v uvahu.

Kultura genderové nerovnosti a podhodnoceni Zenské prdce

Legislativa, proces jejiho vytvareniijeji (ne)vymahani se odehrava v kon-
krétnim kontextu ¢eské spolecnosti, ktera neni citliva na rozpoznavani
genderovych nerovnosti a stile se drzi zakofenénych predstav o biolo-
gické predurcenosti zen pecovat a muzii vydélavat. Jedna se o genderové
stereotypni predstavy o tom, Ze Zeny maji pfirozené schopnosti a zdjem
starat se o druhé a to jim znemoznuje vykonavat zodpovédné placenou
praci ve stejné mife jako muzi a Ze muzi jsou vzdy ,,pfirozenymi* Ziviteli
domacnosti (Marikova, Kfizkova, Vohlidalova 2012) se zajmem a schop-
nosti vykonavat technicky naro¢nou praci a neschopnosti opatrovat druhé.
Katerina Hodicka jako zastupkyné organizace, ktera pracuje se zaméstna-
vateli a zaméstnavatelkami, shrnuje podstatu stereotypt, na jejichz zakla-
dé firmy jednaji, nasledovné:

»Predstava, ze muz je Zivitel, i kdyz je to uiplné zcestnd predstava, je tady
neskutecné zakotenénd. Uplné neskutecné. To je viude. Prosté ti nadfizeni
vam teknou, Ze on Zivi rodinu, tak mu prosté pridaji. Daji mu vic nez Zené.
Je zapottebi tyto myty odbourdvat.”“ (Katefina Hodickd, NORA)

S tim je spojené i riizné ohodnoceni prace, kdy péce o druhé, at je k ni
zapotiebi jakkoli vysoka kvalifikace, je vyznamné méné ohodnocena nez
technicka prace a zenska prace je systematicky podhodnocovana. Tato situ-
ace nastava v diisledku nedostate¢ného rozpoznani a ocenéni kvalifikace
nutné k vykonu prace Zenami a v neposledni fadé také v disledku vnimani
prace Zen spise jako poslani nez jako prace s konkrétni naro¢nosti (Krizko-
va, Vohlidalova, Pospisilova, Marikova 2017, Grimshaw, Rubery 2007), jak
ilustruji priklady, které uvadi Helena Skélovd a Jana Maldcova.
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»Priklad: fikame, Ze Zeny nemuiZou pracovat tak tézce, protoZe nejsou tak
fyzicky disponované. A kdyz vidime stavebniho délnika, ktery zvedd padesd-
tikilovy pytel cementu, co vidime? Vidime téZce pracujictho muze. Ale kdyz
vidime zdravotni sestru zvedat pacienta, ktery mad ne padesadt, ale osmdesdt
¢i sto kilo, co vidime? Vidime téZce pracujiciho clovéka, anebo vidime pecu-
jici Zenu? Vidime pecujici Zenu. A myslim si, Ze tohle je hodné nevédomy
mechanismus, ktery nds ovliviiuje. Jsou to zazité stereotypy. Myslime si, Ze
ta prdce je bud mnohem méné vyznamnd, nebo lehéi. Ze ta muZskd prdce je
vyznamnéjsi, dulezitéjsi, produktivnéjsi. (Helena Skdlovad, Gender Studies)

»led budeme mit kampar postavenou na tom, Ze srovndvdame priimeér-
nou mzdu pracovnice socidlnich sluzeb, coz je aktudlni téma, a ajtika. Coz
je také z hlediska novelizace zdkona o statni sluzbé aktudlni téma. A my to
mdme postaveno na tom, Ze Zena, kterd pecuje o vase blizké, ma priimér-
nou mzdu 17 000, a muz, ktery pecuje o vase data, md 35 000. Ted at si to
kazdy vyhodnoti.“ (Jana Malacova, MPSV)

Jak ilustruji vypovédi vyse, genderové stereotypy spojené s ocekava-
nou roli muzi a Zen ve spolecnosti, na jejichz zaklad¢ casto jednaji aktéri
a aktérky zaméstnavatelskych vztahi i ti, ktefi by je méli regulovat a kon-
trolovat, jsou profesnimi aktivistkami a aktivisty, ale i tvirkynémi a tvtir-
ci politik vnimany jako jedna z hlavnich pfi¢in nerovného odménovani.
Shoduji se v tom, Ze odbourat genderové stereotypy je dlouhodoby, ale
zaroven nutny ukol, na ktery je tfeba se zamérit. Genderové stereotypy
totiZ uzce souviseji se vSemi dal$imi pricinami nerovného odménova-
ni. Jsou pri¢inou genderové segregace na trhu prace na riiznych urovnich
(segregace do sektort, oborti, pracovist, pozic).

Kultura netransparence v odménovani

Vyznamnou soucasti kulturniho prostfedi ovliviiujici mzdové nerovnosti,
resp. moznosti jejich odstranovani jsou také postoje k tomu, zda a v jakém
okruhu nebo prostredi je prijatelné sdélovat si vysi mezd, a jak jsou princi-



Expertni, aktivisticky, politicky a zaméstnavatelsky pohled 49

py odménovani formalizovany a zvefejiovany. Na pracovisti by mélo byt
jasné, podle jakych pravidel jsou mzdy nastavovany a jak jsou rozdélovany
pohyblivé slozky mezd. Transparence odménovani mizZe byt dosahova-
no nékolika zptuisoby: a) zverejiovanim primeérnych mezd podle jednot-
livych kategorii zaméstnanct a zaméstnankyn a podle pohlavi; b) zave-
denim prava zaméstnanych ziskat informaci o primérné mzdé za stejnou
praci nebo préci stejné hodnoty, jakou vykonava; c) provadénim mzdovych
audit®; d) zahrnutim otazky rovného odménovani jako bézné soucasti do
kolektivniho vyjednavani (Veldman, Timmer 2017). Vedle této formalni
slozky transparentnosti hraje roli i neformalni slozka, kterou tvofi firemni
a spolecenska kultura, resp. otdzka, zda se v daném prosttedi mluvi nebo
nemluvi o vys$i mezd. Jestlize neni transparentnost odménovani vnimana
jako dtilezita hodnota a vy$e mezd je povaZovana za urcité ,,tabu“ v nasi
spolecnosti (coz plati v ¢eské spole¢nosti zejména pro vyssi vzdélanostni
skupiny, jak ukazuje prvni kapitola Marty Vohlidalové), Zeny se ¢asto ani
nedozvédi, ze jsou oproti svym muzskym kolegiim odménovany za stejnou
praci méné (jako ve vyse uvedeném pripadu primarky v Problému 1). Tato
neinformovanost pak snizuje i pravdépodobnost, ze se zeny budou proti
genderovym nerovnostem v odménovani branit, i jejich $ance na tspéch,
pokud se nerovnost fesit rozhodnou (Smith 2010).

»Zaméstnavatelé na jednu stranu téZi z toho, Ze tady je takovad kultura, Ze
se nemluvi o tom, kolik kdo bere, a nékdy si to osetii i svym vlastnim zdka-
zem, Ze zaméstnanci nesméji nikomu sdélovat informace o platu ¢i mzde.
Coz je otdzka, jestli jim to viibec zakdzat mohou, nebot informace o mzdé
¢i platu je spise osobnim uidajem zaméstnance, s nimz ma pravo dotycny
zameéstnanec sam naklddat, nez Ze by se mohlo jednat o informaci, kterou
mad pravo chranit zaméstnavatel z divodu svého zdjmu - zdjem zamést-
navatele se teoreticky miiZe tykat prdavé nerovnosti v odménovani, kterou
chce samoziejmé tajit. TakZe tézi z jisté netransparentnosti. Ale na druhou
stranu se také museji vyrovnavat s tim, Ze ptilisnd otevienost by jim mohla
narusit socidlni smir na pracovisti.“ (Zuzana Ondrtjova, KVOP)

Podobné jako zastupkyné KVOP vnimaji problém tabuizovani vyse
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mezd jak profesni aktivistky, tak i tviirkyné politik, jako velmi silné kul-
turné zakotvené v nasi spolecnosti. V takovém kulturnim prostredi je pak
i mozné, aby byly do nékterych pracovnich smluv vkladany tzv. dolozky
o mlcenlivosti o vy$i mzdy, které v§ak nemaji Zadnou oporu v legislativé
a jsou tak de facto neplatné.

»Panuje mytus, Ze kdyZz ma clovék takovou dolozku k pracovni smlou-
ve, tak nesmi sdélovat sviij plat [...]. Ja si mohu tikat sviij plat komu chci.
Takze si myslim, Ze je potfeba zména spolecenského vnimdni tohoto pro-
blému. Zdroven si ale myslim, Ze by pomohlo, kdyby méli zaméstnavatelé
nastaveny konkrétni ndstupni plat a fekli: ,Tenhle ndstupni plat my vim
davame. A neptali se lidi pfi prijimacim pohovoru, jakou mzdu by chtéli.“
(Lucia Zacharidsova, Utad vlady)

Existenci dolozek o ml¢enlivosti v rozhovorech reflektovali i zamést-
nanci a zaméstnankyné SUIP. Jejich pohled coby kontrolniho orgdnu vsak
je v tomto ohledu rozdilny. Prestoze zdtiraznuji, Ze tyto dolozky nemaji
oporu v zakoné, do urcité miry obhajuji jejich pouziti ze strany zamést-
navateld a zaméstnavatelek napf. tim, Ze by se pracujici mohli domahat
néceho, na co nemaji narok. Pokud ale néktefi zastupci a zastupkyné kon-
trolnich organt nekritizuji chovani zaméstnavateli a zaméstnavatelek,
jez miize zaméstnance a zaméstnankyné znevyhodnit (viz dolozky ke
mzdam), je otazkou, do jaké miry mohou pri samotnych kontrolach hgjit
zaméstnance a zaméstnankyné, ktef{ podali podnét na SUIP kvili zne-
vyhodnéni, jez je dusledkem nekritizovaného pfistupu zaméstnavatelt
a zaméstnavatelek. Nasledujici citace z rozhovoru naznacuje, ze zajmy
zaméstnavatell a zaméstnavatelek mohou z hlediska nékterych pracovnic
a pracovnika SUIP stat nad zajmy pracujicich:

»1y dolozky jsou smluvni zdvazek, zdkonik prdce je nefesi. To znamend,
Ze jd si muzZu smluvné zavazat kohokoliv k cemukoliv, pokud je to v souladu
se zdkonikem prdce [...]. Zdlezi na tom, co je v dolozkdch stanoveno jako
pokuta, a tam se obavam, Ze ta pokuta je zcela nevymahatelnd, protoZe nemd
v zdkoniku prdce pravni oporu. Ale pokud tam bude néjakd sankce, napri-
klad, Ze dojde k ukonceni pracovnépravniho poméru, tak tam se obdvim, Ze
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je to na nahlizeni soudu [...]. Zaméstnanec musi byt vZdy sezndmen se zpii-
sobem odmérovanti, to je dané zakonikem [...], zakonik mu ale negarantuje,
aby vidél podminky, za jakych pracuji ostatni [...]. Jde o to, aby byl clovék
sdm sobé motivaci, aby se nemotivoval praci druhého. A vétsinou to tak maji
zameéstnavatelé takto nastavené. Navic ani nechtéji, aby se takové informace
sitily ddl, treba az ke konkurenci. Diivodem, proc to zaméstnavatelé zavideé-
ji, je fakt, Ze ¢im vic vim o mzdovych polozkdch, tim vic po zaméstnavateli
budu chtiti. Je to jakdsi ochrana, aby se zaméstnanci nedomdhali néceho, na
co nemaji ndrok. Je to alibistické, ale je to prosté tak.“ (SUIP 3)

Dolozky o ml¢enlivosti nejsou pravné vymahatelné, jak potvrzuje KVOP,
a jsou tedy pouze nastrojem, ktery napomaha netransparenci a nerov-
nostem v odménovani a miiZe zastradit zaméstnance a zaméstnankyné od
zjistovani informaci o odménovani a domahani se vlastnich prav. Zaroven
citace SUIP ukazuje na nedostate¢nou citlivost kontrolniho organu tento
problém rozpoznat a fesit. Zastupci a zastupkyné odborovych organizaci
zdtiraznili kromé odporu proti dolozkdm o mlc¢enlivosti o mzdach rov-
néz problém, Ze zaméstnavatelé a zaméstnavatelky v CR nemaji povinnost
zvefejnit anonymizované statistiky o vysi mezd i odmén, coz ve svém
dasledku mutize prispivat k nerovnostem, resp. podhodnoceni prace urci-
té skupiny zaméstnancti a zaméstnankyn. Tato situace také nepfispiva ke
kolektivnimu vyjednavani, kdy anonymizované statistiky mohou slouzit
jako podklad pro zlepseni pracovnich podminek vSech a odbouravat tak
negativni disledky neprithlednosti systému odménovani.

Kultura netransparence systému odménovani se kromé téchto dolozek
projevuje velmi silné rovnéz v systémech rozdéleni a vyse tzv. pohybli-
vych slozek mzdy (tj. odmény, osobni ptiplatky, osobni ohodnoceni atd.).
Vyse nebo zpisob pridéleni téchto slozek mzdy nejsou regulovany zako-
nem. Zaméstnavatel a zaméstnavatelka se tidi vnitfnim predpisem nebo
pracovni smlouvu, ale mnohdy to, komu odmény ¢i osobni priplatky pri-
deéli, v jaké casové frekvenci nebo v jaké vysi, zalezi na jeho uvazeni. Tam,
kde existuji mzdové predpisy nebo jsou pravidla pridélovani téchto slozek
mzdy soucasti kolektivnich smluv a jinych internich mzdovych predpist,
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by méla byt pravidla i vy$e odmén transparentné;jsi. Tam, kde jsou odmé-
ny deklarovany jako vyplyvajici ze zisku nebo hospodarského vysledku,
je poté systém rozdéleni odmén a jejich vyse spiSe netransparentni a vel-
mi casto je vysledkem individualniho rozhodnuti zaméstnavatele Ci
zaméstnavatelky, resp. vedeni. V takové situaci je podle SUIP slozité pro-
kazat, ze se jedna o nerovné zachazeni nebo nerovné odménovani.

V rozhovorech se diskutovalo o zkusenostech zaméstnanci a zamést-
nankyn SUIP s piipady, v nichZ lze na jedné strané piedpokladat, Ze exis-
tuje prostor pro nerovné odmeénovani ze strany zameéstnavatele ¢i zamést-
navatelky, na druhé strané jej 1ze velmi tézko dokazat. Naptiklad v situaci,
kdy ma zaméstnanec nebo zameéstnankyné v pracovni smlouvé uvedeno,
ze odména ¢ini 0-15 % mésicni mzdy, kdy presna vy$e odmén je navaza-
na na zisk firmy - je tedy zakonné pridélit zaméstnanci ¢i zaméstnankyni
odménu ve vysi 0 % i 15 % meésicni mzdy, pokud neni ve smlouvé nebo
jinych internich pravidlech odménovani stanoveno jinak. Také v situaci,
kdy jsou nenarokové slozky mzdy vazany na vykon prace, flexibilitu atd.,
si poté zaméstnavajici mohou rozhodnout, Ze zaméstnani, ktefi neodpra-
cuji stanoveny pocet hodin v prescasech ¢i nebudou dostatecné flexibilni,
budou ohodnoceni méné nez ostatni.

Genderova segregace trhu prace a problém levné prace

Trh préce v CR je z genderového hlediska charakterizovin zejména vyso-
kou genderovou segregaci. Genderova segregace predstavuje nerovnost
primo souvisejici s kulturou, tedy s genderovymi stereotypy a s podhod-
nocenim zenské prace. Nejenze Zeny a muzi vykonavaji jiné druhy prace,
s rtiznou naplni a naro¢nosti, ale Zeny pracuji z velké ¢asti v jinych sekto-
rech, oborech a zaméstnanich, které jsou odmeénovany nize nez zameést-
nani a obory, kde prevladaji muzi (Ktizkovd, Sloboda 2009; Ktizkova,
Vohlidalov4, Pospisilové, Matikova 2017). Zeny pracuji dokonce i na jinych
pracovistich ve stejnych oborech. Jsou koncentrovany do pracovist, orga-
nizaci, pozic a zaméstnani, kde jsou nizsi mzdy.
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Horizontalni segregace, resp. koncentrace zen a muzt do rtznych
oborti a zaméstnani byla vétsinou komunikacnich partnerek a partnert
ve vSech skupindch vnimana jako jedna z hlavnich pficin nerovnosti
v odménovani:

»Existuje velkd segregace pracovniho trhu. Podle mé drtivd vétsina rozdi-
lu (rozdil v odménovani - pozn. aut.) vyplyvd z horizontdlni segregace. Ze
jsou tady velmi nizce placené feminizované obory, jako skolstvi, zdravotnic-
tvi, socidlni sluzby, sluzby obecné.“ (Helena Skalova, Gender Studies)

Vertikalni segregace, resp. nedostate¢né zastoupeni Zen na ridicich pozi-
cich bylo také pripominano, ale velmi ¢asto bylo zdtiraznéno, ze klicova
je segregace horizontalni.

Jak naznacuje napf. citace Heleny Skalové vySe, problém genderové
segregace trhu prace v CR je velmi tizce provdzan s problémem nizkych
mezd v CR, resp. levné prace (viz Problém 3). Levné prace se ve vypové-
dich komunikac¢nich partnerek a partnert, zejména z oblasti profesniho
aktivismu a pracovnépravnich organizaci objevovala jako jeden z hlavnich
problémi ceského trhu prace obecné. Velmi nizké mzdy totiz nalezneme
predevsim v oborech a na pozicich, kde prevazuji Zeny. Vyrazné vice Zen
nez muzii pobird minimalni mzdu a pouze asi jedna tfetina Zen dostava
mzdu vy$$i, nez je primér CR (oproti poloviné muzt) (Ki{zkovd, Vohlida-
lovd, Pospisilova, Marikova 2017). Proto je dulezité vnimat problematiku
levné prace i z genderové perspektivy. Nizké mzdy totiz mimo jiné zptiso-
buji nizkou poptavku po zkracenych uvazcich, jelikoz za niz$i mzdu nez
z celého tvazku uz se ¢asto nevyplati pracovat viibec. Levna préace jen tézko
pokryje naklady na kvalitni zatizeni péce o predskolni déti. Nizké mzdy
a neflexibilni trh prace spolu s nedostupnymi moznostmi kombinovat pla-
cenou praci s péci jsou proto bariérou rovnomérnéjsiho rozdéleni péce mezi
muzi a Zenami v domdcnosti i dfivéjsiho navratu matek z rodicovské, jez
dale konzervuji mzdové znevyhodnéni Zen na trhu prace. Nizké mzdy také
souviseji s feminizaci chudoby a s chudobou déti, které jsou primo zavis-
1é na ptijmu rodict v¢etné matek samozivitelek. Nizké mzdy v neposledni
radé mohou i za budouci nizké dichody, a to predevsim u Zen.
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Problém 3: Levna prace je zejména rodu Zenského

Kampan Konec levné prace, kterou jiz nékolik let vede Ceskomoravska
konfederace odborovych svazii (dale CMKOS), je zaméfena na zvySova-
ni obecné nizkych mezd v CR. Kampati je mimo jiné uspé$na v tom, Ze
pomohla prosadit vyrazny rtist minimalni mzdy v poslednich letech. Pro
tuto kampan je charakteristické, ze nespecifikuje, co je povazovano za
levnou préci, a predevéim, koho konkrétné se levna prace v CR tykd. To je
ka mzdovych nerovnosti mezi muZi a zenamiv CR, které jsou jedny z nej-
vys$ich v Evropé, je vSak tato kampan promarnénou prilezitosti skute¢né
pojmenovat velkou ¢ast problému levné prace a efektivné ho resit. Nebyly
presnéji identifikovany skupiny populace, jez jsou levnou praci postizeny.
Z dat je ale zfejmé, Ze jsou to astéji zeny nez muzi. Podle udajii Ceského
statistického uradu 10 % Zen a 8 % muzi dostava za svou praci mzdu ve
vysi okolo minimdlni mzdy. 52 % Zen, ale 36 % muzt dostava mzdu do
22 000 K¢ mési¢né (Krizkova, Vohlidalova, Pospisilova, Marikova 2017).
To je vyznamny rozdil, ktery ukazuje na to, Ze levnd prace v CR je zejména
rodu Zenského. Avsak genderova perspektiva v této kampani témér uplné
chybi, objevuje se jen velmi sporadicky a spise nahodile.

Lucia Zacharia$ova shrnuje nazor vice komunikacnich partnert
a partnerek:

»Odbory pfisly s kampani - Konec levné prdce - a jd je nechci kritizo-
vat, ale byly schopné uchopit hranici Ceskd republika-Némecko, kdyZ se
podivaji na mapu, tak je tam vyrazny rozdil mezd. Ale na Zddné mapé
uz neukdzaly, Ze po hranici Zeny-muZi je tam taky opravdu velky roz-
dil. TakzZe Konec levné pridce je i konec této levné price. Ten genderovy
aspekt, ktery je tam zdsadni, do toho viastné az tak p¥ilis nezahrnuly.“
(Lucie Zacharia$ova, Urad vlady)

Chybéjici genderovd perspektiva, ktera by poukazala na to, Ze cilovou
skupinou této kampané jsou predevsim zeny, coz by mohlo vést k navr-
hum specifickych opatfeni vedoucich ke zvysovani mezd, je jednim
z negativnich nezamyslenych diisledk dobfe minéné kampané.
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Problémem je také nizk4 divéra v odbory v CR jako schopného
aktéra v dosahovani genderové rovnosti, ¢i konkrétné rovnosti v
odménovani zen a muzt. To je dino zejména dvéma divody. Za prvé,
odbory jsou stale spojovany se socialistickou minulosti a povazovany
za urcity prezitek minulého rezimu. Pfitom v zahranici jsou odbory
nezastupitelnym hra¢em ve mzdovém vyjednavani. Zaroven se ukazu-
je, Ze pracovi$té, ktera maji vyjednanou kolektivni smlouvu prostfed-
nictvim odborti, maji v priméru vyssi mzdy a také nizsi nerovnosti
v odménovani mezi muzi a Zenami (Ktizkova, Vohlidalova, Pospisi-
lova, Matikov4 2017). Za druhé, odbory se v CR do zna¢né miry stéle
projevuji spiSe nizkou genderovou senzitivitou. Genderova rovnost
pro né neni jednou z hlavnich priorit, jez by pfirozené prostupovala
tématy, ktera resi, i kdyz jednotlivi predstavitelé odbort, predevsim

nejvyssi vedeni odborovych organizaci, se snazi genderovou rovnost
jako téma prosazovat.

Piima a nepfima diskriminace aneb bezbieha svoboda
zaméstnavajicich?

Pfimd mzdova diskriminace znamena odménovani dvou osob vykonava-
jicich stejnou praci nebo praci stejné hodnoty rozdilnou mzdou. Neptima
mzdova diskriminace naproti tomu oznacuje nerovnost v odmeénovani
v dtisledku kritéria, které je zdanlivé neutralni. Takovym kritériem muze
byt rozdilné zarazeni (Zen a muza) do kategorii zaméstnanych, jez jsou
rtizné odmeénovany, i kdyz prace je stejné narocna a ma stejnou hodnotu,
ucast ¢i neucast na sluzebnich cestach, na poradach po pracovni dobé, na
mimopracovnich aktivitach nebo pti vzdélavani apod.

Komunika¢ni partnerky a partnefi se shoduji v tom, Ze zaméstnava-
telé a zaméstnavatelky nemaji pfimo v imyslu Zeny diskriminovat a Ze
jednoznaéné prevlada diskriminace neptima, jak vyjadfuje napt. Jana
Malacova: ,,Déje se to casto systémove, z riiznych, feknéme, byrokratic-
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kych duvodu. Ale nemyslim si, ze tam je pfimy timysl nékoho poskodit.“
(Jana Malacova, MPSV)

Zejména zastupkyné profesniho aktivismu maji zkusenost s tim, Ze p¥i-
ma diskriminace zaméstnavateli a zaméstnavatelkami v praxi existuje,
ale z velké ¢asti neni zcela védoma, imyslna, protoze souvisi s podhod-
nocenim zenské prace zalozenym na genderovych stereotypech. Diskri-
minace ze strany zaméstnavatell a zaméstnavatelek neni vét$inou komu-
nikac¢nich partnerek a partnerti povazovana za imyslnou snahu pfimo
poskodit zeny. Zameéstnavatelé a zaméstnavatelky mohou byt napt. vedeni
snahou usetfit a tim spi$e zaméstnavat zeny. Zaroven se spoléhaji na indi-
vidualni vyjednavani mezd, pfi kterém predem nenavrhuji vysi mzdy, ale
nechaji jeji urceni do zna¢né miry na soutézi mezi uchazeci nebo uchazec-
kami. Uchaze¢i ¢i uchazecky pak vtomto procesu mohou zadat méné, nez
by byl ptivodné zaméstnavajici ochoten nabidnout, aby dané misto ziskali.
Vysledkem je, Ze na stejné pracovni pozici potom mohou pracovat dva lidé
s velmi rozdilnymi mzdami, coz uz je pfimou diskriminaci.

Také zastupci a zdstupkyné SUIP reflektovali diskriminaci ze strany
zaméstnavatell a zaméstnavatelek spiSe jako neuvédomélou. Jejich vysvét-
leni v$ak tkvélo v liberalnim pracovnim trhu zaméfeném na zisk a profit,
diky ¢emuz se zaméstnavatelé a zaméstnavatelky domnivaji, Ze se mohou
zcela svobodné rozhodnout o tom, ktery potencialni zaméstnanec nebo
zaméstnankyné jim pfinese nejvétsi zisk. Vybiraji si tedy ty, ktefi budou
flexibilni, neustale k dispozici ¢i budou ochotni pracovat prescas. I v této
diskusi se ukazuje, ze v nékterych ohledech jsou potieby a zajmy zaméstna-
vatelii a zaméstnavatelek vnimany jako nadrazené nad potfebamia zajmy
pracujicich a Ze kontrolni organy toto hledisko pfijimaji a nekritizuji.

»Kdyz se bavime o limitovanych prileZitostech tak vime, Ze je hodné ucha-
zectl o jednu pracovni pozici, a to dava prostor tomu zaméstnavateli si vybrat
podle svych osobnich predstav, a ne podle toho, jak by to mélo byt. Zena
miuize byt v dané chvili zkusenéjsi nebo i lepsi, ale miize hrat roli, Ze je to
Zena, a tak se zaméstnavatel rozhodne, Ze ptijme radéji muze, Ze bude flexi-
bilnéjsi [...]. Takze dostatek uchazecii miiZe zpiisobit nerovnosti, protoze ten
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zameéstnavatel si stanovuje osobni kritéria, kterd ale samoziejmé nerekne
nahlas [...]. Je pro néj diilezité, jak bude dany zaméstnanec plnit pracovni
tikoly nad ramec svych povinnosti, anebo to, jestli mu bude utikat domii za
nemocnym ditétem [...]. Kdyz jsem vedla kontrolu a bavila jsem se neformdil-
né se zaméstnavateli, tak byli velmi otevieni a ptiznali, Ze se rozhoduji trzné,
co je pro né nejvyhodnéjsi, a ne tak, aby pristupoval k uchazeciim rovné, ale
dle toho, co je pro firmu a pro ného jako pro podnikatele nejlepsi.“ (SUIP 3)

Zaméstnanci a zaméstnankyné SUIP v rozhovorech zdfiraznili liberal-
nost ceské legislativy, ktera zaméstnavatelim a zaméstnavatelkam dava
pomérné velky manévrovaci prostor, coZ se projevuje napt. v jejich hodno-
ceni individualnich charakteristik zaméstnancti a zaméstnankyn, jako je
naptiklad gender nebo vék. Hojné rozebirané téma v této souvislosti bylo
rodicovstvi a to, Ze zaméstnavatelé a zaméstnavatelky nahliZeji na Zeny
jako na potencidlni pecovatelky, jejichz prioritou neni pracovni vykon.

Zaméstnavatelé a zaméstnavatelky v otazkach genderové rovnosti zasta-
vaji postoj, Ze trh nesvazany regulacemi v této oblasti nejlépe zajisti rovné
podminky véem. Problém v3ak je, ze pro vSechny stejné nastavené vychozi
podminky nemusi znamenat, Ze nékteré skupiny, napf. Zeny, nejsou zne-
vyhodnény. Regulace, kterymi by se odménovani mélo ridit, jsou zaméstna-
vateli a zaméstnavatelkami vnimany jako omezeni. Takovy postoj vyjadiuje
napt. Karel Havli¢ek z Asociace malych a stfednich podnikt a zivnostnika
CR (dale AMSP CR):

»Kdyz se zacne ptilis tlacit na pilu, naptiklad ve smyslu kvoty, minima atd.,
tak to zacne prostredi deformovat. Podnikatelské prostiedi by se mélo nechat
vyvijet prirozenou cestou, tj. méné regulact, méné pobidek. Netikdam ale, Ze by
nemeély byt vitbec Zadné, ultralibedrlni prosttedi zni hezky, ale je to nesmysl.
Urcitou miru podpory najdeme v Americe, v Japonsku, o EU nemluvé. Chci
tim fici, Zze se mnohdy musime v fadé podpiirnych ndstrojii prizpiisobit, jinak
budeme znevyhodnéni. Ale samoziejmé musi to mit néjaké mantinely, nes-
mi to vybocit nékam tiplné mimo. Podstatné je to, Ze uispéch by si méli tvorit
aktéti na trhu sami, podpora nesmi ucinit z neschopnych tispésné.“ (Karel
Havlicek, AMSP CR)
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Zastupci a zastupkyné zaméstnavateltl a zameéstnavatelek zdtrazio-
vali svobodu v otazkach urcovani mzdy s odkazem na to, Ze je to jejich
firma a mohou si urc¢ovat, koho zaméstnaji a kolik mu zaplati. To souvisi
i s firemni kulturou genderové ,,neutrality®, ktera do zna¢né miry repre-
zentuje piistup zaméstnavajicich v CR. V tomto typu firemni kultury je
nesledovani statistik mezd podle pohlavi nebo dals$ich charakteristik pra-
covni sily ¢i pracovnich podminek ve firmé vydavano pravé za ,ndastroj“
a doklad nediskriminace (Marikova, Huchet, Forméankova, Kfizkova
2016). Je to projev kultury neprithlednosti odménovani, ale i nevyuziva-
ni antidiskriminac¢ni legislativy a promita se sem i historicky prechod od
ekonomiky centralné regulované k ekonomice trzni, ktera je casto chapana
jako urcity zacatek bezbiehé svobody. Pfi¢inu odporu zaméstnavajicich,
ktefi se nechtéji podfizovat regulaci (v podobé napf. legislativy), jejimz
cilem je omezovat nerovnosti a nastolovat socidlni spravedlnost, vysvét-
luje Zuzana Ondriijova, zastupkyné KVOP:

»Je to néco, co si s sebou neseme jesté z predchoziho reZimu. Ve chvili, kdy
se rezim zmeénil, se to obrdtilo 1iplné na druhou stranu a vzyvd se bezbtehd
svoboda zaméstnavatelii. Ale svoboda je i ctit prava druhych, takze je nut-
né mit na pameéti vyvdazenost, ty misky vah, coz je symbol spravedinosti. To
tu podle mé zatim nemdme (tu vyviZenost), takze spolecnost reaguje velmi
neptimérené (na jakékoli pokusy o regulaci) a nékdy ty argumenty odpiircii
regulace ani nejsou nic¢im podlozeny. Nékteri ani nechtéji pripustit samot-
nou debatu. A viibec téma genderu a opatteni, zejména takovd opatrent,
kterd budou nékoho omezovat, proti tomu je zde predpojatost pomérné vel-
ka.“ (Zuzana Ondrtjova, KVOP)

(Ne)rovnost jako individualni problém zaméstnanych?

Nerovnost v odmeénovani je systémovym problémem trhu préce, i kdyz se
nékterym aktériim a aktérkdm zameéstnavatelskych vztahti mtize zdat, ze
jde o jednotlivé pochybeni pouze nékolika zaméstnavatelti a zaméstnava-
telek (Havelkova 2017), a dokonce i zaméstnancii a zaméstnankyn, ktef1 si
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méli pro sebe vyjednat vy$si mzdu. Pfenaseni zodpovédnosti na jednotli-
vé zaméstnankyné a zaméstnance je problém, protoze ti vétsinou nejsou
v pozici moci rozhodovat a mit véechny potfebné informace, aby mohli
nerovnostem predejit. Na rozdil od téch, kdo maji expertni znalost pro-
blematiky rovného odménovani, pracovnice a pracovnici SUIP a zastupci
a zastupkyné zaméstnavatell a zaméstnavatelek zdtiraznovali individual-
ni rovinu mzdovych nerovnosti. Nerovnosti jsou podle jejich nazoru do
znac¢né miry vysledkem bud neschopnosti jednotlivci ¢i jednotlivkyn se
branit a podavat podnéty ke kontrolnim organtim (v pripadé vypovedi
SUIP), nebo vysledkem neschopnosti (Zen) vyjednat pro sebe stejné vyso-
kou mzdu jako muzi (v ptipadé vypovédi zastupcti a zastupkyn zameést-
navatell a zaméstnavatelek), jak ilustruje vyrok Karla Havlicka:

,Cdstecné je to ddno tim, Ze Zeny jsou moznd méné agresivni a razantni
ve vyjedndvdni podminek. Do urcité miry to miiZe byt zpiisobeno i tim, Ze
celd tada zen je po mateiské dovolené, kdy je organismus dstecné oslaben
a dotycné Zeny se prosté nechtéji handrkovat. A dovedu si predstavit, Ze tim
padem rychleji kyvnou na pracovni nabidku, byt neni tiplné podle jejich
predstav. Zatimco kdyz je clovék plny sily a neciti néjaky stav ohrozent,
notabene jesté treba nemd dité, tak v tu chvili je tvrdsi, razantnéjsi a neboji
se vic si vyjednat.“ (Karel Havli¢ek, AMSP CR)

Problém je, ze pokud zeny skute¢né za¢nou vyjednavat o mzdé podob-
né jako muzi a maji vysoké pozadavky, mohou byt oznaceny za ,nezenské
kariéristky“. TakZe Sance Zen vymanit se ze stereotypti o Zenach, které maji
byt predev$im pecovatelkami, je v nasi spole¢nosti velmi mala. Zamést-
nanci a zaméstnankyné SUIP na zdkladé své pracovni agendy ve vztahu
k nerovnému odménovani diskutovali o nizkém poctu podnéti pro kon-
troly zaméfené na nerovné zachdzeni mezi muzi a Zenami. Pfi¢inu nizké-
ho poétu podnéti, a také pri¢inu nerovného odménovani obecné, vidéli
v neporozuméni legislativé upravujici vysi mezd, mozna az v nezajmu
zameéstnanych o pravidla, na jejichz zakladé jsou v dané pozici a u daného
zameéstnavatele ¢i zaméstnavatelky ohodnoceni:

,Ja bych netekla, Ze se lidé nezajimaji, ale spise té legislativé nerozumi
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anebo nemaji dostatecné informace. V ramci nasi kontrolni ¢innosti se uka-
zuje, Ze lidé maji povédomi o minimdlni mzdé. Ale uz nevi, Ze existuji dalsi
urovné mezd, takzvané zarucené mzdy, které jsou odvislé od odpovédnosti,
sloZitosti a naléhavosti vykondvané prdce |[...]. A otdzka zni, jestli je to pro-
to, Ze se o to nezajimaji, nebo je moznd viibec nenapadne, Ze by se o to méli
zajimat, nebo jim to nikdo nefekl.“ (SUIP 2)

»Pri vzniku pracovniho poméru vam velmi ¢asto zaméstnavatel dd pro-
studovat stoh predpisii o nastaveni mezd a rekne: ,‘Tak si to prolistujte, pak
to podepiste, ze jste to Cetl. A zaméstnanec si to rychle prolistuje a podepi-
Se. Samozrejmé stvrdi podpisem, Ze se se v§im sezndmil, ale o téch predpi-
sech nevi viibec nic. Pak se také stdvd, ze jakmile vydd zaméstnavatel novy
mzdovy predpis, tak to vyvési na ndsténce nebo na intranetu [...] a ne kaz-
dy to Cte. Je to otdzka ptistupu zaméstnance, jestli se zajimd nebo ne. KdyZ
se budu jako zaméstnanec zajimat, tak budu mit informace o tom, na co
mdm ndrok, a budu se toho dovoldvat [...]. Bohuzel ti zaméstnanci to cas-
to nevi a ve vztahu k zdkoniku prdce uz viibec ne. Néjakd zdsada rovného
zachdzenti, o tom lidé opravdu moc nevi, a proto ndm sem podnéty ohledné
tohoto tématu viibec nechodi.“ (SUIP 3)

Zaméstnanci a zaméstnankyné SUIP a zéstupci a zdstupkyné zamést-
navajicich zastavaji nazor, Ze vyse mzdy je individualni problém, ktery
vsak nereflektuje, Ze zaméstnanec nebo zaméstnankyné vzdy pracuji v ramci
pracovnépravnich vztahti uvnitf struktur organizaci a trhu prace, pricemz
sami vétsinou nemohou ovlivnit systém odménovani a tim zménit i svou
nevyhodnou situaci. Z rozhovori se zaméstnanci a zaméstnankynémi SUTP
zaroven vyplynulo, Ze jsou ¢asto na strané zameéstnavatelt ¢i zameéstnavatelek
a prenaseji tak zodpovédnost za vyjednavani mzdy na samotné zaméstnance
azameéstnankyné. Kontrolni organy tudiz do ur¢ité miry prijimaji praktiky,
které mohou vést k podhodnoceni urcitych skupin pracujicich nebo k jejich
znevyhodnéni. Rétorika podpory zaméstnavatelt a zaméstnavatelek ze stra-
ny SUIP (viz diskusi o dolozkach ml¢enlivosti ke mzdam) také muze byt
divodem, proc¢ se na né pracujici neobraceji napt. pfi podezieni na znevy-



Expertni, aktivisticky, politicky a zaméstnavatelsky pohled 61

hodnéni ve mzdové oblasti. Pracovnice a pracovnici SUIP nedostatek podné-
tti na SUIP vysvétluji spi$e nedostatkem informaci na strané zaméstnanych,
coz zpusobuje nerozpoznani nerovného odmeénovani jako protipravniho
jedndni, které se miize stat podnétem ke kontrole SUIP. To dale prohlubu-
je netransparentnost systémi odmeénovani. Pravnicka odborového svazu
Sarka Homfray viak upozornila, Ze spravné zatazeni je vzdy povinnosti
zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelky, nikoliv zaméstnance ¢i zaméstnanky-
né. Zaroven dodala, Ze spravné zarazeni v rdmci tzv. katalogu praci maze
byt jednou z pri¢in nerovného odmeénovani a nemusi jit jen o nespravné
zafazeni, ale rovnéz o samotny systém katalogizace pracovnich mist, kde
podobné prace mohou byt ohodnoceny jinak. Upozornila také, ze spravné
zafazenti je praci personalistti a personalistek (resp. zaméstnavatelt a zamést-
navatelek), ktefi by méli byt fadné proskoleni, nikoliv zalezitosti jedince.

Komunika¢ni partnerky a partneri, ktefi se zabyvaji marginalizovany-
mi skupinami na trhu prace, upozornuji na to, ze ve vétsiné nizko kvalifi-
kovanych pozic ani zadny prostor pro vyjednavani mezd neni, protoze
mzdy a dal$i pracovni podminky jsou predem dané. Zejména v regio-
nech, kde je nizka nabidka prace, ktera by vyhovovala pozadavkim nebo
kvalifikaci uchazecti ¢i uchazecek, nemusi jit o vyjednavani vyse mezd, ale
spise o volbu bud ptijmout podminky dané zaméstnavatelem ¢i zamést-
navatelkou, nebo praci nepfijmout viibec.

Komunikaéni partnerky a partneti se shoduji v tom, Ze nerovnosti mezi
muzia zenami v odmeénovani jsou zavaznym problémem a Ze na trhu pra-
ce v CR jsou zaméstnankyné a zaméstnanci rozdilné odménovéni za stej-
nou praci. Jako hlavni pfi¢inu vidi vétsina z nich i pfes dobfe nastavenou
legislativu v jejim nevymahani a v kulture genderovych stereotypt, kterou
zde nazyvame kulturou genderové nerovnosti, a v podhodnoceni zenské
prace a v netransparentnosti systémi odménovani. Experti a expertky,
tvirci a tviirkyné politik, profesni aktivistky a aktivisté, a dokonce i pra-
covnici a pracovnice tfadil prace maji shodny nazor na to, zZe diskriminace
zameéstnavajicimi existuje a ze jeji pri¢iny ani feSeni nemuzeme hledat na
individualni trovni. Naproti tomu zastupci a zastupkyné zaméstnavateli
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a zaméstnavatelek a pracovnice a pracovnici kontrolniho orgdnu SUIP se
shoduji v tom, Ze problémem je také nezdjem zaméstnancti a zaméstnan-
kyn o to, z ¢eho se sklada jejich mzda a jak jsou za co odménovani, nebo
jejich nevédomost o této problematice. SUIP tak prenasi zodpovédnost
za vyjednavani o vysi své mzdy na samotné pracujici a héji spise prava
zaméstnavateld a zaméstnavatelek, napriklad v diskusi o tom, ze souhlasi
s jejich nazorem, Ze si ve svém podnikdni mohou sami diktovat podmin-
ky, koho prfijmou, a podminky odménovani, predevsim odmén, které jsou
presné formulovany v jednotlivych smlouvach, zakon je upravuje v obecné
roviné. Mozna tak neuvédoméle popiraji antidiskrimina¢ni legislativu,
ktera naopak zduraznuje stejnou mzdu za stejnou praci. Divodem mize
byt nedostatecné proskoleni v oblasti nediskriminace a genderové rovnos-
ti na trhu prace, jez vS§ak ma znevyhodnujici dtsledky pro jednu skupinu
pracujicich. Prostupovani kultury podhodnoceni zenské prace a kultury
netransparence do v8ech trovni spolecnosti, zejména organizacni, je sil-
né propojeno s nizkou mirou vymahani a nizkou dtivérou ve vymahatel-
nost legislativy rovného zachdzeni. V nasledujici kapitole se zaméfime na
mozna feSeni nerovnosti v odménovani mezi muzi a Zenami z hlediska
rtiznych socialnich partnert a partnerek.

Reseni nerovného odménovani zen a muzi

Zatimco identifikovat pfi¢iny nerovnosti v odménovani zen a muzt bylo
pro nékteré komunikacni partnery a partnerky tézké, feseni byla navrho-
vana mnohem komplexnéji a jasnéji vétsinou z nich. I v této kapitole dis-
kutujeme o fesenich na jednotlivych trovnich spole¢nosti a v§imame si
toho, kdo a z jaké pozice je navrhuje. Postupujeme od trovné statu, ktery
by mél jit nejen prikladem v rovnosti v odménovani zen a muzi, ale mél
by i podporovat dalsi socidlni partnery a partnerky v podpote rovnosti.
Méla by byt posilena nejen vymahatelnost prava zvysenim postiht za
nedodrzovani antidiskriminac¢ni legislativy, ale stat by mél zaméstnava-
tele a zaméstnavatelky v dodrzovani legislativy podporovat pozitivnim
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pristupem a vytvaret takové nastroje, které budou moci kontrolni organy
i samotni zaméstnavatelé a zaméstnavatelky vyuzit k potirani nerovné-
ho odménovani na pracovistich. Mélo by dojit nejen ke zméndm v oblasti
trhu prace, ale také ke zménam v rodinné politice tak, aby se snizil dopad
matefstvi a péce o malé déti na odménovani Zen.

Déle se diskutuje o dvou spise konfliktnich tématech, resp. oblastech
feSeni, na které maji rizné skupiny komunikacnich partnerek a partnert
velmi odli$né nazory. Experti a expertky a profesni i pracovni aktivistky
a aktivisté se shodovali v tom, Ze zvySeni transparence v odmeénovani
predstavuje kli¢ové feseni nerovnosti v odménovani. Zastupci a zastup-
kyné zaméstnavatelii a zaméstnavatelek, ale i kontrolniho organu SUIP
toto feseni spiSe odmitaji a zamétuji se na individudlni uroven feseni ze
strany zaméstnanct a zaméstnankyn.

Expertky a experti, ktefi maji prehled o problému nerovného odme-
novani i o tom, jaka je situace v zahranici, se shoduji, Ze sniZovani nerov-
nosti v odménovani je ,béhem na hodné dlouhou trat“. Neexistuje totiz
jednoduché reseni, resp. jedno konkrétni opatteni, které by mohlo zasadné
a v kratkodobém horizontu snizit nerovnosti v odménovani mezi muzi
a zenami. Divodem je, Ze nerovnost existuje v riznych rovinach a je
vysledkem mnoha pricin, které se odehravaji na makrodrovni spole¢nos-
ti pfes mezouroven organizaci a pracovist az po individualni rovinu, jak
jsme ukazaly v pfedchozi kapitole. Shoda panuje v tom, Ze by bylo tfeba
zasahnout nejen do nerovnosti na trhu prace, jako je nedostate¢ny pri-
stup zen i muzi do nékterych obort nebo pristup zen do fidicich pozic
a mzdové diskriminace Zen, ale i do rodinné politiky, a upravit podmin-
ky rodic¢ovské a dale podpotit otce ve vétsi ucasti na péci. V neposledni
fadé je tfeba se vazné zabyvat otazkou vymahatelnosti prava a vzdélanim
nebo osvétou v otazkach genderové rovnosti. Vzdélavani a osvéta by meély
probihat jak smérem k zaméstnavajicim, tak i ve vztahu ke kontrolnim
slozkam, v¢etné soudu, které by meély dodrzovani antidiskrimina¢niho
zakona zajistovat.
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Stat ma zacit u sebe a jit pirikladem v disledném dodrzovani
a vymahani legislativy

Komunikaéni partnefi a partnerky se v zasadé shoduji v tom, ze prv-
nim krokem k feseni je stanoveni problému nerovného odménovani Zen
a muzu jako politické priority statu. Pokud by stat snizovani nerovnos-
ti v odménovani mezi muzi a zenami chapal jako jednu ze svych priorit,
musel by zacit problém resit sam u sebe a ukazat, Ze se alespon o feseni
ve vlastnich institucich snazi. Pristup, kdy stat zacal nejdiive aplikovat
zasady rovnosti a nediskriminace u sebe a $el pfikladem soukromé sfé-
fe, stoji za uspéchem v dosahovani rovnosti v severskych zemich (Smith
2012). Stat by mél podle genderovych expertek a expert nejen provést
kontrolu ve svych slozkach, ale jeji vysledky i zverejnit:

»10 je prvni krok, Ze ten stdt fekne: my jsme transparentni a tady se na
to podivejte. Nebo Ze férové fekne: tak jsme udélali analyzu a transparent-
ni nejsme. Otdzka je, jestli by stdat nemél své organizace k tomuto zavdzat.“
(Katefina Machovcova)

Soucasti tohoto pristupu by mélo byt vyskoleni kontrolnich slozek sta-
tu, aby byly schopné dosahovani rovnosti kontrolovat nejen ve verejné, ale
ivsoukromé sfére. To je i cilem projektu ,,22 % K ROVNOSTI®, na kterém
v soucasnosti pracuje Ministerstvo prace a socialnich véci, jak upozornuje
Lucia ZacharidSova.

My mdame dobry zdklad v zdkoniku prdce. Tomu bych v zdsadé nic nevy-
tkla. A mdme antidiskriminacni zdkon. Zdroven mdme ted novou stdtni
sluzbu, ve které mdame sluzebni hodnocent, a od toho se odviji zvysovani pla-
tu. Je to velmi sofistikovany systém. Tak si pak clovék tikd, Ze by se do toho
systému ta kolonka - muzi Zeny - dala néjak dat. A ted si musime promys-
let, jak to tedy budeme délat, abychom dosahovali rovnosti v odmérnovini
ve stdatni sluzbé? [...] Myslim si, Ze by vlastné stat mél zacit u sebe. Stdt by
si mél udélat porddek u sebe a pravdépodobné v diisledku tabulek to bude
0 néco lepsi nez v soukromém sektoru. No a pak si myslim, zZe by se do toho
mély poradné vlozit inspektordty prdce. Na podkladu zakoniku prdce by se
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to mély naucit a mély by byt schopny to posuzovat. A mit to jako prioritu,
Ze se nezaméstndvd nacerno, ale Ze se taky odménuje rovné. [...] Vytknout
si to do téch nejhlavnéjsich priorit. CoZ myslim, Ze o to se projekt ,22 %
K ROVNOSTI* Ministerstva prdce a socidlnich véci snazi. Ale je otdzka,
jak to bude ptijato.“ (Lucia Zacharid$ovd, Utad vlady)

Vymahani existujici legislativy a viibec jeji dodrzovani je zcela zasad-
nim ukolem a je velmi silné propojeno i s kulturni rovinou genderovych
stereotypt a vhimanim genderovych nerovnosti ve spole¢nosti. Jak jsme
ukazaly vyse, pokud neexistuji soudni ptipady, kdy by byla diskriminace
v odménovani prokazana (a to ani v tak zjevném pripad¢, jako byla soud-
ni kauza primarky détského oddéleni), neni mozné zménit ani postoje
spole¢nosti. Je tézké presvédcit ty, kdo tvrdi, Ze nerovnosti ve skute¢nosti
neexistuji, stejné jako ty, kdo by se méli branit, aby podali podnét ke kon-
trole nebo fesili nerovnosti soudni cestou. Pokud by existovaly pozitivni
priklady, kdy by byla diskriminace v odménovani prokazana, a byly by
odmitnuty argumenty o nesrovnatelném pracovnim vykonu ¢i naplni pra-
ce Zen a muzi, jinych schopnostech a zdjmech zen a muzt apod., mohlo
by to i oslabit stereotypy o nizsi produktivité zZen v praci nebo o tom, ze
zeny jako primarni pec¢ovatelky v rodiné nemaji zajem rozvijet pracovni
kariéru ¢i ze zeny nebo muzi nemaji schopnosti vykonavat urcité prace.
Tomas Sirovatka vidi mozny pozitivni dopad vymahatelnosti prava, resp.
existence prokazanych priklada diskriminace v bourani genderovych
stereotypui a zaroven zdlirazinuje i moznou pozitivni roli tvrdsich postihii
zameéstnavatell a zaméstnavatelek v pripadech diskriminace.

»1y priciny jsou komplexni. Je to zakotenéno v postojich a ve zpiisobech
chovini. Tézko se to méni. Myslim si vSak, podobné jako u jinych oblasti,
které moznd souvisi s diskriminaci nebo obecné s dodrzovinim pracovni
legislativy ¢i zaméstndvanim nacerno, Ze jde obecné téz o prosazovdni legis-
lativy. [...] To je v rukou instituct, které nad tim bdi a také realizuji postihy.
Uvedu priklady nevyuzitych moznosti: kdyby za zaméstnavani nacerno byly
uplatnény postihy vedouci k likvidaci zaméstnavatele, jenz opakované ¢i
ve vétsim rozsahu zaméstndvd nacerno, samo o sobé to sice neni fesenim,
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ale presto to bude mit symbolicky vyznam. Kdyby fungovaly fadné soudy
a objevily se Zaloby na platovou diskriminaci v pripadech, kde je to dob-
fe prokazatelné |[...]. ProtozZe se najdou takové ptipady [...], a kdyby byly
Zalovany a prislusny soud by za diskriminaci ulozil tvrdy postih, v krajnim
pripadé likvidujici postih, tak je to opét vyznamnym signdlem o tom, jaké
je neptipustné jednani, a néco to zméni. Nebo kdyby byla poddna zZaloba
na to, ze zaméstnavatel pti ptijimacim fizeni ovéruje néco o détech nebo
rodiné a byl by za to likvidujici postih, tak to mad opét urcity symbolicky (a
také prakticky — odstrasujici) dopad. Myslim si, Ze takovy postup by mohl
ponékud zménit postoje zainteresovanych subjektii a jejich jedndni v téchto
otdzkdach.” (Tomas Sirovatka)

Pozitivni podpora zaméstnavatelli a zaméstnavatelek:
nastroje a osvéta

Nizka vyse pokut pfi nedodrzovani legislativy rovného odménovani
a potteba vyssich pokut byla zdiiraziovana vice komunika¢nimi partnery
a partnerkami, ale zaroven bylo reflektovano, Ze je potfeba, aby zaméstna-
vatelky a zaméstnavatelé byli v rovném odménovani podporovani spise
pozitivné nez pouze postihy. Jednou z moznosti, kterd byla navrhovana,
je zvyhodnéni zaméstnavatelek a zaméstnavateld, ktefi prokazou, ze se
problémem zabyvaji a snazi se ho resit, nebo dokazou, Ze nediskriminuji.
Naptiklad pfi zadavani verejnych zakazek by musel byt dolozen doklad
o provedeni genderového auditu. Soucasti nabidky by poté byly vysled-
ky auditu, napt. s ohledem na odménovani Zen a muzi, zastoupeni Zen
amuzi ve vedeni atd. Podle Vita Samka z CMKOS by se tak predeslo i situ-
acim, kdy jsou ve feminizovanych oborech zeny finanéné podhodnoceny,
nebot by soucasti vefejné zakazky mohla byt i kritéria minimalni mzdy
pro jednotlivé pozice a dalsi kritéria, kterd eliminuji firmy finan¢né pod-
hodnocujici své zaméstnankyné nebo zaméstnance. Zvyhodnéni firem, jez
by tuto podminku splnily, by mohlo byt bud danové, nebo napt. v podobé
lepsi pozice ¢i viibec moznosti tcastnit se soutézi o vefejné zakazky.
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Komunika¢ni partnerky a partnefi vSak upozornovali i na to, Ze stat by
mél zaméstnavatele a zaméstnavatelky motivovat vytvafenim podpory,
konkrétnimi doporucenimi nebo nastroji pro dosahovani rovnosti. Jak
uvedla zastupkyné KVOP, zaméstnavatelé a zaméstnavatelky totiz podle
jejiho nazoru primarné nemaji zajem diskriminovat a nékteré firmy maji
zdjem aktivné zavadét opatfeni pro dosahovani rovnosti v odménovani.
Chybi jim ale informace, jak to v praxi uskutecnit.

»Kdyz jsme se v ramci konferenci méli moznost setkdvat se zdstupci a se
zdstupkynémi zaméstnavatelil, tak to na mé piisobilo, Ze by tfeba i radi toho
délali vic, ale Ze nemaji informace o tom, jak. A pak se tam samozrejmé
a legitimné objevuje obava z toho, aby nahodou neznevyhodriovali néjakou
jinou skupinu. Je to moznd takovd nevyuZitd prileZitost u téch, ktefi by méli
motivaci v tom néco délat, ale nemaji vic informaci o tom, jak to udélat.“
(Jana Kvasnicovd, KVOP)

Jednim z prosttedkil na podporu rovnosti odménovani je napt. Logib’
(nastroj pro analyzu mezd v ramci firmy nebo pracovisté). Ten je v soucas-
nosti zavadén pravé v ramci projektu ,,22 % K ROVNOSTI“. Genderovy
audit je napf. dal$im konkrétnim zptsobem, jak kontrolovat a pripadné
dosahovat genderové rovnosti v ramci firem. V posledni dobé vznikla pfitom
i metodika pro tyto audity vypracovana Uradem vlidy."” Je mozné vyuzi-
vat i dal$i metodiky" dosahovani rovnosti, které nejsou zaméreny specific-
ky na rovnost v odménovani, ale rovnost odménovani je jimi posilovana.

S nastrojem nebo metodou, jak dosahovat rovnosti v odménovani, jez
by méla byt zaméstnavajicim nabidnuta, souvisi i osvéta a vzdélavani, kte-
ré jsou zcela zdsadni soucasti podpory v dodrzovani legislativy rovného
odménovani. Zameéstnavatelky a zaméstnavatelé by méli védét o dtilezitos-
ti a zavaznosti tohoto problému a o pfinosech rovného odménovani nebo

° Viz www.rovnaodmena.cz/?page_id=359. Cit. dne 7. 11. 2018.

1 Viz www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/
Standard_genderoveho_auditu_CJ.pdf. Cit. dne 7. 11. 2018.

1 Viz www.mpsv.cz/files/clanky/23610/Metodika_diverzita_v_praxi.pdf. Cit. dne 7. 11.
2018.
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feSeni nerovnosti, jak upozornuje Zuzana Ondrujova: ,,Neni cesta prosa-
zovat néco silou, myslim si, Ze je vice na misté volit néjaké osvétové aktivity,
a hlavné aktivity presvédcovaci a vysvétlovaci, diky nimz tém zaméstnava-
telim nakonec samo dojde, Ze tento model je lepsi, a dokonce i ekonomicky
vyhodnéjsi.“ (Zuzana Ondrtjova, KVOP)

Vzdélavani, a to i formou osvétové kampané, do které muze byt kromé
zaméstnavatell a zaméstnavatelek zahrnuta cela spole¢nost, je diilezité nejen
proto, aby se zvysilo povédomi o vyznamu rovnosti a disledcich znevyhod-
néni, ale i pro zvyseni informovanosti o existujicich podptirnych nastrojich
ametodikach a moznostech jejich vyuziti. Nékteré metodiky a nastroje exis-
tuji, jiné se pripravuiji a testuji, ale nemusi byt dostatecné pristupné, a to jed-
nak z divodu, Ze o nich lidé nevédi, jednak jsou prilis slozité nebo naklad-
né. Nastroje a metodiky by mély proto byt co nejjednodussi a pristupné.

[...] aby se o tom fenoménu nerovného odmeérnovani Zen a muzii vic véde-
lo, a i zaméstnavatelé by méli védét, Ze to neni v souladu s Zddnym ceskym
zdkonem, Ze nechdvaji podepisovat svym zaméstnancium a zaméstnanky-
nim néjaké dolozky o micenlivosti. Ze to prosté neni v potddku. A myslim
si, Ze oni na to nejsou upozorfiovani. A opravdu neni v pordadku, aby na to
upozorrnoval zaméstnanec nebo zaméstnankyné, kteri tam chtéji nastoupit.
To by mél délat nékdo jiny.“ (Katetina Hodicka, NORA)

Predevsim zastupci a zastupkyné odborové organizace diskutovali také
o kolektivnim vyjednavani a kolektivni smlouvé. Upozornuji, Ze kolek-
tivni smlouvy ma dnes minimum firem a Ze (zejména mezi mladymi lid-
mi) panuje neochota a mozna i strach zakladat odborové organizace nebo
do nich vstupovat. Odbory jsou zaméstnanci a zaméstnankynémi casto
vnimany jako komunisticky prezitek a jako nedilezita organizace. Podle
zastupct a zastupkyn odborti jsou odbory protivahou k zaméstnavajicim,
kontrolnim organem, ktery hodnoti pfistup zaméstnavatele ¢i zaméstna-
vatelky k zaméstnanctim a zaméstnankynim a v ptipadé problémt mtize
pomoci situaci fesit jak zaméstnanctim a zameéstnankynim, tak i zamést-
navajicim.
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Rodinnou politikou ke zméné stereotypti a nerovnosti

Matefstvi a péce o déti je jednou z vyznamnych pric¢in genderovych roz-
dild v odménovani (Budig, Misra, Boeckmann 2016; Ktizkova, Vohlida-
lova, Pospisilovd, Marikova 2017; Pytlikova 2015), jak se ukazalo i v ana-
lyze vnimani pfi¢in v prvni ¢asti této kapitoly. Velka ¢ast komunikacnich
partner a partnerek vidi v souladu se sou¢asnymi vyzkumy prekazku
zejména v nastaveni rodinné politiky, ktera uprednostiuje konkrétni
rodinna usporadani a volby v rozdéleni prace a péce v domacnostech,
jez potom maji za nasledek nerovnosti v odménovani. Diivéjsi navrat do
placeného zaméstnani, dostupna zarizeni péce o déti do tfi let a podpo-
ra otcll ve vetsi Ucasti na péci, véetné vyuzivani rodicovské, jsou pritom
zékladni podminky, které by mohly mit dopad v podob¢ snizZeni nerov-
nosti v odmeénovani (Budig, Misra, Boeckmann 2016).

Zaméstnankyné SUIP v souvislosti s moznou zménou rodinné politiky
navrhovala, aby i po rodicovské bylo zenam garantovano, Ze se mohou
vratit na stejnou pozici, ze které odchazely pred rodi¢ovskou a matefskou
dovolenou. Vychazela tak z pracovni zkusenosti, kdy se na né obraceji Zeny
po rodic¢ovské dovolené, jez nemaji moznost vratit k pivodnimu zaméstna-
ni, i kdyz by jim to mélo byt podle zakona umoznéno. V rozhovorech byla
patrna urcita kritika dlouhé rodicovské, ktera je ¢eskou spole¢nosti velmi
podporovana a tolerovana. Komunikacni partnefi a partnerky v této souvis-
losti upozornuji napt. na ekonomické dtisledky dlouhé rodicovské pro Zeny.
Vit Samek, zastupce odbort, uvedl konkrétni navrh, ktery by mél prinést
feSeni negativnich ekonomickych dopadi dlouhé rodicovské na mzdy zen:

»Ja vidim problém, se kterym se potykaji prevdzné Zeny, v tom, Ze se
jim to nikdo nesnazi nahradit ve mzdové oblasti péci o déti. My jsme nyni
podavali velmi konkrétni ndvrh novely zdkoniku prdce, kterd tkvi v tom, Ze
kdyz bude Zena na matet'ské pecovat o dité, tak az se vrdti, tak se nevrdti
na svoji ptivodni mzdu, ale na indexovanou mzdu. Tedy Ze se urci mzdo-
vy ndrist podniku, a jestli byl mzdovy ndriist podniku tieba 12 %, tak se
ji zvedne mzda o téch 12 %, aby prekonala mzdovy rozdil, ktery se ji jinak
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nikdy nepodafti dohonit. Bohuzel to spadlo pod stiil, odpor byl veliky.“ (Vit
Samek, CMKOS)

Expertky a experti, ktefi se témito souvislostmi zabyvaji, zdtiraznuiji,
ze by namisto podpory matek v jejich dlouhém setrvani v domacnosti pri
péci o dité (Haskova 2011) mély mit Zeny vice moZnosti rozhodnout se
o drivéj$im navratu. Tato moznost je dnes v podstaté rezervovana pro
zeny (rodiny) s vy$$imi prijmy. Jak upozornuji expertky a experti, nazna-
¢end zména rodinné politiky, jez by mohla snizit genderové nerovnosti
v odménovani, by musela byt védomym politickym rozhodnutim, Ze stat
chce jit timto progresivnim smérem. Nemohlo by jit pouze o dil¢i apra-
vu jednoho opatfeni, jako se to stavalo doposud, kdy byla napft. zvysena
nabidka moznosti v délce rodicovské, jez nebyla doprovazena naristem
vefejné podpory dostupné péce o déti do tii let. Helena Skédlova a dalsi
zdtiraznuji, Ze pokud by se zména dotkla vétsiny populace, kdyby se roz-
$itila dostupnost sluzeb pro déti do tfilet a otcové by byli vice motivovani
vyuzivat rodi¢ovskou, mohlo by to posunout mysleni lidi, nabourat stere-
otypy, jez zptisobuji podhodnoceni Zenské prace, a zménit jednani nejen
zaméstnankyn a zaméstnanci, ale i zaméstnavatel(i a zaméstnavatelek.

V souvislosti s usnadnénim kombinace pracovnich a rodinnych zavaz-
ka, a tudiz zmirnénim negativnich dopadt péce o déti v podobé nerov-
nosti v odménovani pro Zeny, se v posledni dobé hovori také o podpore
zkracenych pracovnich uvazkia. Zavedeni zkracenych uvazku pro Zeny ve
velké mife vSak miize mit ve svém dtisledku negativni dopad na rovnost
v odmeénovani. Projevilo se to napt. v severskych zemich nebo v Némec-
ku, kde se rozsifilo vyuzivani zkracenych tvazka Zenami. Analyzy uka-
zuji, ze prace na zkraceny uvazek je jednoznaénym faktorem prispivaji-
cim k niz$im hodinovym mzddm zen ve srovnani s muzi (Boll, Leppin,
Rossen, Wolf 2016). Upozorhuje na to i Lucia Zacharia$ova z Uradu vlady:
»[...] to vyplyva ze statistik, ze v diisledku zvysovani poctu cdstecnych tivaz-
kii se také zvysuje gender pay gap. TakzZe cdstecné uvazky jsou zradnd véc,
na kterou je tfeba si ddat pozor a nepoustét je nekriticky a bezhlavé z uzdy.“
(Lucia Zachariasova, Urad vlady)
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Transparence odmérovani v CR jako revoluce?

Na urcité kulturni a historicky dlouhodobé zakotvenosti netransparent-
nosti v odmeénovani na trhu prace v CR (jako jedné z hlavnich pticin pre-
trvavajici nerovnosti v odmeénovani) se shodovali experti a expertky a pro-
fesni a pracovni aktivisté a aktivistky. Ukazuje se nicméngé, Ze bariérou
fedeni této situace je to, Ze se 0 moznosti zvysit transparenci odmeénovani
jesté ani nevede verejna debata. Komunika¢ni partnerky a partnefi ne-
jsou dosud pripraveni navrhovat konkrétnéjsi opattent, jak vétsi transpa-
rentnosti dosahovat. Vétsina uvazovala nad tim, co by zvefejnovani vyse
mezd, i kdyz jen podle pozic v ramci firem, znamenalo, a jak by to mohlo
byt pfijato. Vyjadfovali urcitou opatrnost a vahavost, zda by to v nagem
kulturnim prostiedi ptineslo pozitivni efekt. Lucia Zacharidgovd z Utadu
vlady s jistou nadsazkou od zvyseni transparence odménovani oc¢ekava
~revoluci, protoze Zeny by konecné vysly do ulic.

U tohoto tématu, kde nebyla navrhovana konkrétni feSeni, také nastal
zasadni nazorovy rozkol mezi riznymi typy aktért a aktérek. Potfeba
vétsi transparence byla jednozna¢né pozitivné prijimana profesnimii pra-
covnimi aktivisty a aktivistkami i experty a expertkami a jednoznac¢né
byla odmitdna zdstupci zaméstnavateld a zaméstnavatelek. Odmitavy
postoj ilustruje napt. vyrok Vita Jaska z Unie zaméstnavatelskych svazu
CR (déle UZS):

»Na tohle téma jsem diskutoval na konferenci pod zdstitou odborii. Navr-
hovali, Ze by platy a mzdy mély byt zvetejnéné. Ja jsem byl zdsadné proti.
Protoze si myslim, Ze v nasi kultute by to mohlo mit tragické dusledky. Jd to
vidim diky praxi ve firmdch. Jakmile se lidi dozvédéli, kolik bere ten druhy,
tak samozrejmé za nimi $li. Ja bych to asi dokdzal pochopit u pozic, kde lidé
délaji stejnou prdci. Kdyz naptiklad délaji u pasu a délaji opravdu totoz-
nou véc. Ale jde o to, Ze kdyZ mdte podobny popis pozice, tak tu praci dva
lidé preci nikdy nedélaji stejné. Kazdy to miiZe délat trosku jinak, kazdého
potiebujete odmeénit jinak, protoze s nékym jste spokojeny vic, s nékym mi.
A ted'velmi sloZité vysvétlujete, Ze jednak ta ndpln prdce je trosku jind, Zze ma
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treba vic zkusenosti. Mimochodem, lidi to sice neradi slysi, ale subjektivné
ja preci muzu, kdyz se mi s nékym pracuje lip a potiebuju si ho udrzet, tak
mu miizu dat vic.“ (Vit Jasek, UZS)

Zaméstnavatelé a zaméstnavatelky nemaji zajem zverejnovat mzdy,
byt v anonymizované podobé. Pri¢inou muize byt pravé neoteviena
vefejna debata o formach transparentnosti a z toho plynouci nevédomost
o moznostech transparentniho odménovani. Z nékterych rozhovort (pre-
devsim s témi, ktefi se profesné ¢i aktivné nevénuji genderovym tématim)
se ukazalo, Ze pod transparenci si komunikac¢ni partneti a partnerky pred-
stavuji situaci, kdy si v§ichni zaméstnanci a zaméstnankyné budou moci
dohledat vysi mzdy i odmén kolegii a kolegyn. V nékterych rozhovorech
po vyjasnéni toho, jaké formy muze transparentni odménovani mit (viz
kapitolu Priciny nerovného odmérniovini muzii a Zen), to nékteri komuni-
kac¢ni partnefi nebo partnerky shledali jako zajimavé feSeni nerovného
odmeénovani, av§ak ¢asto zduraznovali, Ze si nedokazou predstavit, jak by
takové opatfeni pfijali sami zaméstnavatelé a zaméstnavatelky nebo jak
by to zménilo vztahy na pracovisti.

V posledni dobé¢ jsou pfijimana opatfeni pravé s cilem zvysit transpar-
enci odménovani v nékterych okolnich zemich, jako je napf. Némecko.
Nicméné je dulezité, jak konkrétné ma byt vyssi transparence odmeéno-
vani nastavena, aby nenastaly nezamyslené negativni disledky, jez kon-
krétni opatfeni mize mit. V Némecku byl v roce 2017 zaveden zakon
o mzdové transparenci, ktery umoziuje zaméstnanciim a zaméstnan-
kynim ziskat informaci o medidnu mezd lidi zaméstnanych na stejné
pracovni pozici. Zakon vsak nastavuje nékolik prekazek jeho vyuziva-
ni a hlavné prekazek jeho zasadnéjsiho dopadu na snizeni nerovnosti
v odménovani (Look, Behrmann 2018). Kromé toho, ze je nutné podat
individualni zadost, se zakon tyka jen organizaci s vice nez 200 zameést-
nanymi a pracovnich pozic, kde pracuje alespon $est lidi na stejné pra-
covni pozici. Analyzy dopadu zavedeni tohoto zakona v Némecku zatim
nebyly publikovany.
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Individualni feseni a aktivita zaméstnanych

Jednim z méné rozebiranych feSeni byla zména v individudlnim pristu-
pu zaméstnanci a zaméstnankyn. Tedy aby se lidé zacali aktivné zaji-
mat o to, na co maji narok, jaké jednani zameéstnavajicich je protipravni,
a v pripadé nerovného zachdzeni byli aktivni a tuto situaci resili, a prede-
v$im aby védéli, na koho se mohou obratit. Prvni krok musi vzdy udélat
zaméstnanec nebo zaméstnankyné (napt. poddnim podnétu na SUIP nebo
na odbory), ale v dal$im kroku by jim jiz méli pomahat odpovédni akté-
fi, napf. Kanceldf vefejné ochrankyné prav. Diraz na individudlni fedeni
nerovného odménovani kladli zejména zaméstnanci a zaméstnankyné
SUIP, a to na vlastn{ zéjem zaméstnanci a zaméstnankyii. Negativné se
naopak stavéli k opatfenim, ktera by byla zavedena plosné (napt. dalsi
legislativni opatfent).

»Ja si myslim, Ze by ty Zeny mély samy svym jedndnim ddt najevo, Ze
naptiklad nejsou jenom ty, co sedély Sest let doma u plinek, ale Ze se mezi-
tim vzdélavaly, pracovaly na maly uivazek atd. Mély by fict: ,Panové, my
jsme nevypadly z trhu prace’[...]. To fesent je podle mé spise zezdola. Co se
déld shora ndsilné, tak se vzdycky nemusi osvédcit a nefunguje to. Lidé po-
dle mé nemayji radi direktivni natizeni. Jak to chcete udélat, Ze Zena bude
mit stejné jako muz? VZdyt to uz v zdkoniku prdace mdame a stejné tam je, Ze
zaméstnavatel musi odmériovat rovné. Co vic regulovat? To bychom museli
zacit s pozitivni diskriminaci, a to taky nejde.“ (SUIP 2)

Co vsak nebylo v téchto rozhovorech dostate¢né reflektovano, byly
struktury (trhu prace, dané firmy nebo organizace, genderové role a ste-
reotypy atd.), v nichZ se zaméstnanci a zaméstnankyné nachazeji. Tedy
jejich mocenska pozice, kterd jim ne vzdy dovoli vyzadovat i to, na co
maji de facto legislativni narok. Za druhé je nutné pripomenout, Ze zde
narazime na bariéru v podobé individualniho podani podnétu, zalo-
by apod., jez ma u nas zcela jednozna¢ny negativni dopad na pracovni
drdhu jednotlivce a odrazi se ve vyse popsaném problému neexistence
soudnich ptipadu feseni diskriminace. Vystizné situaci popisuje Kate-
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fina Hodicka, kdyz upozornuje jednak na naro¢nost soudniho podani
zaloby a jednak na to, ze na ¢eském trhu prace je ten, kdo se ozve, vni-
mdn negativné:

,Vite, jak funguji nase soudy a kdo se do soudniho sporu pusti? Jediné
ten, kdo md dost penéz. Lidé se boji, Ze prijdou o zaméstndni. |...] Zena
s tim nebude nic délat, protoze chce dal pracovat v té firmé nebo organiza-
ci. Myslim si, Ze vétsina lidi v Ceské republice je takovych. Chtéji si udrZet
zaméstndni. A spis si myslim, Ze se bude soudit anebo podd podnét nékdo,
kdo odejde ze zaméstndni a najde si néco jiného. A navic pak bude mit
ndlepku potiZisty.“ (Katetina Hodicka, NORA)

V identifikaci moznosti feSeni nerovného odmeénovani zen a muzu je
patrny zasadni nazorovy rozpor mezi profesnimi a pracovnimi aktivis-
ty a aktivistkami, experty a expertkami a tvirci a tvirkynémi politik
na jedné strané a na druhé strané mezi kontrolnimi slozkami (SUIP)
a zaméstnavateli a zaméstnavatelkami. Rozpor mezi témito skupinami
se podobngé, jako jsme to uz ukazaly u analyzy netransparence jako pfi-
¢iny nerovnosti, projevil u navrhovanych feSeni nerovnosti tykajicich se
transparence odméfiovéni. Zaméstnavatelé a zaméstnavatelky a SUIP
jako kontrolni slozka statu, ktefi jsou ostatnimi komunika¢nimi part-
nery a partnerkami kritizovani, nevidi jako vychodisko zvySeni trans-
parence a velkou ¢ast zodpovédnosti za nerovnosti v odmeénovani pre-
souvaji na jednotlivé zaméstnance a zaméstnankyné. Profesni a pracovni
aktivisté a aktivistky i expertky a experti naopak vidi nutnost zasadnich
zmén ve spolecnosti jako celku, kde by mél jednat zejména stat a zvysit
vymahatelnost prava vcetné vyssich postihii, coz by mohlo mit dopad
i na uroven kultury genderovych a pracovnich vztaht obecné. Stat by
mél navic zacit fedit nerovnosti, jez pretrvavaji ve statni sprave, a jit pri-
kladem soukromému sektoru, pricemz by mél vytvaret pro zameéstna-
vatele a zaméstnavatelky podporu a nastroje efektivniho dosahovani
rovnosti.
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Zaver

Komunikacni partnefi a partnerky se shoduji v tom, Ze diskriminace (at
jiz pfima &i neptimé) na trhu prace v CR je zavainym problémem, ktery
je potreba fesit. Vétsina z nich souhlasi s tim, zZe to neni problém, ktery
by mohli napravit jednotlivé zaméstnankyneé ¢i zaméstnanci, ale ze jde
o problém systémovy. Zaroven do soudniho sporu musi jit pfedevsim
jednotlivd Zena sama za sebe, i kdyz muiZe byt nepfimo podporena nezis-
kovym sektorem nebo Kancelafi vefejné ochrankyné prav. Neexistence
pripadu, kdy by jednotlivkyné, jednotlivec nebo skupina vyhrala soudni
spor o mzdové diskriminaci, zpétné plisobi na celek spolecnosti. Anti-
diskriminacnilegislativu sice mame, a to i v zasadé dobre nastavenou, ale
zaroven bylo deklarovano, Ze je porusovana a neni dostatecné vymaha-
na. Situace tak zpétné odrazuje jednotlivce nebo skupiny od snahy ozvat
se proti znevyhodnovani a jejim negativnim duasledkem je pretrvavani
velkych nerovnosti v odménovani mezi muzi a zenami.

Zasadni pficinou je netransparence odménovani de facto ve vech
oblastech trhu prace, jez je podlozena predstavou o svobodé zameéstna-
vajicich uréovat mzdy a vyzadovat po zaméstnanych mlcenlivost o jejich
vysi. Tato predstava se zase promitd do nedostate¢né aplikace antidis-
krimina¢ni legislativy. Inspektorky a inspektoti SUIP totiz do jisté miry
prebiraji argumentaci zaméstnavateli a zaméstnavatelek. Ta zdtraznuje
jejich svobodu urcovat mzdy a prijimat i nepfijimat zaméstnance ¢i
zaméstnankyné zcela a pouze podle jejich rozhodnuti. Experti a expert-
ky, profesni aktivisté a aktivistky, tviirci a tviirkyné politik véetné odbo-
rit a zastupkyn KVOP se shoduji v tom, Ze opatfeni vedouci ke zvys$eni
transparence odménovani jsou jednim z klicovych reseni genderovych
nerovnosti v odménovani. Konkrétni opatfeni, jak transparenci procest
nastavovani mezd zvysit, vSak zatim nejsou navrhovana. Transparence se
totiz dosud nestala tématem spolecenské diskuse. Navic ani zdkony (napf.
zakon o statni sluzbé), ani politické aktivity (napt. kampan Konec levné
prace) nesleduji genderové senzitivni optiku.
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Prinavrhovani a realizaci opatfeni pro feSeni nerovnosti v odmeénovani
zen a muzu je tfeba pamatovat na to, ze jakékoli i dobfe minéné opatieni,
a dokonce i opatfeni, které je vyzkousené v zahrani¢i, miZe mit v jinych
kontextech necekany negativni dopad. Vzdy je totiz velmi dtlezité, jakym
zpusobem je navrhované opatfeni ramovano, na jaké skupiny populace
je zaméreno a jakym zplisobem se o ném diskutuje nebo nediskutuje ve
spole¢nosti. Profesni a pracovni aktivisté a aktivistky i expertky a experti
se ale shodovali v tom, Ze je urcité lepsi opatfeni s cilem snizovani gende-
rovych rozdili v odménovani prosazovat a snazit se rovnosti dosahovat
nez se obavat jejich moznych negativnich dusledki a nedélat nic.

»[...] jakdkoliv opatteni, kterd maji nékoho chrdnit, tak je zde vZdy otdz-
ka, jestli pak tu jeho situaci potenciondlné nemohou zhorsit. To je u vseho.
Mame tu ochranu matefstvi, kterd, jak vime, z ceho historicky vzesla, tak ted
je presné v situaci, kdy je kontraproduktivni. Protoze vytvorila ve spolecnos-
ti stereotypy a nerovnosti. A na druhou stranu kdyz prestaneme matefstvi
chranit viplné, tak zase na to doplati ty nejzranitelnéjsi. Protoze budeme
mit v téch fabrikdch téhotné zZeny na téch nocnich dvandctkdch. TakZe je
tézké dopredu odhadnout ty dusledky, které to miiZe mit. Ale o cem jsem
presvédcend, je, Ze kdyzZ se nezkusi néco udélat pri nejlepsi viili a vychdzejic
z co nejvice informaci, tak se nikdy nic nezméni. A ta situace neni dobrd,
tak pojdme zkusit udélat zmény. To znamend, Ze budeme lidem pfimo fikat,
co to obndsi. Zdroveri $kolit ty zaméstnavatele tak, aby si uméli zjistit, jestli
diskriminuji nebo nediskriminuji. Respektive jestli odménuji nebo neodme-
nuji rovné. A nutit je, v uvozovkdch, k té napraveé tim, Ze to po nich budou
vymdhat inspektordty. A pak to pojdme vyhodnotit. A uvidime, co ten krok
¢islo jedna udélal.“ (Helena Skalova, Gender Studies)
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Tabulka 1: Komunika¢ni partnefi a partnerky™
Cislo | Zarazeni Jméno/ Organizace” Pozice™
pseudonym
1 profesni Helena Skalovd | Gender Studies feditelka
aktivismus
2 profesni Lada Gender Studies projektova
aktivismus Wichterlova manazerka
3 profesni Jitka Gender Studies projektova
aktivismus Hausenblasova manazerka
4 profesni Jana Smiggels Férum 50 % t. & feditelka
aktivismus Kavkova
5 profesni Katefina Cgské zenska lobby -
aktivismus Hodicka (€zL)
6 profesni Tomas Tozicka ceska koalice predseda
aktivismus Social Watch Ceska
republika
7 expertky Tomas Sirovatka | Fakulta socialnich vedouci
a experti studii Masarykovy Institutu pro
univerzity (FSS MUNI) | vefejnou
politiku
a socidlni praci
8 expertky Katefina - -
a experti Machovcova
9 expertky Apolena - -
a experti Rychlikova
10 expertky 01 - -
a experti
n expertky 02 - -
a experti
12 pracovnépravni Karel Havlicek Asociace malych predseda
organizace a stiednich podniki predstavenstva

a zivnostnika CR
(ASMP)

2 Rozhovory byly provadény v pritbéhu roku 2017. Néktefi komunikaéni partnefia nék-

teré partnerky vsak jiz v dobé vydani knihy v uvedenych organizacich nebo na pozicich

nepusobi. Takové ptipady jsou oznaceny zkratkou t. ¢. (toho ¢asu).
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13 pracovnépravni Vit Jasek Unie vykonny feditel
organizace zaméstnavatelskych
svazl CR (UZS CR)
14 pracovnépravni SUIP 1 Statni Gfad inspekce -
organizace préace (SUIP)
15 pracovnépravni suIpP 2 Statni ufad inspekce -
organizace prace (SUIP)
16 pracovnépravni SUIP 3 Statni urad inspekce -
organizace prace (SUIP)
17 pracovnépravni suIp 4 Statni ufad inspekce -
organizace prace (SUIP)
18 pracovnépravni Dana Ceskomoravska t. ¢
organizace Machatova konfederace predsedkyné
odborovych svazi Vyboru
(CMKOS) pro rovné
prilezitosti zen
amuzl
19 pracovnépravni Vit Samek Ceskomoravska mistopredseda
organizace konfederace
odborovych svazi
(CMKOS)
20 pracovnépravni CMKOS 1 Ceskomoravska -
organizace konfederace
odborovych svazli
(CMKOS)
21 pracovnépravni UP1 Utad préce (UP) -
organizace
22 pracovnépravni up2 Utad prace (UP) -
organizace
23 pracovnépravni up3 Utad préce (UP) -
organizace
24 pracovnépravni Zuzana Kancelaf vefejné t. ¢ pravnicka
organizace Ondrtjova ochrénkyné prav Odd. pro rovné
(KVOP) zachazeni
25 pracovnépravni Jana Kvasnicova | Kancelaf verejné zastupkyné
organizace ochrénkyné prav vedouciho

(KVOP)

odd. pro rovné
zachazeni
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26 pracovnépravni Sérka Homfray Odborovy svaz prévnicka
organizace statnich organt
a organizaci (OS
S00)
27 tvarci a tvarkyné Jana Kristofova Magistrat mésta Brno | referentka
politiky socialniho
zaclenovani
28 tvlrci a tvarkyné Jana Malacova Ministerstvo prace t. ¢ feditelka
politiky a socialnich véci odboru rodinné
(MPSV) politiky
a starnuti
29 tvlrci a tvarkyné Lucia Urad vlady t. ¢. vedouci
politiky Zachariasova Odd. rovnosti
Zzen a muzd
30 tvlrci a tvarkyné Lucie Ministerstvo prace t. & vécna
politiky Viktorinova a socialnich véci garantka
(MPSV) atvarkyné
projektu 22 %
K ROVNOSTI
31 tvarci a tvarkyné Monika Evropska komise poradkyné
politiky Ladmanova eurokomisarky
Véry Jourové

" U kategorie ,expertky a experti jsme neuddvaly organizaci ani pozici z toho davodu,
ze vypovidali na zakladé své profesni zkugenosti, nikoliv na zédkladé zkusenosti v orga-

nizaci, kde aktualné ptsobi.

" Uanonymizovanych komunika¢nich partnerek a partnert neni uvedena pozice, popft.
organizace z divodu zachovani anonymity.
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3. Genderové rozdily v odménovani
ve tifech oblastech trhu prace:
kvalitativni sondy

Vefejna sprava
Alena Kfizkova

Verejna sprava zahrnuje statni spravu, jako jsou ministerstva a jejich pfi-
spévkové instituce, a uzemni samospravu, jako jsou organy spravy obci,
kraji. Z hlediska zaméstnanosti a pracovnich podminek jde o oblast, ktera
je z principu nejvice pod kontrolou a je centralné fizena statem. Vefejna
sprava je soucasti vefejného sektoru, resp. vefejné sféry, kde jsou prii-
mérné mési¢ni platy vyssi nez v sektoru soukromém, a to u obou pohlavi
(u muzi o 8 % a u zen o 10 %). Ve vefejném sektoru je variabilita platii
nizsi ve srovnani se sektorem soukromym. Presto i v této oblasti nars-
taji v posledni dobé platové nerovnosti (Ktizkova, Pospisilova, Martiko-
va, Markova Volejni¢kova v tisku). Ty mohou byt dusledkem pronikani
procest, jez probihaji v méné regulovaném prostredi soukromé sféry, i do
sféry verejné. Jde napt. o presun Césti prace na dodavatelské firmy nebo
organizace s nizkymi platy (Whitford 2005) ¢i o pokles vyjednavaci sily
odbort (Viscelli 2016), ale i o nékteré neformalni praktiky vyjednavani
mezd, jak ukdZeme v této kapitole.

Ve vefejné spravé je zaméstnano zhruba 8 % vsech zaméstnanct
azaméstnankyi v CR (CSU 2018). Ve vefejném sektoru ptitom zeny tvoii
60 % pracovni sily, muzi 40 %. V soukromé sféfe (v podnicich plné v sou-
kromém vlastnictvi) je situace opa¢na - Zeny predstavuji 40 %, muzi 60 %
(Krizkovd, Vohlidalova, Pospisilova, Marikova 2017). Ve vefejné sprave
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jsou platy muzii o 8 % vysi, nez je celkovy préimérny plat muzt v CR,
u Zen jsou platy ve vefejné spravé dokonce o 18 % vyssi, nez je celkovy
primér plati zen v CR (CSU 2018). Genderové rozdily v odménovani zen
a muzi jsou ve vefejném sektoru zhruba o 5 procentnich bodt nizsi nez
v soukromé sféte (Krizkova, Pospisilova, Marikova, Markova Volejnicko-
va v tisku). Genderovy rozdil v odménovani ¢ini ve verejné spravé 13 %
oproti 21 % na trhu préce jako celku (CSU 2018). Odménovani ve vefejné
spravé se ridi zakony a platovymi tabulkami, coz ma dopad na nizsi gen-
derové nerovnosti v odménovani oproti vysokému genderovému rozdi-
lu v odménovani na trhu prace jako celku. Nicméné rozdil v platech zen
a muzu, ktery ve vefejné spravé dosahuje 13 %, je znacny.

Tato kapitola se zaméfuje na procesy odménovani a genderové nerov-
nosti v odménovani ve verejné sprave z pohledu zaméstnancti a zameést-
nankyn ministerstev, ufadt regiondlni samospravy a jedné prispévkové
statni instituce. Nejdfive analyzujeme systém odménovani a jeho jednot-
livé slozky a problémy, jako je hodnoceni pracovniho vykonu, kolektivni
vyjednavani, ptidélovani odmén a transparence odmeénovani z pohledu
zameéstnancl a zaméstnankyn instituci vefejné spravy. Dale se soustredi-
me na procesy, v jejichz dusledku mohou vznikat platové nerovnosti mezi
muzi a Zenami ve vefejné sfére.

Analyza je zalozena na 11 hloubkovych rozhovorech (osm Zen a tfi
muzi) ve ¢tyfech institucich vefejné spravy. Na jednom ministerstvu jsme
provedly rozhovory se dvéma muzi (pracovnik personalniho oddéleni
a feditel odboru) a jednou zenou (¢lenka odbori, fadova zaméstnanky-
né) a na jednom ministerstvu s jednou zenou (feditelka odboru). Na dvou
regionalnich uradech mistni samospravy jsme hovorily se ¢tyfmi Zenami
(jedna vedouci pracovnice tradu a tfi fadové zaméstnankyné) a v jedné
prispévkové organizaci ministerstva jsme uskutecnily rozhovory se dve-
ma Zenami (fadové zaméstnankyné a ¢lenky odbort) a s jednim muzem
(vedouci oddéleni). Ve vsech typech organizaci vefejné spravy jsou tedy
ve vzorku reprezentovana jak hlediska fidicich (4), tak i fadovych pra-
covniki a pracovnic (7). Vysledky analyzy téchto rozhovort si nekladou
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naroky na reprezentativitu, ale spiSe na kontextualitu vypovédi, vycha-
zejicich ze zkusenosti konkrétnich aktérti a aktérek, ktefi v daném pro-
stfedi pracuji. V analyze je vZdy bran v uvahu charakter instituce, o které
komunikacni partner a partnerka vypovida, i charakter pracovni pozice,
na které ptisobi. Vypovédi jsou anonymizovany a v$ichni komunikacni
partnefia partnerky jsou oznaceni prezdivkou a oznacenim typu instituce
(M - ministerstvo; MU - mistni tfad/afad mistni samospréavy; PO - pii-
spévkova organizace).

Systém odménovani ve verejné spravé

Zakladem odménovani ve verejné sféte jsou platové tabulky, které obsahuji
platové tarify nastavené podle naplné prace pro zaméstnance a zamést-
nankyné zarazené v dané tfidé, resp. na dané pracovni pozici. Ke kazdé
pracovni pozici je pfifazena platova tfida z platové tabulky. V kazdé tridé
platové tabulky je nastaveno rozmezi platu od - do, které je dale struktu-
rovano do stupnu podle dosazené délky praxe. Jestlize tedy zname dél-
ku praxe pracovnika nebo pracovnice a tfidu, do které jsou zarazeni, je
zakladni plat pevné dany. Ve verejné spravé takovych platovych tabulek
funguje hned nékolik: platova tabulka pro zaméstnance a zaméstnankyné
pod zakonem o statni sluzbé, zvlastni tabulky pro zaméstnance a zamést-
nankyné pod zdkonikem prace a zvlastni tabulka sazeb je i pro pracovnice
a pracovniky zaméstnané na dohodu o provedeni prace a dohodu o pra-
covni ¢innosti. Nastaveni tabulek je jednotné pro vSechny, ale ptihlizi
k dobé praxe, takze neni neutralni z hlediska véku. Tabulky zvyhodnuji
pracovniky a pracovnice s del$i dobou praxe, i kdyz vykonavana prace
je stejna. Jak dale ukazeme, genderové nerovnosti v zakladnich platech
mohou vznikat pfi zafazovani zen a muzua na konkrétni pozice a pfi pri-
fazovani tabulkovych tfid k jednotlivym pozicim. Platova tfida se mize
pracovnici ¢i pracovnikovi zménit pouze prechodem na jinou pozici nebo
zménou zatazeni dané pozice do jiné platové tridy. Tato zména se miize
uskutecnit v ramci tzv. systemizace, kdy je nutné podat zadost o zménu
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tfidy pro danou pozici. To pak podléha schvalovacimu procesu v ramci
dané instituce.

V pripadé ministerstev, kde byly provedeny ¢tyfti rozhovory celkem na
dvou ministerstvech, je vétsina zaméstnanych pod zakonem o statni sluz-
bé a zhruba 10 % je zaméstnanych na zékladé zakoniku prace. Na zakladé
zakoniku prace jsou odmeénovany asistentské a administrativni pozice,
fidi¢i a fidicky apod.” Dalsi skupinu tvori zaméstnani na dohodu o prove-
deni prace a na dohodu o pracovni ¢innosti. Tato skupina mize zahrnovat
jednak vysoce odborné prace, vykonavané externimi expertkami a exper-
ty a jednak napf. pracovniky a pracovnice ostrahy a dalsi spiSe technické
pozice. Zakon o statni sluzbé (zakon ¢. 234/2014 Sb.) vstoupil v platnost
v roce 2015 a kromé vymezeni platové tabulky stanovuje také podminky
pridélovani pohyblivych, resp. nenarokovych slozek platu a jejich zavislost
na hodnoceni pracovniho vykonu (viz dale).

Zaméstnankyné a zaméstnanci regionalnich (krajskych a obecnich)
uradi jsou zameéstnani na zakladé zakoniku prace a plati pro né jedna ze
$esti platovych tabulek,' které nové vstoupily v platnost v roce 2017 (do té
doby jich bylo osm). V ramci této sondy jsou analyzovany dva rozhovory
se zaméstnankynémi krajského uradu a dva rozhovory se zaméstnanky-
némi obecniho uradu. Déle jsou analyzovany tfi rozhovory, provedené
v jedné prispévkové organizaci ministerstva. Zaméstnankyné a zamést-

1 Jedna se bud o tabulku ¢. 1, kam patfi vSichni zaméstnanci a zaméstnankyné, pokud
nejsou uvedeni v nékteré z dalsich platovych tabulek (napf. kuchati a kucharky, uklize-
¢i a uklizecky, vratni a vratné, pracovnici a pracovnice v prispévkovych organizacich,
ale také nezdravotnicky persondl ve vétsiné zdravotnickych zatizeni), nebo o tabulku
¢. 2 - viz pozn. 14.

! Podle této platové tabulky ¢. 2 jsou odménovani pracovnici a pracovnice policie, vézen-
ské sluzby, straznici méstské policie, zaméstnanci krajskych a obecnich uradu, Akade-
mie véd, grantové agentury nebo Ceské spravy socialniho zabezpeéeni. Tabulky ¢. 3-5
zahrnuji razné lékarské profese. Do posledni platové tabulky, tabulky ¢. 6, patii peda-
gogicti pracovnici a pracovnice (ucitelé a ucitelky, vychovatelé a vychovatelky, metodi-
ci a metodicky pro vzdélavani, specidlni pedagogové a pedagozky nebo jejich asistenti
a asistentky apod.).



84 Genderové nerovnosti v odménovani

nanci prispévkovych organizaci jsou odménovani podle platové tabulky
¢. 1 (viz pozn. 17), kde jsou tyto zakladni tabulkové platy z celé vefejné
sféry viibec nejnizsi.

Podobné jako u zakladnich platd, které jsou u riiznych organizaci
a pozic ve verejné spravé urceny ruznymi zakony a platovymi tabulkami
s riznymi tarify, se rtizné pracuje i s pohyblivymi slozkami platt. Pohyb-
livé slozky platti ve vefejné sféfe mohou obsahovat: a) priplatek za vedent,
jehoz rozsah se u statni sluzby fidi narizenim vlady; b) osobni priplatek,
ktery lze v pfipadé zaméstnanych na zakladé zakona o statni sluzbé pri-
znat, zvysit, snizit nebo odejmout v zavislosti na vysledku sluzebniho hod-
noceni kazdé pracovnice a pracovnika a v pripadé dalsich zaméstnanych
zavisi na systému hodnoceni dané instituce; ¢) mimoradnou odmeénu, kte-
ra ma byt zpravidla pfiznavana po tspésném splnéni konkrétnich ukolt;
d) dalsi priplatky, jez se vazou k naro¢nosti pracovnich podminek véetné
prace prescas a prace v nesocialni dobu. Celkovy thrn odmén vyplacenych
statnimu zaméstnanci za kalendarni rok ¢ini nejvyse 25 % z ro¢niho thr-
nu nejvyssiho platového tarifu a nejvyse pripustného osobniho ptiplatku
v prislu$né platové tride.

Problém nizkych platu a pfijimaci proces aneb hledejte
pravnika, pravnicku se zkusenostmi, kdyz jim feknete:
»Zaklad budes mit 18 000.”

Vyzkum ukézal, Ze i v institucich vefejné stéry v posledni dekadé vzris-
taji nerovnosti v odmeénovani, a to zejména nerovnosti mezi jednotlivymi
pracovisti. Vefejnd sféra se podobné jako sféra soukroma v posledni dobé
¢im dal vice déli na pracovisté s vy$simi platy a na pracovisté s nizkymi
platy (Krizkova, Pospisilova, Mafikova, Markova Volejnickova v tisku).
Jak jsme popsaly vyse, ve vefejné spravé funguje nékolik systémui odmé-
novani a jednotlivé platové tabulky nastavuji také rtiznou uroven zaklad-
nich platd. Tato kvalitativni sonda ukazuje, Ze na ministerstvu a na ura-

dech mistni samospravy jsou jako nizké pocitovany predevs$im zakladni,
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resp. nastupni platy. Vyznamnou roli v celkové vysi platd tam mohou
hrat pohyblivé slozky (az 50 % vySe zakladniho platu) a systému jejich
pridélovani se vénujeme v této kapitole dale. V prispévkové organizaci
ministerstva jsou za extrémné nizké povazovany platy celkove, jelikoz
zakladni platy se ridi nejnizsi platovou tabulkou a pohyblivé slozky platt
jsou fadovym zaméstnanciim a zaméstnankynim pridélovany v extrémné
nizké az zcela mizivé vysi.

Libuse shrnuje situaci fadovych zaméstnankyn a zaméstnancti prispév-
kové organizace:

»l...] jenom pro predstavu. Predstavte si, Ze tfeba dvé tietiny vysokoskold-
kit v organizaci [nahrazeni ndzvu organizace z divodu anonymizace - pozn.
aut.] nedosahuji ani na priimér organizace. A primér organizace je o 3 000
niz, nez je celostdtni priimér. Nemluvé o prazském priméru. Vysokoskoldk
pred diichodem, ja piijdu asi za t¥i roky do diichodu, po Sestatticeti letech
odborné prdce, taktak dosdhnu na celostdtni priimér. Diky tarifu. ProtoZe
osobniho ohodnoceni mam pét stovek.“ (PO_Libuse)

Libor, ktery je vedoucim oddéleni v prispévkové organizaci, popisuje,
ze velmi nizké platy i pro vysokoskolsky vzdélané odborniky jsou v této
organizaci v podstaté danosti, se kterou se zaméstnanci a zaméstnanky-
né musi smifit. Zaroven on i obé fadové pracovnice zdtiraznovali prestiz
prace v této zcela jedine¢né instituci, kde clovék ¢asto musi byt zcela oje-
dinélym expertem nebo expertkou v daném oboru, aby danou praci mohl
¢i mohla vykonavat. Ilustruje to zavér Liborovy vypovédi, kde naznacoval,
ze jde spiSe nez jen o praci jako zdroj vydélku o urcité poslani, které dava
kromé financ¢nich ziskti zaméstnanctim urcité uspokojeni.

[...] ja fikam kazdému, kdo sem ptichdzi:,Berte to tak, Ze pfichdzite do
tohoto resortu, do organizace, Ze tady je néjaky platovy systém, vZdycky
ukdzu tu tabulku a feknu - podivejte se, tohle bude vds zdkladni plat a po
x letech se vZdycky posunete sem a pak budete mit néjaky drobny osobni
priplatek a tak dale. To musite vzit na védomi. Protoze jinak to nebude.
Protoze jestlize se s tim nesmifi, tak tady vlastné ani nemiiZou fungovat.
Nebo je to opravdu néjakad prestupni stanice. Lidé v mém okoli to berou, Ze
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to takhle je. A to viibec neznamend, Ze by nechtéli vyssi plat. Samozrejmé,
Ze jo. Vzdycky maji radost, kdyz se priddva. Ale podle mé, vétsinou to neni
ta podstata té prdce, jo.“ (PO_Libor)

Prace vnimana jako poslani, to je strategie vysvétlovani nebo obha-
jovani podhodnoceni préce, kterou ¢asto vykonavaji zZeny, coz je dobfe
patrné také napt. na prikladu odmeénovani na sttednich skolach, kterému
je vénovana jedna z kapitol nasi knihy (Grimshaw, Rubery 2007). V této
prispévkové organizaci jsou na fadovych pozicich vétsinou Zeny, vedouci
pozice, kde, jak dale ukazeme, pohyblivé slozky tvori vyznamnéjsi sloz-
ku platu, jsou ,rezervovany“ spiSe pro muze. Romana z této prispévkové
organizace navic poukazuje na to, ze i kvili nizkym platim je problém
vybudovat dobry personalni utvar, ktery by mohl Iépe pracovat s pohyb-
livymi slozkami mezd, protoze je problém prijmout a dlouhodobé si za
nizké tabulkové platy udrzet kvalitni pracovniky ¢i pracovnice.

»My se léta snazime alespori v organizaci v rdmci kolektivniho vyjednd-
vani donutit nase vedeni k vybudovdni néjakého skutecné dobrého perso-
ndlntho utvaru a do tvorby néjaké persondlni politiky. To se tady bohuZel
nedari. A mimo jiné i z toho diivodu, Ze kdyz sem ptijde dobry personalista,
0svédci se, tak z financnich divodii tady nevydrzi. I kdyZ musim tict, Ze tato
mista byvaji o mnoho lépe placend nez mista odbornd. Ale porad v ram-
ci organizace dostdavaji méné, nez dostanou prosté v té firmé. Ale tam jde
o to, Ze nez nékoho takhle odborné vychovdame, tak to trvd néjakou dobu.
A on kdyz potom odejde, tak si s sebou vezme vsechno to know-how, které
ho naucite. Takze kdyz tady nékdo zacne potom na zdkladnim platé v té
trideé, ac je to vysokoskoldk a neni to ucitelsky plat, je to mnohem nizsi, tak
prosté nevydrzi.“ (PO_Romana)

S problémem nizkych platt a pfijimani novych zaméstnancti a zamést-
nankyn do statni spravy souvisi i to, ze ve zkusebni dobé zpravidla nebyva
pridélovano osobni ohodnoceni ani odména, a tak nové prijaty pracov-
nik nebo pracovnice béhem zkusebni doby (pod zdkonikem prace trva
zpravidla tfi mésice a pod zakonem o statni sluzbé dokonce $est mésicti)
dostavaji pouze zakladni plat. Sice to neni legislativné zakotvené pravidlo
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a i ve vypovédich komunikac¢nich partnerti a partnerek bylo patrné, ze
v nékterych pripadech Ize udélat vyjimky, ale jde o nepsané pravidlo, kte-
ré zasadnim zptsobem prispiva k situaci, kdy je tézké pritdhnout kvalit-
ni pracovnice a pracovniky do statni spravy. Jak napovida citace v nazvu
této podkapitoly, v diisledku nizko nastavenych tabulkovych platt nemusi
byt mista ve statni spravé pro uchazece a uchazecky atraktivni, a to zvlas-
té v posledni dobé, kdy je hodné volnych mist a nizkd nezaméstnanost.
Nizké zakladni platy sice mohou byt po zkusebni dobé navyseny o osob-
ni priplatek/ohodnoceni (a pro ziskani a udrzeni kli¢covych pracovnika
a pracovnic dokonce velmi vyznamné) nejde vsak o systematické fesent,
které by zakladalo jistotu vyssiho platu.

Rozhovory ukazaly, ze i ve vefejné spravé se nékde projevuje néco
obdobného procesu pri prijimani novych pracovniki a pracovnic ve sfé-
fe soukromé. Uchazeci nebo uchazecce je polozena otazka na oc¢ekavany
plat. Tento proces se zdd az paradoxni v systému, kde jsou platy pomér-
né presné dany tabulkami a kdy je zdkonem stanoveno, ze v inzerci vol-
né pozice ve vefejné spravé musi byt oznamena i platova trida, ktera ji
odpovida. Takovou situaci ilustruje vypovéd Jarmily nize. Nicméné, jak
ukazeme dale, pokud je opravdu velky zajem nékoho zaméstnat a jeho
pozadovany plat je vy$si nez tabulkovy tarif, d4 se plat navysit prostted-
nictvim osobniho ohodnoceni. Tento neformalni proces je bézny v pod-
nikatelské sféfe pfiindividualnim vyjednavani mezd, ale jako proces neni
jasné formalizovan ani ve verejné sfére, takze Jarmila ho nemohla vyuzit,
protoze o ném nevédéla.

»Pri pohovoru se mé zeptali, kolik bych chtéla alespori jakoby ndstupni
plat. Co by pro mé bylo zajimavé. Coz jsem fekla a trefila jsem se do té tarifni
tridy. Coz ja jsem samoziejmé i védéla, protoZe jsem si ty tabulky nasla, ale
nevédéla jsem, jakda mi bude zapocitand praxe. [...] A tim, Ze jsme se stre-
fili do té tfidy a do toho financniho ohodnocenti, tak jsme asi neméli o cem
diskutovat.“ (MU_Jarmila)

Rizena, tajemnice jiného obecniho uradu, vysvétluje proces dotazovani
na ocekavany nebo zadany plat spise trzné, podobné jako zaméstnavatelé
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azaméstnavatelky v soukromé sfére, nez se zajmem ohodnotit zaméstnan-
ce a zameéstnankyné vefejné spravy vykonavajici stejnou praci stejné. Jeji
vypovéd ilustruje nejistotu vySe piijmu, kterou nadtarifni slozky platu
ve veiejné spravé predstavuji, jelikoz proces jejich pridélovani neni presné
formalné definovan, jako je to u statnich zaméstnancii a zaméstnankyn
pod zdkonem o statni sluzbé.

»Ptdme se u vybérového fizeni a ptame se kazdého uchazece a pani per-
sonalistka se ptd, jakou mad predstavu o spodni hranici, za kterou je ocho-
ten nastoupit. Ja fikam, Ze kazdy mdme néjaké své potteby doma a mdame
néjakou hranici, pod jakou uz si treba nemiiZeme dovolit zménit zaméstnd-
ni. [...] Kdyz je ten poZadavek dost vysoky, tak potom, kdyz toho dotycné-
ho vybereme, tak si ho zavoldme, a fekneme, Ze jsme schopni a zdkon nam
umoziiuje tolik a tolik. Rekneme: ,Jsme schopni podle tabulek vdam ddt tolik
a muze byt k tomu osobni priplatek, coz je nendrokovd slozka, a ja vam
ted nezarucim, kolik to bude po té zkusebni [hiité, bude zdlezet na vds, jak
budete pracovat a jestli ten vedouci uznd, Ze si to zaslouZite podle té odve-
dené prdce a schopnosti a tak"“ (MU_RuGzZena)

Vypovéd Rizeny nicméné ukdzala, Ze moznost navySovat platy ma ve
verejné sféte sviij strop dany rozpoctem pracovisté a Ze nastavaji i situace,
kdy pracovnice nebo pracovnik kviili nizkym platiim odchazejii poté, kdy
jim bylo navySeni prostfednictvim pohyblivych slozek plati poskytnu-
to nebo nabidnuto. Na proces ,,dorovnavani® platti pomoci pohyblivych
slozek mezd do vyse, za kterou je teoreticky mozné prijmout a udrzet si
pracovnika ¢i pracovnici ve verejné sféte, se zamérime v nasledujici samo-
statné cdsti.

Pohyblivé slozky plati a systém hodnoceni pracovniho
vykonu

Systém hodnoceni pracovniho vykonu byl do vefejné spravy integrovan
v poslednich letech. Nicméné v kazdé ze sledovanych instituci je situace
jina. Nejformalnéjsi a nejpropojenéjsi s pohyblivymi slozkami mezd je
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systém hodnoceni na ministerstvu, jelikoz je jeho provadéni jednou ro¢né
(kazdé prvni ¢tvrtleti za uplynuly rok) zakotveno ve sluzebnim zakoné.
Sluzebni hodnoceni statniho zaméstnance nebo zaméstnankyné zahrnuje
posouzeni: a) znalosti a dovednosti, b) vykonu sluzby z hlediska spravnos-
ti, rychlosti a samostatnosti v souladu se stanovenymi individualnimi cili,
¢) dodrzovani sluzebni kazné, d) vysledkii vzdélavani. Sluzebni hodnoce-
ni musi obsahovat zavér o tom, zda statni zaméstnanec ¢i zaméstnanky-
né dosahovali ve sluzbé vynikajici, dobré, dostacujici nebo nevyhovujici
vysledky. V pripadé nevyhovujicich vysledki probiha dalsi posouzeni za
$est mésictl. Sluzebni hodnoceni déle obsahuje stanoveni individualnich
cilti pro dalsi osobni rozvoj statniho zaméstnance nebo zaméstnankyné
(zakon ¢. 234/2014 Sb.). Vysledkem hodnoceni by se méli nadfizeni ridit
pri pridélovani odmén. Nicméné, jak vyplyva z vypovédi komunikac-
nich partnerti a partnerek, vzdy zalezi jednak na tom, jaky celkovy objem
prostfedki je pro dany utvar poskytnut shora, a jednak na tom, jak se
nadrizeny ¢i nadfizend rozhodne vysledky hodnoceni s vysi pridélenych
odmén propojit.

Hodnoceni probiha nékdy i na mistnich uradech, ale tam neni cent-
ralné formalizovano nebo systematizovano. Je to zavislé na konkrétnim
uradé, resp. nadrizenych a jejich rozhodnuti, protoze to neni zakotveno
v zakoné. Zaroven neni jasné, zda a jakym zptisobem ma byt na pripadné
hodnoceni navazano pridélovani osobniho ohodnoceni a odmén. Tajem-
nice obecniho uradu Rtizena popisovala, jak zatim spiSe hleda idealni
zpusob hodnoceni prace svych podfizenych. Karla jako fadova pracovni-
ce na krajském uradé ve své vypovédi ilustruje, jak se situace na riznych
pracovistich lisi. Na nékterych pracovistich neni hodnoceni Zadné, jinde
je spise formalni nebo jde o sebehodnoceni, které museji vypracovat sami
zameéstnanci a zaméstnankyné:

»l...] tady vitbec nevim, jak to ta $éfova déld, jenom mi ptistane odména
na ucté. A u ,Jméno byvalého nadrizeného* [oznaceni z diivodu anonymi-
zace - pozn. aut.| jsme si to psaly samy. Tam jsme si musely napsat, co jsme
treba mimorddného vyresily nebo resily. Tak tam jsem prosla asporn néjakym
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sebehodnocenim, kolegyné tedy nevédély, co tam psdt. [...]. Ja si myslim, Ze
to je hodné o osobé tajemnika. Pan tajemnik je pred diichodem, tam co si
neprotlaci politik, tak to on néjak nutné asi zavdadét nebude. Uvidime, co
bude v dalsim obdobi, protoZe pry uz bude za rok odchdzet, tak jestli prijde
nékdo mlady a progresivni, moznd se dockdme i hodnoceni.“ (MU_Karla)

Rozhodnuti 0 osobnim ohodnoceni je v zasadé zcela na uvazeni nad-
fizené nebo nadrizeného, vedouci ¢i vedouciho konkrétniho dtvaru.
Vétsina komunikacnich partnerek a partnert se shodovala v tom, ze
proces je takovy, Ze Gtvar dostane na urcité obdobi néjaky balik penéz,
ktery ridici pracovnice ¢i pracovnici rozdéluji bud na zakladé systému
hodnoceni prace, pokud na pracovisti existuje a je navazan na nastavo-
vani odmén, nebo podle vlastniho uvazeni a zhodnoceni prace jednot-
livych podrizenych.

»Prémie navrhuje vedouci, potazmo vedouci oddéleni. A do nich jakoby
nikdo nevidi. TakZe nemiiZu viibec fict, kdo kolik mél. [...] kazdy odbor ma
dany néjaky budget penéz, ktery md, a je na vedoucim, jak to rozdéli. Ze
by to bylo dané, jakoze tieba za odvedenou prdci dostaneme alespon tfeba
deset procent platu nebo néco takového, tak to v Zadném pripadé, si myslim,
Ze tam nebylo.“ (MU_Jarmila)

V prispévkové organizaci podobné jako na ufadech mistni samospravy
rovnéz hodnoceni neprobiha nijak systematicky a je zcela neprthled-
né, jakym zptisobem jsou tam odmény pridélovany. Z vypovédi pracov-
nic a pracovnika bylo zfejmé, Ze v soucasnosti, kdy je pro radové pozice
rezervovan jen velmi maly objem prostfedki na pohyblivé slozky mezd,
nepfisuzuji také této slozce svého platu nebo jejimu navazani na hodno-
ceni pracovniho vykonu velkou dilezitost.

»Driv tady byly pokusy lidi hodnotit jednou za rok. Ale to mi ptipada-
lo hodné formdlni. Hlavné proto, Ze s tim [osobnim ohodnocenim - pozn.
aut.] vlastné dost dobte nemiiZete hybat [...] bylo obdobi, Ze se osobni pti-
platek stanovoval jednou za rok. To znamend, Ze vZdycky se dalo néjakym
zpiisobem toho ¢lovéka hodnotit. A bud mu to dat, nebo nedat. Anebo zvy-
sit. Ale ty cdstky jsou tak nizké, Ze ja se tim viibec nezabyvdam. Lidi by si
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zaslouzili slusnou mzdu, ale ja ty penize nemdm. Moznd ze kdybych kaz-
dy rok mél néjakou Cdstku, kterou miizu rozdélit, tak moznd, Ze bych vic
métil. Obcas se stane, Ze na konci roku jsou penize na mimorddné odmény.
Tak to se snazim néjakym zpiisobem vnimat, jestli ten clovék udélal néco
mimotddného. Ale jsou to tak malé cdstky, ze kolikrdt to nestoji vitbec za
to.“ (PO_Libor)

Kromé procesu hodnoceni nebo i v souvislosti s nim p¥i nastavovani
osobniho ohodnoceni, resp. zvysovani plati ve vefejné spravé funguji
podobné neformalni procesy jako ve sféfe soukromé. Pro zvyseni pla-
tu, resp. odmeén je neformdlné vyzadovana osobni aktivita a pfimd zadost
o zvys$eni pohyblivych slozek platu zaméstnance nebo zaméstnankyné
smérem k vedeni, jak ukazuje citace Matéje.

»[...] prosté vds nikdo nebude tahat za rucicku. To tak neni. Jo, kdo je
aktivni, urcuje podminky. To ma logiku $éfa, a je to pravda. [...] prosté fict:
podivejte se, jd jsem usettil na resortu takovéto miliony, nebo desetimiliony,
podivejte se, a jestli si vazite moji prdce, tak bych byl rad, aby to taky nékde
bylo vidét. A musite si fict.“ (M_Matéj)

Diiraz na osobni aktivitu zaméstnance nebo zaméstnankyné potvrzo-
valo vice komunikac¢nich partnerti a partnerek z riznych instituci verejné
spravy. Tento proces je problematickym zdrojem nerovnosti pravé proto,
ze je neformalni a k informaci o ném nebo k moznosti jeho vyuziti nemaji
vsichni pracovnici a pracovnice stejny ptistup. Z jeho neformdlni povahy
vyplyva, Ze zavisi na riznych (véetné neformalnich a potencialné i mimo-
pracovnich) sitich znamosti a spoluprace nebo napf. na tom, kolik ¢asu kdo
v praci travi. Vyzkumy ukazuji, ze takto nastavené procesy v organizacich
znevyhodnuji predevsim zeny (Ktizkova 2003).

Jak jsme jiz naznacily, v prispévkové organizaci, kterd se netidi zako-
nem o statni sluzbé, ale zakonikem prace, je na fadovych pozicich rozsah
pohyblivych slozek platii velmi nizky a nizké tabulkové platy tak pohyb-
livé slozky nijak vyznamnym zptisobem nezvysuji. Problémem vsak je,
Ze to neznamena, ze by celkové v organizaci byly tak nizké prostfedky na
pohyblivé slozky plat nebo na platy. V zdsadé vsichni jsou si védomi toho,



92 Genderové nerovnosti v odménovani

ze vdané prispévkové organizaci se velmi asto méni celé nejvyssi vedeni.
Kdyz se zméni feditel, coz se déje primérné jednou ro¢né, odchazi i jeho
naméstci a jim vSem je nutné podle zakona vyplatit odstupné. To odcer-
pava zcela zasadni podil platovych prostredki, které by jinak potencialné
mohly byt vyuzity i na odmény fadovym pracovnicim a pracovnikiim,
jak vysvétluje Libor.

»Tak se plati lidem odstupny a tak ddle. A je to tajny. To se tak jako obcas
dozvite, za jakych okolnosti odsud nékdo zmizel. Nebo za jakych okolnosti
se sem dostal. TakzZe vétsinou je to tak, Ze na ty mimorddné odmény zbyvaji
opravdu smésné cdstky.“ (PO_Libor)

Vedouci odborové organizace a fadova pracovnice v této prispévkové
organizaci, Libu$e, navic zjistila, Ze profese, které se jinak dobre uplatnuji
na trhu prace i v ramci soukromého sektoru, jako jsou pravnické, IT pro-
fese apod., jsou i v této organizaci zaplaceny vyrazné 1épe nez radovi pra-
covnici a pracovnice v oboru specializace celé instituce. Tyto specialistky
a specialisté v oboru jsou pro fungovani této instituce klicovi, nicméné
jejich specializace je natolik jedinecnd, ze je pro né jinde na trhu prace
malo pracovnich mist, kde by mohli své znalosti a zkusenosti skute¢né
uplatnit. Této ,,ochoty“ pracovat za velmi nizké platy v zasadé dana orga-
nizace zneuziva. Na téchto radovych pozicich s vysoce specializovanym
vzdélanim, specifickym pro tuto organizaci, ptisobi pfevazné zeny, takze
jde vlastné o nepfimou genderovou diskriminaci v pfiznavani osobniho
ohodnoceni a odmén.

Libuse vysvétluje tuto situaci i snahu odbort ji zménit:

»[...] nasim cilem je, aby mensina vedoucich pracovnikii nespotiebova-
vala vétsinu nadtarifnich sloZek platu. Nas obor celkem viibec neni konku-
renceschopny na trhu prdce, tak samoziejmé vsechny jiné profese nez tyto
ujizdéji s témi platy nékam. A my zustavame nizko. TakzZe kdyz do orga-
nizace nastoupi ticetni, spravce budov, pravnik, ja nevim, kdo jesté, ajtik
i PR - a samoziejmé, ani ti tady nedosahuji téch béZnych hodnot, které maji
mimo. Tak tam jsme zjistili, kdyz jsme poZddali o analyzu, Ze tady prosté
mdme specialisty v oblasti komunikace, mediace a ja nevim ceho vseho za
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pétatticet tisic. A Ze jsou lidi, kterym se kazdy mésic vypldceji tzv. mimordd-
né odmény, treba ve vysi deseti, patndcti, dvaceti tisic. PrestozZe pro nikoho
z nds takové odmény nejsou. Nejsou ani na konci roku. Takze jsme to spo-
citali a vyslo, Ze Ctvrtina lidi v organizaci spotfebovavd tri ctvrtiny objemu
téch nadtarifnich sloZek platu. Takze jsme se snaZili vytvofit néjaké schéma,
néjaky algoritmus, abychom v tom udélali néjaky minimdlni pordadek. Aby
prosté pravé ty obory, které organizaci délaji organizaci a které jsou tady
neustdle platové na chvosté, se dostaly na néjakou slusnéjsi iirover. [...] aby
se prosté rozdélovaly ty prostredky néjakym procentem tak, aby se dostaly

az dolii. No a ukdzalo se, Ze to az tak jednoduchy neni.“ (PO_Libuse)

Kolektivni vyjednavani

Kolektivni vyjednavani mtize hrat vyznamnou pozitivni roli v nastavo-
vani spravedlivého systému odménovani v ramci organizace. Dvé komu-
nikac¢ni partnerky z prispévkové organizace a jedna z ministerstva byly
¢lenkami odborovych organizaci. Libuse v predchozi citaci poukazala na
to, ze odbory se v prispévkové organizaci velmi snazi nerovné rozdélovani
prostfedkt na pohyblivé slozky plata zprithlednit a zménit ve prospéch
fadovych pracovnic a pracovnikd. Nicméné tato snaha zatim nebyla tspés-
nd, jednak proto, ze se neustale méni vedeni, takze odbory jsou pokazdé
nuceny jednat s nékym jinym, kdo ptichaziis novou pfedstavou o systému
odménovani, a jednak zfejmé i proto, Ze vedeni nema zajem ménit soucas-
ny systém, kdy pravé ono z ného profituje nejvice. Obé clenky odborové
organizace z piispévkové organizace také hovorily o tom, ze jsou ¢asto jako
odborarky za svou odborovou aktivitu slovné napadany, zejména vedou-
cimi pracovniky, a to i pfi jednani, které se netyka odbort.

Uspésny pifpad kolektivniho vyjednavani popisuje Miluse z minister-
stva, ktera se ucastnila jednani s cilem sjednotit pracovni podminky pra-
covnic a pracovnikii zaméstnanych na zakladé zakona o statni sluzbé po
zavedeni tohoto zakona a sjednotit podminky pracovnic a pracovnikd,
ktefi jsou zaméstnani pod zakonikem préce:
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»,Odbory se snazily o to, aby ty privilegia, ktery vznikly urednikiim, ktefi
jsou pod statni sluzbou, tak aby je méli i ti, ktefi pod ni nejsou a délaji pod
zdkonikem prdce. Takze tam jsme se snaZili vyjednat rovny podminky pro
vSechny. To znamend kromé Sesti dnii studijniho volna, tak samoziejmé
veskeré vyhody, které cerpame my pod stdtni sluzbou, tak aby Cerpali i ti
zameéstnanci, kteri pracuji pod zdkonikem prdce. Neméli jsme s tim problém
a ted jsou ty pracovni podminky nastaveny rovné.“ (M_Miluse)

Problém, ktery ztézuje odbortim praci pfi vyjednavani systému odme-
novani, je, Ze nemaji konkrétni informace o vysi mezd, ale museji si spe-
cificky vyzadat analyzu od vedeni instituce. Tajemnice obecniho ufadu
Rizena popisuje z pozice vedouci uradu, ktera nastavuje systém odmé-
novani, nepfili§ pozitivni zkusenost z jednani s odbory. Problémem vsak
mohl byt pravé nedostatek informaci o platech a jejich slozkach na jednot-
livych pozicich, pripadné nedostatek informaci o tom, jakym systémem
jsou nadtarifni slozky platu rozdélovany a pridélovany:

»Odbory chtély, aby byla rovnost mezi zaméstnanci pti stanovovani osob-
nitho ohodnoceni a odmén. A kdyz jsem se jich zeptala, jak si predstavuji
tu rovnost, tak mi neodpovédéli, protoze asi nevédéli. Tak jsem fikala, at
si to pripravi na dalsi jedndni, a ani na to dalsi si nic nepfipravili s tim, Ze
oni by chtéli, aby vsichni prosté méli stejné. Stejny osobni priplatek, vsich-
ni stejné odmeény, a to mné neprijde spravedlivé. To neni urcité motivacni.”
(MU_RdizZena)

Transparence aneb o platech se nemluvi

Ve verejné spravé jsou verejné dostupné informace o vysi zakladnich tari-
fi v obou tabulkovych systémech - pod sluzebnim zékonem i pod zako-
nikem prace. Odménovani v ramci zakladni slozky platu je tedy v tomto
ohledu transparentni, protoze kazda pozice ma pridélenou svou platovou
tfidu. Potom je mozné odhadovat délku praxe u kazdého zaméstnance
nebo zaméstnankyné, a tedy i zatazeni do platového stupné podle tridy,
ikdyzizde je napf. otdzka, zda ¢i komu je uzndna néjaka predchozi praxe
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jako praxe v oboru. Pfinejmensim v3ak rozmezi, v ramci kterého by mél
byt zakladni plat nastaven podle platové tfidy, je zcela verejné. Jak jsme
ukazaly, pridélovani osobniho ohodnoceni a odmén neni jasné stanove-
né ani systematizované a na nékterych pracovistich, jejichz prikladem je
prispévkova organizace, je evidentné nespravedlivé. Systém pridélovani
nadtarifnich slozek platt je zjevné netransparentni jak na ministerstvu,
kde by mélo vychazet z hodnoceni pracovniho vykonu, tak i na aradech
samospravy a v prispévkové organizaci, kde hodnoceni pracovniho vyko-
nu systematicky neprobiha. Je totiz zavislé na systému, ktery si pro dany
utvar vytvori jeho vedouci.

Komunika¢ni partnerky a partnefi pfi zmince o transparenci v odme-
novani diskutovali zejména o vzdjemném sdélovani vySe mezd mezi
kolegy a kolegynémi, pripadné o zvefejnovani primérnych mezd po-
dle pozic. Ani s jednou moznosti nebyl vyjadfovan prilisny souhlas.
Z vypovédi vyplynulo, Ze o konkrétni vysi mezd se obvykle nemluvi.
Rizena, tajemnice obecniho ufadu, dokonce poukdzala na to, Ze maji
eticky kodex, ktery nedoporucuje, aby si pracovnice a pracovnici sdélo-
vali vysi svych platu:

»V etickém kodexu mdme, Ze neméli by si vzdjemné mezi sebou fikat
a informovat se o tom, jaky je plat, protoze to nedéld vhodnou atmosféru
mezi lidmi. Na druhou stranu, kdyzZ si to mezi sebou feknou, a nékdo se
citi nespokojeny, tak by mél jit za tim vedoucim, aby on jim vysvétlil, pro¢
té pracovnici dal vic a té ne.“ (MU_R{Zena)

Dokonce i Miluse, odborarka z ministerstva, zastava nazor, Ze by nikdo
nemél mluvit o tom, jakym zptisobem je odmeénovany a do jaké vyse dostal
svoje odmény. Stejny nazor ma i Matéj z ministerstva, ktery tvrdi, Ze za
vice nez desetileti, co na ministerstvu pracuje: ,,jsem nikdy nikomu sviij
plat nefekl. Jd si to beru jako svoje tajemstvi. A je to moje osobni véc. Jestli
mé nékdo ocent, o jaky plat si feknu, kolik jsem mél odmén a tak ddl, to je
moje know-how. [...] Spousta kolegii si miize miij plat z téch tabulek tieba
dopocist. Ale Ze bych fekl, kolik presné beru, to déla potom zle na praco-
visti.“ (M_Matéj)
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Vypovéd Matéje, ktery ptisobi na ministerstvu v fidici pozici, pouka-
zuje opét na neformalni praktiku, ktera je bézna v podnikatelské sféfe a je
prebirdna, a dokonce vyzadovana i ve sféfe verejné, a sice na individual-
ni aktivitu pfi vyjednavani vyse platu jako na duleZitou slozku procesu
odménovani. Tim zduvodnuje sviij nazor, ze platy by si lidé na jednom
pracovisti mezi sebou sdélovat neméli. Na druhou stranu se Mat¢j vyjadril
ve smyslu, Ze je zastancem zvefejnovani statistik o primérnych platech
na jednotlivych pozicich na ministerstvu, kromé nejvyssich pozic, kde jiz
nelze zarucit anonymitu.

Systém platovych tabulek, které jsou verejné dostupné, a zékon o stat-
ni sluzbé sice predstavuji zdanlivou transparenci systému odménovani
ve vefejné sprave, i presto mohou v zakladnich platech vznikat vyrazné
nerovnosti, stanovuji vsak alespon konkrétni rozpéti vyse mezd a jsou
tedy do urcité miry transparentni. Zasadnim problémem je pridélovani
nadtarifnich, resp. pohyblivych slozek mezd, které je zcela nepriihledné.
I kdyz v nékterych institucich vefejné spravy probihda hodnoceni pracov-
niho vykonu, jeho navadzani na nadtarifni slozky mezd, jez jsou v nékte-
rych institucich velmi vysoké a v jinych zcela mizivé, zasadné zavisi na
rozhodnuti nadfizené nebo nadfizeného daného utvaru. Zjistily jsme,
ze ve verejné spravé se objevuji nékteré neformalni (trzni) praktiky, jez
mohou mit zasadni dopad na vznik nerovnosti v odmeénovani. Jde jed-
nak o pokladani otazek na pozadavek ohledné vyse platu pfi pfijimani
nového pracovnice ¢i pracovnika, jednak o neformalni diiraz na osobni
aktivitu pfi vyjednavani, pfidéleni nebo zvyseni nadtarifnich slozek pla-
tu. Tyto praktiky, které se bézné odehravaji spise v soukromé sfére, jsou
ve verejné spravé problematické jednak proto, Ze jde o vefejné finance,
se kterymi by mélo byt nakladano zodpovédné, ucelné, systematicky
a transparentné, jednak je problémem, ktery muze zakladat nerovnosti,
to, ze pravé charakter tohoto prostiedi je zdanlivé zcela transparentni
a pro nékteré pracovnice ¢i pracovniky muze byt tézsi konkrétni nefor-
malni praktiky rozpoznat a/nebo vyuzivat.
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Genderové nerovnosti vodménovani ve verejné
spravé aneb ,ten plat neni atraktivni pro zivitele
rodin”

Ve vefejné sprave, podobné jako ve vefejném skolstvi, jak ukazeme v dalsi
kapitole, je zasadnim problémem nizka uroven zékladnich tabulkovych
platti na fadovych pozicich. Dtisledkem nizkych zdkladnich mezd ve verej-
né sprave je jeji feminizace (horizontalni segregace) a genderova struktu-
ra, kde muzi pfevazuji na fidicich a Zeny na fadovych pozicich (vertikalni
segregace). Rozdily v odménovani mezi muzia Zenami dokonce i na stejné
pracovni pozici i ve vefejné spravé existuji. Jak jsme jiz uvedly, vyznam-
nym faktorem, ktery platové nerovnosti zptisobuje, jsou nadtarifni, resp.
pohyblivé slozky mezd v podobé priplatkt za vedeni, osobnich priplatka
a mimofadnych odmén. PovySovani muza do fidicich pozic, kde jsou
tarifni i nadtarifni slozky vys$si nez v pozicich fadovych, je jednou ze
strategii, jak muze ve vefejné sprave, podobné jako ve skolstvi, ,udrzet".

Na genderovou nerovnost dokonce i na ministerstvu, kde se systém
odménovani zda jako nejtransparentnéjsi ze vSech tfi typt organizaci v té-
to sond¢, poukazuje odborarka Miluse: ,, Ta nerovnost v odmériovdni tu je.
Ta je. To je jako jednoznacné. Ja se samozrejmé oblas dostanu k néjakym
materidliim, tak vim, Ze muzi jsou tady odmérnovani urcité vic a vic si jich
jakoby povazuji.“ (M_Miluse)

Zakladni platy jsou sice ve vefejné spravé urceny platovymi tabulkami,
ale prostor pro vznik genderovych nerovnosti v platovém ohodnoceni stej-
né prace nebo prace stejné hodnoty je i presto zna¢ny. Genderové nerov-
nosti mohou vznikat predevsim ve dvou oblastech. Za prvé, projevuji se
prizarazovani pracovniki a pracovnic, ale i pozic nebo skupin zaméstnani
do platovych tabulek, za druhé, genderové nerovnosti vznikaji v nastaveni
vyse osobniho ohodnoceni a odmén.
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Nerovnosti v zafazovani do platovych tabulek

Vzhledem k tomu, Ze systém pridélovani nadtarifnich slozek platii je ve
verejné sprave silné netransparentni, nebo je to tak alespon komunikac¢ni-
mi partnery a partnerkami vnimano, existuje velky prostor pro nerovnosti
v odménovani. Pokud jde o zakladni slozku platd, ktera vychdazi z danych
a vefejnych platovych tabulek, nékteré komunikac¢ni partnerky a partneti
méli zkusenost s tim, Ze muzi jsou systematicky zafazovani do vyssich
tiid tabulek (s vy$simi platovymi tarify) nez Zeny: ,,[...] tfeba u téch kole-
gii se hledala cesta, jak jim tfeba poskytnout vyssi tfidu a tak. To rozhodné
tam bylo.“(MU_Lida) Na druhou stranu néktef, napt. personalista Michal
z ministerstva, se domnivali, Ze nastaveni platovych tabulek nedéva pro-
stor k diskriminaci, pokud maji Zeny a muzi stejnou odbornost. Jeho postoj
byl pomérné genderové tradicni, kdyz tvrdil, Ze ,Zeny zastdvaji nékteré
pozice, které jsou spise pro zeny, jako uz dané néjakym vyvojem®.

S genderové tradi¢ni optikou, jez zdliraznuje, Ze nékteré prace jsou
vhodnéjsi pro zeny (napf. péce, prace s lidmi) a nékteré pro muze (napf.
technické profese, prace s penézi), souvisi i problém stejného odmeéno-
vani prace stejné hodnoty. Otazkou totiz je, zda jednotlivé tarifni stupné
platovych tabulek skute¢né odrazeji stupné naro¢nosti dané préce, a to
jak v ramci jedné tabulky, tak i mezi jednotlivymi tabulkami. Vyzkum
totiz ukazal, zZe profese a typy praci, které jsou tradi¢né prisuzovany
Zenam, jsou i systematicky financné podhodnocovany a Ze se to déje
pravé i riznym zafazovanim celych profesi a skupin zaméstnani do
klasifikaci zaméstnani (Grimshaw, Rubery 2007; Krizkova, Vohlidalova,
Pospisilova, Matikova 2017). Na problém nizkych zédkladnich mezd, ktery
je zptisoben tim, Ze jejich prace je zarazena do nejnize finan¢né ohod-
nocené platové tabulky, upozornovali zaméstnani v ptispévkové organi-
zaci (viz vySe). Marie, vedouci pracovnice na ministerstvu, pfipomnéla
pripad zarazeni konkrétnich pozic, které maji témér stejnou napln pra-
ce, stejnou ¢i srovnatelnou hodnotu prace, do rtiznych platovych stupna
s riznymi tarify:



Vefejna sprava 99

»[...] asi takova nejpikantnéjsi mzdova diskriminace je, kdyz zaméstnanci
finanénich uradi maji mnohem vyssi platovou t¥idu nez zaméstnanci CSSZ
a Uradu prdce pfi stejné pracovni ndplni. To je systémovd véc, kterd se tykd
desetitisicul lidi. A snad je to i politické rozhodnuti. Kterd prdce je cennéjsi?
Jestli lidé, co pracuji s lidmi, nebo lidé, co pracuji s dariovymi ptizndnimi?
Jestli ti, co vymahaji dané, nebo ti, co vypldceji davky? Pritom napln prdce
je to identickd.“ (M_Marie)

Vyjednavani vyse osobniho ohodnoceni a odmén

Vice zen ve vzorku této sondy potvrdilo zkusenost Miluse (viz vyse) s tim,
ze muzi jsou odmeénovani lépe nez Zeny.

»Nechci fikat, Ze je tam primo diskriminace, ale ty rozdily v odménovini
tam jsou, protoZe téch muZii ve statni sprdavé neni uplné moc nebo zdlezi na
konkrétnim odboru, ale previddaji Zeny. A utad jako magistrdat md samo-
zrejmé zdjem zaméstndvat muZe, takZe vim, Ze v té praxi se odehrdvalo to,
Ze na srovnatelnych pozicich byli ti muZi lépe hodnoceni. Samoziejmé ne
tou zdkladni tabulkou, ta je vsude stejnd, ta je naprosto rovnd, ale byl tam
urcité rozdil v osobnim ohodnoceni.“ (MU_Lida)

Komunikacni partnerky poukazovaly na to, Ze se u muzii argumentuje
jejich zivitelskou roli podobné jako v oblasti skolstvi (viz kapitolu Stredni
a vysoké skolstvi). Jak ukazuje na svém vlastnim prikladu Karla z obecni-
ho uradu, zdraznéni zivitelské role v domdcnosti miize byt strategii, jak
dosdahnout navy$eni nadtarifnich slozek platu, a to i pro zeny, nicméné
u muzd je tento argument pouzivan jaksi automaticky. V pripadé Karly
bylo vyuzito pravé srovnani s jejim kolegou, ktery ma vysoké osobni ohod-
noceni, a argumentovano je jeho Zivitelstvim.

»Ano, beru vic, ano, vymohla jsem si to sama. [...] opravdu jsem chodi-
la za nameéstkem a za tim $éfem svym a fikala: ,Sorry, déti, Zivim rodinu,
nedadte, jdu pryc.° Ano, tikala jsem to. Takze mi pridali na osobku jesté dva
tisice dalsi. Tak jd jsem jako vdécnd, ja budu spokojend [...]. No tak #ikdam,
jsme na kamarddsky bazi, on to vi, bavime se o tom, vi, jak mdm tu rodin-
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nou situaci, Ze porad ten miij vydélek je ten primdrni vydélek nasi rodiny.
Rekl, zatidim ti to u tajemnika, abys to tak méla. Tady kolega taky, kdyz
nastupoval, tak taky Zivi rodinu, tak ten si to jako vyjednal, prosté fekl, ja
potiebuju treba 30, potiebuju to osobko 10. A on fikal, vis co, on to md, tak
ti to taky vytidim, abys to méla stejné.“ (MU_Karla)

Svou zkusenost se znevyhodnénim v odménovani na stejné pracov-
ni pozici popsala i Lida, ktera vice nez deset let pracuje na krajském tra-
dé (viz ,Zkusenost s osobnim ohodnocenim...“). Kromé toho, ze systém
odménovani tam neni transparentni, je na jejim pripadu alarmujici fakt,
ze znevyhodnéni Lidy ve srovndni s jejim kolegou bylo fakticky nadfize-
nym jejiho nadfizeného uznano, ale nebylo nijak feSeno ve vztahu k nad-
fizenému, ktery nerovnost zptisoboval. Naopak, Lida o nékolik let pozdéji
odesla na jiny ufad ve stejném mésté, aby zménila nepfijemné pracovni
prostredi, které pro ni timto problémem vznikalo.

ZkuSenost s osobnim ochodnocenim aneb nerovné
odménovani na stejné pracovni pozici ve verejné spravé
»l...] néjaké osobni ohodnoceni jsem pak méla, v podstaté leta stejné.
[...] to je kompetence vedouciho odboru. Tam je to skutecné na jeho roz-
hodnuti a ma na to pravo. To, jakym zpiisobem k tomu pristupoval miij
byvaly nadrizeny, tak s tim ja nemiiZu souhlasit a bylo to i vii¢i mné, si
myslim, Ze osobni. A byl to i jeden z argumentii, kdy jsem to citila jako
Zena, ze kdyby tam byl muz, tak urcité by mél vyssi osobni ohodnocen.
[...] A miij kolega, ktery tam byl dlouhd léta, tak prestoze uz jsem tam
byla taky dlouho, tak mél pordad vyssi osobni ohodnoceni nez ja. A mys-
lim, Ze vZdycky jsem to tak vnimala, my jsme méli samozrejmé rozdilné
ndzory s vedoucim byvalym, jak profesni, tak tteba i osobni, ale to do
toho nepatfilo. Ale on teda zdsadné odmital to zvyseni.

Lida hovorila se svym kolegou o vysi svého platu, a i on si uvédomo-
val, Ze Lida ma niz$i osobni ohodnoceni nez on, prestoze vykonavaji
stejnou praci.
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»[...] my jsme se o tom bavili a ja jsem mu fikala, Ze si myslim, Ze ten
plat nemdm, a on saim mi ptiznal, Ze si mysli, Ze to osobni ohodnoceni
bych méla mit. Védéla jsem, ze to mozné bylo, ty prosttedky byly, bylo to
na rozhodnuti vedouciho odboru.“

Lida situaci resila tak, Ze se nejdfive vysvétleni a pripadného zvyse-
ni domahala u svého primého nadrizeného a pak $la i za jeho nadfize-
nym - naméstkem - ktery situaci vyfresil tak, ze daval Lidé odmény ze
svého baliku odmén, ktery mél k dispozici. Tato moznost se ukazala
jako redlna i v dalsich ptipadech, kdy byli pracovnici nebo pracovnice
velmi aktivni ve svych pozadavcich na zvySeni platu, jako v pripadé
Karly. Jde vSak o neformalni, nesystémové, a predev$im netransparent-
ni feSeni. Problém je, Ze tato moznost neni zndma vSem, neni ani véem
dostupnad a nejsou jasné stanovena pravidla pro ziskani takové odmeény,
coz znevyhodnuje nékteré skupiny.

Zaveér

I kdyz je primérny rozdil v odménovani zen a muzi ve vefejné spravé
vyznamné nizsi, nez je celkovy priameérny rozdil mezd Zen a muzi na
trhu prace v CR, systém odméiiovani neni nastaven transparentné a skyta
mnoho prilezitosti pro vznik nerovnosti. Systém odménovani ve vefejné
spravé je netransparentni ve své zdanlivé transparenci. Vychazi ze systé-
mu platovych tabulek s konkrétnimi tarify podle praxe. Ke kazdé pozici je
ptifazena konkrétni platova tfida z konkrétni platové tabulky. Problém pro
celou vefejnou sféru a zejména radové pozice je, Ze zakladni platy jsou vel-
mi nizké. Vzhledem k tomu, Ze mezi jednotlivymi tabulkami jsou rozdily
v platovych tarifech, zaznamenaly jsme predev$im konkrétné v prispév-
kové organizaci problém velmi nizkych mezd. Ten je vSak spojen i s tim,
kolik prostiedki je v dané instituci vynakladdno na nadtarifni slozky platt
ajakym zptisobem jsou mezi pracovnice a pracovniky rozdélovany. V pti-
spévkové organizaci po rozdéleni zejména mezi fidici pracovniky a pra-
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covnice jiz mnoho prostfedkl na osobni ohodnoceni a odmény na radové
pracovnice a pracovniky nezbyva. Na ministerstvu a na uradech mistni
samospravy je, zda se, prostor pro vyznamné navys$eni zakladnich mezd
témito nadtarifnimi slozkami vétsi. Pomérné netransparentni je ale systém
rozdélovani téchto prostredki mezi jednotlivé pracovniky a pracovnice.
I kdyz na ministerstvech podle zakona o statni sluzbé probiha pravidelné
hodnoceni pracovniho vykonu, i tak je tam diraz kladen na osobni akti-
vitu jednotlivce, ktery se ma snazit vyzdvihnout své pracovni uspéchy
a timto zptisobem své odmeény navysit. Neformalni praktiky pridélovani
nadtarifnich slozek mezd funguji i na ifadech mistni samospravy.
Kromé téchto neformalnich praktik jsou ve verejné spravé pokladany
i otazky na oc¢ekavany plat, které slouzi k vyjednavani pravé nadtarifnich
slozek mezd. Systém odménovani ve vefejné spravé otevira moznosti pro
genderovou diskriminaci v odménovani jak v pohyblivych slozkach mezd,
tak i v zakladnich platech, které vychazeji z platovych tabulek. Netranspa-
rentni pridélovani priplatki a odmén je zalozeno na neformalnich vazbach
a pravidlech na pracovisti a na genderovych stereotypech o zivitelstvi, spo-
jeném s vyssi odmeénou, které je spise automaticky aplikovdano na muze,
zeny zivitelky se ho mohou nékdy také svou neformalni aktivitou domoci.
Transparence platovych tabulek je pouze zdanliva, protoze tabulky rovnéz
do ur¢ité miry odrazeji genderové stereotypy o rozdilné hodnoté prace.
Neékdy jsou muzi zafazeni do vyssich tabulkovych stupnd, protoze je vyse
hodnocena jejich odbornost, nebo jsou riizné zafazovany i pozice a celé
skupiny zaméstnani, i kdyz maji stejnou nebo srovnatelnou hodnotu.
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Stiedni a vysoké skolstvi
Marta Vohlidalova

Skolstvi je spolecensky mimoiadné diilezitou oblasti, o niz se dlouhodobé
diskutuje v souvislosti s riistem konkurenceschopnosti ceské spole¢nosti.
V rozporu s tim, o jak klicovou jde oblast, je skolstvi dlouhodobé podfi-
nancovano a s tim souvisi i maly zajem ze strany nadanych a talentovanych
lidi o vykon ucitelské profese (viz i Pavlik, Smetackova 2006). Kapitola se
zabyva genderovymi rozdily v odménovani ve skolstvi v §irsi perspekti-
vé — rozebira principy, zptsoby a podminky odménovani, a zejména zdroje
genderovych nerovnosti v odmeénovani a pracovnich podminkach ve $kol-
stvi. Zaméruje se predevsim na stfedni a vysoké skoly, a to vefejné vysoké
$koly a stfedni $koly zfizované obcemi, kraji nebo Ministerstvem $kolstvi,
mlddeze a télovychovy CR (dédle MSMT). Pravé ty maji totiz dominantni
postaveni a zaméstnavaji vétsinu lidi piisobicich v této oblasti.

Stfedni (zakladni) a vysoké skolstvi predstavuji dvé pomérné svébytné
oblasti. Prvnim klicovym momentem, ktery je odlisuje, je rozdil v zastou-
peni Zen a muzt. Zatimco stfedni $koly (d4le SS) a zakladni $koly (déle
Z8) vykazuji velkou pievahu zen (Zeny tvofi téméf tii étvrtiny vyucujicich
na SS a druhych stupnich ZS a v piipadé vyucujicich na 1. stupni zdklad-
nich $kol predstavuji dokonce 95 %) (CSU 2015), na vysokych $kolach
(dale VS) je tomu naopak. 64,3 % vyskokogkolskych pedagogti a pedago-
zek tvori naopak muzi (Tenglerova 2017). Druhym odlisnym momentem
je zptisob financovani a odli$nd mira finan¢ni stability. Jde o kontrast
dvou pomeérné odlisnych prostiedi, v nichz funguji riizné mechanismy
z(ne)vyhodnéni, které v§ak maji ve svém disledku tendenci reprodukovat
podobné genderové nerovnosti.

Aby bylo mozné porovnavat genderové rozdily (nejen) v odmeénova-
ni, je nejdfive potreba zmapovat odli$né principy a kontext odmeénovani
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v obou téchto prostfedich. Prvni ¢ast kapitoly se proto vénuje principtim
a zpusoblim odménovani v kontextu vysokych a stfednich (zakladnich)
$kol a pojednava také o tématu transparentnosti odménovani, které je
dulezitou soucasti uvazovani o genderovych nerovnostech v této oblasti.
Druha ¢ast kapitoly se detailnéji zaméfuje na analyzu vytvareni a udrzo-
vani genderovych nerovnosti v téchto specifickych vzdélavacich prostre-
dich. Zatimco proces udrzovani genderovych nerovnosti v odménovani na
strednich (¢i zakladnich) skolach 1ze vystizné popsat konceptem sklenéné-
ho vytahu pro muze, v prostredi vysokych skol jej naopak dobre vystihuje
koncept sklenéného stropu pro Zeny.

Analyza je zaloZena na polostrukturovanych rozhovorech se 14 parti-
cipanty a participantkami (¢tyfi muzi a deset Zen): jedna informatorka
pochazela ze ZS, $est ze SS, a sedm z VS. V ptipadé ZS/SS tvotili vzorek
jeden muz a Sest zen, z toho dvé Zeny mély zkusenost s vykonem pozice
zastupkyné feditele, v ostatnich pripadech $lo o fadové ucitelky a ucitele.
V piipadé VS predstavovali vzorek tii muzi a étyfi Zeny, z toho dva muzi
se zkuSenosti s vykonem pozice vedouciho katedry (v jednom pripadé
$lo o profesora). Kromé téchto vedoucich pozic byli ve vzorku zastoupeni
prevazné juniorni akademici a akademicky' na pozicich odbornych asi-
stentt a asistentek, pripadné doktorandii a doktorandek. Vysledky ana-
lyzy je proto tfeba Cist s odkazem na skute¢nost, Ze vypovidaji predevsim
o zkus$enostech lidi, ktefi se v ramci akademického prostfedi nachazeji
v méneé privilegované pozici (na rozdil od docentii a profesortt). Vzhledem
k neprilis velkému rozsahu vzorku si pfitom nendrokujeme komplexni
a vycerpavajici vypovédi o dané oblasti.'®

5 Terminy ,akademici a akademicky* a ,,akademicti pracovnici a pracovnice® zahrnuji
v nasem piipadé pedagogické, pedagogicko-vyzkumné, ¢i vyzkumné a védecké pozice
na vysokych skoldch a univerzitdch. Timto také dékuji Romané Markové Volejnickové
za realizaci vlastnich rozhovord.

16 C4st vénovana analyze vysokoskolského akademického prostiedi nicméné vychazi také
zvice nez desetiletého vyzkumu a desitky hloubkovych rozhovort, které autorka analyzy
v této oblasti dosud realizovala.
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Jak funguje odménovani ve skolstvi a do jaké miry
je transparentni?

Verejné vysoké skoly - v hlavni roli nejistota

Klicovym faktorem, ktery determinuje nejen vysi a zptisob odménova-
ni, ale také pracovni podminky, je zptsob financovani, ktery se v obou
oblastech zasadné lisi. Zatimco stfedni $koly dostavaji z vefejnych roz-
poctl témér veskeré penize, na vysokych $koldch je vyznamna c¢ést roz-
poctu podminéna vykonové a podléha radé zmén. Hlavni zdroje ziskavaji
vysoké skoly formou platby za studenty a studentky s ohledem na finan¢ni
naroc¢nost studia, ¢ast financi prijimaji za sviij védecky vykon, kdy se pocty
a typy vyzkumnych vysledk (napf. kniha, ¢lanek v odborném casopise,
patent apod.) pfepocitavaji na body, které jsou déle prevedeny na finan¢ni
dotaci. Nejproménlivéjsi slozkou financovani vysokych $kol jsou penize,
které vysoké skoly obdrzi prostfednictvim soutéZe o grantové prostredky
¢i zakazky, které tvori velice vyznamnou ¢ast jejich celkového rozpoctu.
Z téchto penéz vysoké skoly vétsinou financuji naklady na vyzkum vcet-
né mezd.

V pripadé financovani vysokych kol je v systému velice silné v¢lenén
prvek nejistoty, ktery znemoznuje lidem i jednotlivym katedram pléano-
vani v del$im ¢asovém horizontu a ktery ma zdsadni negativni dopady na
pracovni podminky akademickych pracovnic a pracovniki. Vysoké sko-
ly, fakulty a katedry jsou zavislé mj. na poctu studujicich a zajmu o kon-
krétni obory (a tedy i na velikosti popula¢nich ro¢nik, které vstupuji do
terciarniho vzdélavani); financovani jednotlivych kateder je podminéno
zptsobem rozdélovani penéz mezi fakultami a katedrami, které se, jak
vyplyva z vypovédi participanti a participantek studie, méni podle priorit
vedeni jednotlivych fakult a vysokych $kol. To se pak odrazi nejen v poctu
pracovnich mist na jednotlivych katedrach, ale také ve vysi jejich platu.
Vzhledem k omezenym moznostem zajistit si dostatecné finan¢ni zdroje
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mimo akademickd pracovisté, napt. spolupraci se soukromym sektorem,
jsou na tyto zmény politiky extrémneé citlivé zejména humanitni a socialni
védy. Do humanitnich a socialnich véd ptitom v CR sméfuje nesrovnatelné
niz$i objem penéz nez do véd technickych a ptirodnich (CSU 2017), coz se
projevuje i na grantovych moznostech v téchto oborech."”

Velka nejistota se tyka rovnéz grantového financovani, nebot je vyso-
ky previs mezi Zadostmi a financovanymi projekty u grantovych agentur.
V neposledni fadé jsou vysoké skoly citlivé také na zmény ve financova-
ni ze strany MSMT, kterym jsou fakulty, katedry i jednotlivi pracovnici
a pracovnice nuceni se prizpusobovat. Zptisob, jakym o takové situaci
hovoril byvaly vedouci pfirodovédné katedry, poukazuje na to, jak se tyto
neustalé zmény normalizovaly:

»Stalo se ndm, Ze se po ctyfech letech zménily pravidla cerpani tzv.
vyzkumnych zamérii. Na nasi sekci ndm neptisly penize. Méli jsme pak
mensi budget, nez byl rok predtim. Tak jsme si prosté snizili platy, sniZilo
se osobni ohodnoceni a hotovo. Lidi védéli, Ze nemaji porad stejné, kaz-
dy rok se jim to méni.“ (Denis, profesor, byvaly vedouci katedry, prirodni
védy)

Velkou miru nejistoty nesou na svych bedrech akademicti pracovnici
a pracovnice, a zvlasté ti nehabilitovani a nehabilitované,'® ktefi maji ve
srovnani s docenty a profesory obvykle mnohem méné vyhodné a stabil-
ni pracovni podminky i vyrazné niz$i mzdy. Na rozdil od habilitovanych
pracovniki a pracovnic, ktefi jsou pro vysoké skoly obzvlasté cenni zejmé-
na kvli pravidlim akreditaci, jsou u téch nehabilitovanych, standardem
smlouvy na dobu urcitou, najimani na feseni konkrétnich grantovych
projektt bez perspektivy prodlouzeni pracovni smlouvy, snizovani nebo

7 Podle dat CSU (2017) smétuje ze viech vydajii na vyzkum a vjvoj v CR celkem 60,1 %
prostiedki do technickych véd, 19,6 % do prirodnich véd, ale jen 5,2 % do véd socialnich
a 3,7 % do véd humanitnich. Velkou ¢ast financi do technickych véd predstavuji inves-
tice podnikatelského sektoru, vétsinu financnich zdroji do prirodnich véd, socialnich
a humanitnich véd naopak tvori verejné prostredky.

'8 Tedy ktefi nebo které nemaji titul docent ¢i docentka nebo profesor ¢i profesorka.
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navys$ovani pracovnich uvazki nikoliv s ohledem na potfebu zaméstnanct
a zaméstnankyn, ale s ohledem na objem penéz na jejich mzdy, a vyky-
vy ve vysi mezd. Tim je vyrazné prekarizovana velkd ¢ast akademickych
pracovnich pozic.

Z hlediska odménovani akademickych pracovniki a pracovnic funguje
vysoké skolstvi na principu kombinace zakladnich tarift (financovanych
z rozpoctu jednotlivych fakult) s odménami vazanymi na pracovni vykon
(¢asto jde o publikace) a zejména velice nejistou slozkou financovanou
z grantovych prostfedkd, o které kazdy akademicky pracovnik ¢i pracov-
nice (nebo jejich tymy) musi soutézit u prislusnych poskytovateli.

U akademickych pracovniki a pracovnic jsou pritom zéakladni platy
&asto je$té nizsi nez nastupni platy uciteld na SS a ZS. Jednotlivé univer-
zity si stanovuji svij vlastni platovy predpis, ktery si jednotlivé fakulty
déle prizpusobuji. Napriklad Univerzita Karlova uvadi spodni hranici
pro mzdu odbornych asistentt a asistentek (tedy pozice, ktera zpravidla
vyzaduje doktorsky titul Ph.D., a ktera zajistuje jak vyuku, tak vyzkum)
22 000 K¢ hrubého mési¢né. Pravé mzda 22 tisic byla také odbornymi
asistenty a asistentkami v oboru spolecenskych nebo humanitnich ved
v nasich rozhovorech uvadéna jako zakladni plat, ktery jim byl vyplacen
pfi plném uvazku, pokud neparticipovali na reseni dalsich grantovych
projektu.

Podle dotaznikového Setfeni z roku 2017 (Vohlidalova 2018a) maji aka-
demicti pracovnici a pracovnice v humanitnich a spolecenskych védach
vyrazné niz$i prijmy nez ti v ptirodnich/technickych védach. Vezmeme-li
v uvahu odborné asistenty a asistentky, zatimco v pfirodnich/technickych
védach jich md vice nez polovina plat vyssi nez 31 tisic hrubého mési¢né,
v humanitnich/spolec¢enskych védach to bylo pouze kolem 18,6 % dotaza-
nych. Lze tedy ocekavat, Ze pfirodni a technické védy, které maji obecné
vétsi financni zdroje nez védy socialni a humanitni, maji mzdové zakla-
dy nastaveny vyse nez obory humanitni asocidlnévédni, na coz pouka-
zal také jeden z rozhovortii s byvalym vedoucim katedry ptirodovédného
zameéreni.
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Pocet osob, které mohou Cerpat tarifni plat na katedru, je vsak omezen
a nema na néj zdaleka narok kazdy, kdo na katedfe ptisobi jako akade-
micky pracovnik nebo pracovnice. Vedeni kateder ¢asto resi rozdil mezi
potfebou pracovniki a pracovnic a omezenymi finan¢nimi zdroji rizny-
mi smlouvami typu DPP ¢i DPC nebo vysokym zapojovanim doktorandi
a doktorandek, kterym jsou obvykle vyplaceny zcela minimalni odmé-
ny. Bézné se vyuzivaji také zkracené uvazky, diky nimz katedry $etfi na
mzdovych ndkladech, nebo se prijimaji lidé placeni vyhradné z casové
omezenych grantovych prostfedkii na smlouvu na dobu urcitou. Cely
plat, nebo jeho velka c¢ast, tak mize byt nejisty a plné determinovany
ptipadnym tspéchem v soutézi o granty. Cim niZsi je (relativné stabilni)
uvazek, ktery doty¢nému garantuje instituce (tj. tarifni mzda), tim vyssi
je zaroven i tlak na to, aby se ¢loveék uchdzel o vyzkumné granty a sam si
zajistil finance na svou pozici. Vzhledem k velice nizkému zakladnimu
tarifu je pfitom zfejmé, Ze o granty musi zadat i ti, kdo jsou zaméstnani
na plny tvazek.

Béznou strategii, kterou se lidé snazi zajistit si distojny pfijem, je poda-
vani nékolika grantt najednou, coz vytvari velice stresové prostiedi, a to
nejen pro pecujici rodice, kterym tento systém znemoznuje planovat si
zptsob kombinace prace a péce. Ukazuje to i nasledujici citace odborné
asistentky z oboru spolec¢enskych véd, ktera byla po navratu z rodic¢ov-
ské nedobrovolné zaméstnana na polovi¢ni uvazek. Univerzita ji odmitla
zameéstnat na plny tvazek z divodu reorganizace katedry a nedostatku
financi, a to presto, Ze realné pracovala na plny tvazek (pravidelnd prace
ji navic byla proplacena formou odmén z jejiho grantu). Vzhledem k tomu,
ze planovala mit druhé dité, snazila se zajistit si po ukonceni svého grantu
distojnou vysi prijmu kvili budouci matetské. Musela tak podavat nékolik
grantl najednou, aby alespon néktery ziskala a nemusela zGstat se zaklad-
ni mzdou ve vysi 11 000 K¢, kterou ji garantoval zaméstnavatel:

»Ja bych stdla o plny [instituciondlni] uvazek. Ten zdkladni plat je sice
nizky, néjakych 22 000, ale kdybych se mohla spolehnout alespori na néj.
Takhle, kdyz mi hrozi, Ze budu na jedendcti tisicich hrubého a zdroveri pla-
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tim 8 000 ditéti v jeslich, musim poZddat o velké mnoZstvi grantii, protoze
tim zvysuji Sanci, Ze néco vyjde. JenomzZe potom vyjde tfeba vsechno, a to
je taky blby. ProtoZe ten cas prosté neni nafukovaci a s détmi uz viibec ne
[...]. Kdyz je clovék jesté sam, tak riizné zaimprovizuje, ale ted [s ditétem]
to nejde. [...] Je hrozny, Ze se to nedd néjak skloubit, a vytvari to stresovy
situace, protoze si nemzuizete v klidu fict, Ze néjaké véci pustite, protoze se
k nim dostanete, az tomu ditéti bude treba rok. [...] Vy ty granty totiz nut-
né pottebujete, abyste viibec dostali néjakou rozumnou matetskou. (Filipa,
odborna asistentka, spolecenské védy)

Kromé grantovych penéz se dalsi priplatky a odmény, které akademicti
pracovnici a pracovnice ziskavaji k platu, tykaji zejména publikaci a dal-
$ich funkci a aktivit, jez vykonavaji pro katedru nebo fakultu. Jak vyply-
nulo z rozhovort, mzdy navysuji napt. rizné funkéni priplatky (vedeni
specifické agendy, ucast u statnic, vedeni diplomovych praci apod.).

Byvaly vedouci ptirodovédné katedry napt. popisoval velice propraco-
vany systém priznavani odmeén, ktery zahrnoval jak vyukové, tak vyzkum-
né aktivity. Cinnosti, které jsou ocefiovény, stejné jako vyse téchto odmén,
se vSak mezi jednotlivymi pracovisti li$i. Rozhovory naznacuji, ze katedry,
které maji dostatek finan¢nich zdroji, si mohou dovolit komplexnéjsi hod-
notici proces. Dostatek penéz patrné umoziuje nesoustredit se vyhradné
na publikace nebo na funkce pro katedru, jak se ukazovalo na nékterych
humanitnich a socidlnévédnich katedrach neustale zapasicich s nedo-
statkem financi,'” ale dovoluje ocenovat praci mnohem komplexnéji. Lze
predpokladat, ze komplexni hodnoceni podporuje pocity spravedlnosti
ohodnoceni a ochotu lidi vénovat se ¢innostem, které jsou diilezité pro
fungovani katedry jako celku, stejné jako i vnitini soudrznost pracovni-
ho tymu.

¥ Na jednom z pracovi$t humanitniho sméru, které velice silné trpélo nedostatkem
finan¢nich zdroji, hovotil vedouci dokonce o tom, Ze nejsou proplaceny ani odmény
za publikace, s odkazem na to, ze jde o zdkladni pracovni povinnosti, a odménovaly se
pouze funkce pro katedru; to vsak byla vyjimka.
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Stiedni (a zakladni) Skoly - jistota za cenu nizkych plati

Na rozdil od vysokych $kol neni ve financovani stfednich (a zakladnich)
$kol v CR patrny prvek vykonnosti a $koly jsou zpravidla v plném rozsahu
financovany svymi zfizovateli, aniz by o finance musely mezi sebou soutézit.
To prinasi do systému financovani stabilitu, ktera ovliviiuje také pracovni
podminky a jistotu prace. Pfestoze je i v oblasti stfedniho a zakladniho $kol-
stvi podle vypravéni dvou zastupkyn reditele patrna urcita mira nejistoty
(tj. skola napt. nevi predem, kolik presné ji posle zfizovatel penéz napt. na
odmény nebo jak se budou ménit tarify), finance poskytnuté ztizovatelem
ale zpravidla vzdy pokryvaji mzdy ucitelt a ucitelek z hlediska narokovych
slozek platt (tarifni platy, priplatky za vedeni, funk¢ni priplatky, napf. tfid-
nictvi, platby za pres¢asové hodiny nad ramec standardnich 21 vyucovacich
hodin tydné apod.), v¢etné nendrokovych slozek platii (odmeény a osobni
hodnoceni). Objem penéz na odmény ucitelt a ucitelek se viak podle vypo-
védi zastupkyn reditele mezi lety proménuje a neni pfedem znam:

»Vetsinou mivime z penéz, které posle magistrdt navic, vétsi odmény
dvakrat za rok. Magistrdt se tim snazi trosicku dorovnat priimérny plat
v Praze. Za lofisky rok byly odmény hodné velké.“ (Ivana, zastupkyné redi-
tele gymnazia)

Nizké mzdy jsou znamym problémem stfedniho a zakladniho skolstvi.
Podle dat z CSU (2015) byl primérny hruby mési¢ni plat ucitele na 2. stup-
ni ZS a na SS 28 865 K¢ mési¢né, 29 117 K& u muzii a 28 774 K& u zen. Platy
uciteltt na SS a ZS jsou dany predev$im tabulkami, které zahrnuji pocty let
praxe a typ pozice (tarifni tfidu). Nastupni zakladni plat ucitele na stredni
nebo zakladni $kole bez praxe se pfitom v soucasnosti pohybuje mezi cca
25500-26 500 K¢.2°

Platy ve skolstvi navysuji rizné odmeény a priplatky. Ty v§ak nenaby-
vaji nijak vysokych ¢astek. Ukazal to vyzkum Petra Pavlika a Ireny Sme-

2 Viz www.pedagogicka-komora.cz/2017/11/nova-tarifni-tabulka-pro-pedago-
gicke.html. Cit. dne 7. 11. 2018.
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tackové (2006) provedeny mezi rediteli a feditelkami $kol a potvrdily to
i participanti a participantky v nasi studii. V ptipadé ZS a SS lidem napf.
nalezi priplatky za tfidnictvi (podle nasich rozhovort kolem 500-1000
K¢ mési¢né), platby za suplované nebo prespocetné hodiny (nad ramec 21
hodin), priplatky za vedeni (u zastupcti nebo zastupkyn reditele ¢i reditel-
ky) apod., na které maji ucitelé a ucitelky narok a jejichz priznani je zajis-
téno obecné platnymi pravidly. Kromé toho ziskavaji jesté osobni ohod-
noceni a nékolikrat rocné také odmény, které zpravidla zaviseji na jejich
aktivité a jejich angazma nad ramec zakladnich pracovnich povinnosti.
Podle statistik MSMT tvotily tyto nendrokové slozky mzdy kolem 10 %
primérného platu ucitele (MSMT 2018).

Pozitivnim aspektem, ktery alespon ¢astecné vyvazuje nizké mzdy, je
v kontrastu k vysokym $kolam vysoka stabilita a jistota pracovni pozi-
ce. Ucitelé a ucitelky jsou zpravidla zaméstnavani na smlouvu na dobu
neurcitou a s ohledem na relativné maly zajem o vykon této profese mezi
lidmi, a zejména témi mladymi, se v nasem vzorku neobjevily na rozdil
od vysokoskolskych pracovnikl a pracovnic ani pfipady nedobrovolné
podzaméstnanosti. Pokud ucitelé a ucitelky pracovali na ¢aste¢ny uvazek,
$lo o jejich rozhodnuti. Mezi uditeli a ucitelkami v nasem vzorku nebyly
vyjimkou nejen ¢astecné uvazky z divodu péce o déti, ale také z divodu
péce o starsi rodice - a to jak u Zen, tak u muzi.

Transparentnost v odménovani na strednich (zakladnich)
a vysokych skolach

V pripadé stfednich a zakladnich skol jsou platy do velké miry urceny tari-
ty, pficemz omezené zdroje financi, které maji $koly k dispozici, nedavaji
jejich vedeni prilis velké moznosti k radikalnimu navyseni platt konkrét-
nim jedinctm. Jak ale ukdzal jiz vyzkum Pavlika a Smetackové (2006),
jednotlivi feditelé a feditelky se li$i v tom, jakym zptisobem interpretuji
zdanlivé jednoznac¢nd pravidla tykajici se odménovani v ramci narokovych
slozek platti (napt. jak jsou zapocitavany a definovany pres¢asové a suplo-
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vané hodiny, jak je hodnoceno tfidnictvi apod.), coz vede k tomu, Ze do
pridélovani nejen nenarokové, ale také narokové slozky platu vstupuje do
velké miry subjektivni hledisko vedoucich. To pak miize vytvaret prostor
pro rozdily nejen mezi jednotlivymi $kolami, ale rovnéz uvnitf jednotli-
vych skol, a tudiz i v odménovani Zen a muzi.

Vétsi volnost ve stanoveni vyse platii poskytuji vedoucim pracovnikim
a pracovnicim zejména odmeény a osobni ohodnoceni. Transparence v pti-
zndvani této slozky platu se mezi $kolami lisila — nékde bylo odménovani
zcela netransparentni a subjektivni, jinde bylo vysledkem velmi otevre-
ného systému, kde byly jednotlivé ¢innosti rtizné hodnoceny (viz také
Pavlik, Smetackova 2006).

Netransparentnost v pfiznavani odmén i vyse zdkladnich platt byla
v rozhovorech vzdy negativné vnimana a hodnocena a byla spojena s poci-
ty nespravedlnosti, neférovosti, s pochybami o z(ne)vyhodnovani ur¢itych
zaméstnanctl a zaméstnankyn na ukor jinych a také s nedtivérou ve vedeni.
Platilo to jak v pripadé stfednich, tak i v ptipadé vysokych $kol.

»Jediné, co je opravdu pevné definovino, jsou tabulky. Ty odmény jsou
totdlné neprithledné. Reditel vam ani nezdiivodnuje, za co vam tu odménu
dal. Kdyz obcas tu a tam se Zdky délam néjaky projekt nebo néjakou soutéz,
spis vidim, ze mu to vadi [...].“ (Borek, ucitel gymnazia)

Vétsina stredoskolskych pedagogti a pedagozek vsak hovorila o tom,
ze maji na pracovisti propracované systémy evidence ¢innosti, na jejichz
zakladé jsou pfiznavany odmény a osobni ohodnoceni. Na $kolach se
obvykle pravidelné eviduje prace navic (jedna se napf. o ptipravu studen-
tl a studentek na olympiadu a jakékoliv dalsi aktivity nad ramec pracovni
smlouvy). Odmény také byvaji bézné proplaceny za veskeré aktivity spo-
jené s maturitami a jejich pfipravou a za fadu dalsich ¢innosti. Na zakla-
dé téchto informaci potom vedeni rozhoduje o rozdéleni odmén, které se
v ptipadé systému snazi reflektovat miru pracovniho nasazeni jednotli-
vych ucitelt a ucitelek.

Na vysokych skolach se miizeme setkat se systémy, které jsou zaloZeny
zejména na odménach za publikace, na funkénich priplatcich a odménach za
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specifické ¢innosti pro katedru a studujici (napt. vedeni kvalifika¢nich praci,
ucast u statnic apod.). Na zakladé rozhovori se zda, ze transparentni systé-
my priznavani odmén jsou ve vysokém Skolstvi relativné rozsireny. Kazdé
pracovisté ma ale svij vlastni zptisob hodnoceni. Systémy odménovani se
proto mohou lisit i mezi jednotlivymi katedrami, které jsou soucasti jedné
fakulty, jak ukazuje nasledujici citace, a také se v pribéhu ¢asu méni.

»l...] béhem podzimnich mésicii jsou jednordzové vypldaceny odmény za
publikace, které jsou hodné vyznamnou Casti platu. To je v rdmci fakulty
docela unikat. [...] Ten rozpocet je vZdycky boj. Nemdme nic jisty. A zrovna
loni mé to hodné nastvalo. Doslo k redistribuci penéz v ramci fakulty a my
[nase katedra] jsme na tom hodné tratili. Odmeény pak byly vyrazné nizsi.“
(Cecilie, odborna asistentka, spolecenské védy)

Jak potvrdila i data z dotaznikového $etfeni, transparentni systémy odme-
novani jsou obecné velice pozitivné prijimany (Vohlidalova 2017). Z vypoveé-
di participantti a participantek studie vyplynulo, Ze existence transparent-
nich pravidel zvysuje davéru lidi ve férovost systému odménovani a vede
celkové k lepsimu hodnoceni celého procesu odmeénovani a jeho spravedl-
nosti, coz plati jak v pripadé stfednich skol, tak i v pripadé $kol vysokych.
Tustruji to také nasledujici citace, v nichz obé participantky zdaraznuji
»prithlednost systému priznavani odmeén jako dulezitou hodnotu, kterou
spojuji s ditvérou ve vedouciho a jeho snahou o férové odménovani:

»~Mdme odmény, které se odvijeji od toho, co déldme navic. Musim se
zastat nasi pani teditelky, Ze to je osoba velmi férovd. Vzdycky si to vSechno
sepise a udéld z toho jednotlivé kategorie a podle toho pak ptizndva odmény.
Rekla bych, Ze kolegové, kteii jsou akéni, maji ty odmény vétsi. [...] Uplné
presné se to métit nedd. Ale md na to systém, ktery je spravedlivy a v tom-
hle sméru i prithledny.“ (Renata, ucitelka SS)

»Ohodnocent jednotlivych publikaci se kazdy rok méni, podle toho, jak
vyjde rozpocet. Vedouci katedry se snazi udélat to co nejvic zasluhové a dadt
ndm co nejvic penéz. V tomhle je prithledny.“ (Cecilie, odbornd asistentka,
spolecenské védy)
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Velkou davéru v transparentni systémy odménovani maji také lidé ve
vedoucich pozicich. Existence transparentnich pravidel orientovanych
pouze podle pracovniho vykonu je zaroven spatfovana sama o sob¢ jako
dukaz a zaruka férovosti odmeénovani, které nedéla rozdily mezi muzi
a zenami. Tato domnénka vSak mize byt mylna.

Jak totiz ukazu dale a jak zjistili rovnéz Pavlik a Smetackova (2006),
transparentni systémy odménovani sice jsou nutnym predpokladem eli-
minace genderovych rozdili v odménovani, rozhodné ale nemaji schop-
nost tyto rozdily samy o sobé odstranit. Genderové rozdily v odménovani
jsou totiz z velké ¢asti zptisobeny odliSnym postavenim Zen na pracovnim
trhu a jejich soustfedénim do odlisnych a méné hodnocenych pracovnich
pozic, které jsou vyslednici velmi komplexnich procest.

Genderové rozdily v odménovani a jejich zdroje

Genderovy rozdil v odménovani nebyl participanty a participantkami
vnimén jako problém, ktery by se jich bezprostfedné tykal. Na stfednich
i vysokych skolach se vSak reprodukuji mechanismy genderovych nerov-
nosti, které se projevuji mj. také v odmeénovani. V kazdém z prostredi pri-
tom dominuji odli$né mechanismy - zatimco v prostiedi stfednich gkol
se setkavame zejména s typickym prikladem sklenéného vytahu, ktery
muzim umoznuje rychle kariérné riist (Williams 1992), v ptipadé vyso-
koskolského prostiedi narazeji Zeny naopak na sklenény strop, ktery jim
brani postupovat v akademickeé kariéte, a tedy i k vy$sim prijmiam (Cotter,
Hermsen, Ovadia, Vanneman 2001).

Stiedni (a zakladni) Skoly
jako priklad sklenéného vytahu pro muze

Mezi uciteli na stfednich $kolach a na 2. stupni zakladnich kol je patr-
ny jeden z nejnizsich genderovych rozdili v odménovani ze vsech pro-
fesi, ktery dosahuje hodnoty pouze kolem 1 %, coz je vyrazné méné nez
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primérnych 22 % za CR jako celek (Ktizkova, Vohlidalova, Pospisilova,
Matikova 2017; CSU 2015). Genderové rozdily v odménovani ve skolstvi
nevnimali jako problém ani samotni participanti a participantky vyzku-
mu z fad stfedoskolskych ucitelti a ucitelek. Také dve zastupkyné reditele
v nasem vzorku na zakladé své zkusenosti odmitaly, Ze by mély Zeny nizsi
mzdy nez muzi.

Uvazovani o genderovych rozdilech v odménovani v oblasti stredniho
Skolstvi je uzce spojeno s diskursem nizkych mezd ve $kolstvi. Lidé nej-
Castéji argumentovali pevnymi tarifnimi tabulkami a omezenymi pro-
sttedky na finan¢ni odmény, které vytvareji prostfedi, v némz je tézké,
ne-li nemozné nékoho finan¢né zvyhodnit. Toto vnimani §kolstvi je v roz-
hovorech posilovano rovnéz tim, ze ucitelska profese je povazovana za
urcité poslani, které ¢lovék déla ,,z lasky®, a nikoliv pro penize nebo kvili
kariére.

Situace zdkladniho a stfedniho $kolstvi v§ak nazorné ilustruje, jak mitize
byt v prostredi, kde je velice limitovany zdroj penéz a existuji pomérné
rigidni pravidla odménovani zalozena na seniorité (pfestoze se jejich inter-
pretace mohou lidit mezi jednotlivymi fediteli a feditelkami, jak ukazuji
Pavlik a Smetackova [2006]), nahrazovano finan¢ni zvyhodnéni urcitych
skupin jinymi formami privilegii symbolické a nepenézni povahy. Situace,
kdy se nerovnym zptisobem zachazi s muzi a Zenami ve feminizovanych
profesich (jako napf. vzdélavani, zdravotnictvi, socialni péce aj.), byva
oznacovana jako tzv. efekt sklenéného vytahu (Williams 1992). Projevuje
se tim, ze se muztm v téchto profesich dostava zvlastniho zachazeni a ze
maji napt. i snazsi pristup do vedeni.

Symbolickd hodnota muzstvi a negativni obraz feminizace skolstvi

Velice ¢asté téma, které do rozhovoru prinaseli mnohdy sami participanti
a participantky, se tykalo feminizace $kolstvi, ktera byla popisovana jako
néco a priori negativniho. To je pfitom v pfimém kontrastu s tim, jak malo
tematizované bylo v rozhovorech s vysokoskolskymi akademiky a akade-
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mickami téma malého zastoupeni Zen na vyssich akademickych postech
nebo v technickych védach:

»...[na skole piisobi] asi osm muzii. Ve sboru je nds celkem se viemi exter-
nisty 28. Takze muzii je asi tietina. Coz myslim, Ze je docela dobry.“ (Gita,
ucitelka gymnazia)

»[télocvikari] jsou jedini dva muzi. A pak pan skolnik. To jsou bohuzel
jedini muzi.“ (Dana, ucitelka ZS)

Stejné jako v pripadé muzi pusobicich v materskych skolach (Farova
2015, 2018) se i v pripadeé stfednich $kol v rozhovorech objevovaly nazory
tykajici se urcitych prirozenych vlastnosti a schopnosti muzii: muzi ucite-
1é figurovali jako ti, ktefi maji u déti prirozeny respekt (viz napt. i Pavlik,
Smetackova 2006), maji vétsi smysl pro humor, maji lepsi vlastnosti - ne-
jsou hadavi nebo hastetivi, hodi se vice nez zeny na vedouci pozice ve
$kolstvi apod., jak ilustruje i nasledujici citace jedné z ucitelek:

»Je zndt, Ze kdyz déti u¢i muz, vnimaji to a lip se s nimi pracuje. Lépe si
udrzi kdzen, je to opravdu trosku néco jiného.” (Gita, ucitelka gymnazia)

V nékterych pripadech se setkavame s percepci muze v roli ucitele jako
vyjimecného hrdiny, ktery si zaslouzi zvlastni obdiv za to, ze se rozhodl
pro ucitelskou profesi (viz i Farova 2015):

»O to vic ¢clovéka prekvapi, kdyz slysi, Ze maji na zdkladni skole pana
ucitele, tieba tFidniho, nebo Zze muz uci dokonce na prvnim stupni. Tak to
uz je co tict! To musi byt zdazrak! Je to uizasny, Ze se ten chlap do toho takhle
pusti. Protoze, prece jenom, neni to obvyklé.“ (Eva, ucitelka SS)

Vyznam a hodnota muzstvi jsou posilovany v kombinaci s vékem -
nejvyssi hodnotu maji ve $kolstvi muzi v produktivnim véku a zejména
mladi muzi. Argumenty tykajici se vyjimecnosti muzi a jejich vhodnosti
pro ucitelskou profesi se ¢asto dopliuji s argumentem o vhodnosti smi-
$enych kolektivi, o nichz se predpokldda, ze jsou automaticky dyna-
mictéjsi a vykonnéjsi nez kolektivy muzu, a predev$im zen. Nositelkami
takového nazoru jsou pritom mnohdy pravé zeny, jako v nasledujicim
pripadé:
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»Lepsi je rozhodné smiseny kolektiv. Kdyz je prevaha Zen, je to spatny.
Chlapi spoustu véci nefesi. A Zeny zase naopak tesi spoustu véci. Chlapi
dokdzou odpoustét, Zeny se ve vSem babraji. Myslim si, Ze piil na pill je
prosté idedlni pomér pro muzsky i Zensky element. |[...] Ve skolstvi bych ale
do vedeni ddvala chlapy. ProtoZe tim, Ze to je tak strasné prefeminizované
prostredi, je tam diilezity ten chlapsky ndhled a faktor. Ja osobné bych roz-
hodné Zenskou za reditelku neddvala. To je vidycky strasny. Jakmile by tam
byla Zenskad, piilka lidi by odesla, protoZe by tam byl vZdycky néjaky stiet
zdjmii.“ (Dana, ucitelka ZS)

Projevy vyjime¢ného postaveni muzii ve $kolstvi maji i své realné dopa-
dy, které v rozhovorech reflektovala i fada ucitelek. Muziim se podle vypo-
védi nékterych ucitelek dostava specialniho zachazeni, a to bez ohledu na
jejich skute¢né pedagogické kvality:

»Tak samozrejmeé si je [muze] hyckdme. Oni jsou uz na to tak trosku zvykli
a pocitaji s tim.“ (Eva, ucitelka SS)

»>Mdm pocit, Ze je muziim ustupovdno, Ze si je tam ,oprasuji‘. O nékte-
rych se domnivdame, a to neni vyloZené miij ndzor, Ze nejsou tiplné prino-
sem. Takze na jedné strané souhlasim s tim, Ze by méli jit muzi do skol, ale
u nds ve $kole to nejsou vZdy nejkvalitnéjsi pedagogové. [...] Kolegovi pro-
jde spousta nedostatkii. Ale on spoléhd na to, Ze mu to nevytknou a Ze ho
nevyhodi [protoze je muz].“ (Hana, ucitelka SS)

Muzi si jsou svého privilegovaného postaveni a faktické nenahraditelnosti
velmi dobre védomi, jak naznacuje i nasledujici citace mladého ucitele. Je
pritom ziejmé, ze takové podminky se tykaji zejména uciteli ve velkych
meéstech, ktera nabizeji dobrou nabidku pracovnich mist. Rozdily v pfistupu
vedeni se v§éak nemusi projevit jen po linii Zeny vs. muzi, ale také z hledis-
ka veéku (mladi vs. starsi lidé). Kromé prilisné feminizace Skolstvi je totiz
dal$im problémem skolstvi podle participanti a participantek to, Ze v ném
prevladaji starsi lidé, hlavné dichodkyné, a Ze je $kolstvi neatraktivni pro
mladé lidi. Vliv genderu se tak jesté posiluje efektem véku:

»Tady je ten sbor opravdu velmi zestdrly. Takze tomu fediteli na dru-
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hou stranu nezbyva nic moc jiného nez nam trpét tieba to, ze mame dalsi
uvazky. [...] Protoze kdyby ndam to zakdzal, tak odejdeme.” (Adam, ucitel
gymnazia)

S vysokou symbolickou hodnotou muzstvi v oblasti stfedniho
a zakladniho vzdélavani souvisi i jejich ¢asté zastoupeni ve vedeni $kol,
které je vyrazné vyssi nez jejich primérné zastoupeni v pedagogickych
sborech. Pavlik a Smetackova (2006), ktefi cituji vyzkum Klapala z roku
2001, uvadéji, ze zeny, prestoze tvori vétsinu mezi pedagogy na stred-
nich a zédkladnich skolach, zastavaji jen kolem 40 % vedoucich pozic (tj.
bud pozice feditele ¢i feditelky nebo zastupce ¢i zastupkyné reditele)
v pripadé zakladnich skol a 36 % v pripadé stfednich skol. Jak vyplynu-
lo z rozhovort s nasimi participanty a participantkami, na vétsiné skol
plati v pfipadé obsazovani pozic zastupcti a zastupkyn urcité nepsané
pravidlo ,,kvét pro muze®. Pokud neni feditelem muz (ale ¢asto i pokud
je reditelem muz), mél by byt alespon jeden muz mezi zastupci reditele.
Muzi ve $kolstvi maji tedy v porovnani se Zenami mnohem vyssi $anci
dostat se do vedouci pozice, coz je typickym dokladem efektu tzv. skle-
néného vytahu (Williams 1992).

Jak upozornuje Nina Farova (2015, 2018), toto vysoké symbolické oce-
novani muzt v ucitelské profesi je vsak problematické vzhledem k tomu,
ze implicitné devalvuje hodnotu zenského ucitelstvi, jako by bylo a priori
ménécenné a horsi. V pripadé vysokého skolstvi se pritom nabizi jista para-
lela: prestoze to je naopak prostiedi, kde prevazuji muzi, t¢éma nedostatku
zen a pfevahy muzii se v rozhovorech neobjevilo témér viibec a nebylo do
rozhovoru ucastniky studie vnaseno jako problém, az na pripad jednoho
odborného asistenta z fakulty matematického zameéreni.

Muzskeé zivitelstvi a nepenézni vyhody

Muzi jsou vnimani jako primadrni Zivitelé rodin a profese ucitele je na-
opak ramovana jako néco, co je s roli zZivitele v ostrém kontrastu nebo se
s ni dokonce vylucuje. Pfedpoklada se, ze muzi s vysokoskolskym vzdeé-
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lanim jsou schopni vydélat si na komer¢nim trhu prace nékolikanasobné
vice penéz nez ve $kolstvi (Farova 2015), a jejich piisobeni ve $kolstvi je
tak nékdy az glorifikovano. Aby muzi ve $kole ztistali, snazi se jim vedeni
nékterych kol poskytnout zvlastni podminky, které jim umoznuji napl-
novat roli primarniho zivitele a vydélat vice penéz.

Nékdy se mizeme setkat s tim, Ze muziim dava vedeni §anci vydélat si
vice penéz, jak ukazuje napt. nasledujici citace zastupkyné reditele, ktera
hovofila o nerovném pridélovani pres¢asovych hodin, jez jsou zpravidla
mnohem lépe finan¢né ohodnoceny nez standardni vyucovaci hodiny.
V nasich rozhovorech se vsak takovy ptipad objevil jen jednou, prestoze
Pavlik a Smetackova (2006) mluvi o pomérné rozsifené praxi.

»Je pravda, ze kdyz se pripravuji tivazky a je mozZnost navysit prespocetné
hodiny uciteli a ucitelce, md pan feditel tendenci ptidat je muZzi. Vétsinou
se to potom dalsi rok vrdti [...] Ja ho [Feditele] vétsinou trosku usmérnim.“
(Ivana, zastupkyné feditele gymnazia)

Dalsi, a jak vyplynulo z nagich rozhovori, i mnohem obvyklejsi cestou,
jak umoznit lidem (a zvlasté muziam) vydélat si vice penéz, je nastaveni
vstticnych a flexibilnich pracovnich podminek.

Muzi a zeny ve $kolstvi voli specifické strategie, jimiz se vyrovnavaji
s nizkymi platy. Nase rozhovory naznacuji, ze zatimco Zeny se ¢asto snazi
navysit si plat v ramci $koly, kde ptisobi (suplovanim, u¢enim prespocet-
nych hodin, dalsi praci navic apod.), zejména u muzi v produktivnim
véku se setkavame s kumulaci uvazki na nékolika raznych skolach nebo
v dal$ich zaméstnanich. Muzi tak vyuzivaji skutecnost, Ze plny uvazek
ve Skolstvi predpoklada 21 oducenych hodin tydné, pricemz zbylou pra-
covni dobu neni zpravidla nutné travit na pracovisti.

Asi nejvyraznéj$im prikladem byla $kola, kde mél zastupce reditele
zaroven polovi¢ni tivazek na jiné skole. Vysledkem bylo, ze se na $kole, kde
mél vykonavat na plny uvazek pozici zastupce, vyskytoval jen v urcitych
dnech, a nebyl tedy k dispozici kolegtim a kolegynim. To vedeni tolerovalo.
Sam participant studie, ktery tuto situaci popisoval, také pracoval jesté na
dal$im pracovisti, tuto situaci reflektoval nasledovné:
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»U chlapii velmi casto vidite, Ze ma vice zaméstndni. Treba jeden kolega
sice nemd dalsi tivazek, ale ma malou firmicku na opravy. Dalsi kolegové
ucivjazykovce. A nejvétsi perla je, Ze prvni zdstupce feditele na nasem gym-
ndziu md pul tivazku na jiné skole. To znamend, Ze tam dva dny v tydnu
viibec neni.“ (Adam, ucitel gymnazia)

Toto pouze ¢astecné pracovni nasazeni je pfitom v ostrém kontrastu
s tim, jak li¢ily obsah své prace a jeji naro¢nost dvé zastupkyné reditele
v nasem vzorku. Obé popisovaly svou praci jako velice ndro¢nou a vycer-
pavajici a presahujici napln jednoho pracovniho uvazku.

Je pritom zfejmé, ze aby mohli lidé pracovat timto zptisobem, pottebu-
ji, aby jim vedeni vychazelo vstfic, aby jim tento zptsob prace tolerovalo
a vytvorilo jim k tomu podminky (zejména v podobé flexibilniho rozvr-
hu, ktery bude vyhovovat jejich potfebam sladit dvé zaméstnani). To se
pritom ukdzalo jako néco, co na skolach, které musi sladit vyuku celého
ucitelského sboru, rozhodné neni samoziejmosti. Neni napi. bézné, ze
se rozvrhy upravuji s ohledem na potfebu nékterych ucitelt a ucitelek
dojizdét do $koly z velké vzdalenosti a také v pripadé potieby Zen zkoor-
dinovat svij rozvrh s péci o déti. Jak se ukdzalo, vzdy zalezi na konkrét-
nim vedeni a jeho vstficnosti a mezi $kolami a zkusenostmi jednotlivych
participant a participantek existuji velké rozdily.

Nizké mzdy mohou byt tudiz ve $kolstvi u urcitych skupin zameést-
nanctli a zaméstnankyn kompenzovany nizsim poctem oducenych hodin,
mensim ¢asem stravenym na pracovisti a vétsi flexibilitou pfi sestavovani
rozvrhu. Tém, ktefi jsou vhimani jako velice hodnotni a duleziti pro skolu
(napf. muzi a zvlasté ti v produktivnim véku), se potom (alespon na nékte-
rych skolach) vychazi vsttic vice nez ostatnim. Timto zptisobem tedy $koly
umoznuji vydeélat si vice penéz v systému, kde je nedostatek financi. Vni-
mani muze jako primarniho Zivitele a zaroven vysoka hodnota muzstvi
v prostiedi silné feminizovaného prostiedi stfedni nebo zakladni skoly
stoji pfitom v samém jadru tohoto systému.
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Vysoké skoly jako priklad sklenéného stropu

Genderovy mzdovy rozdil v pripadé skupiny pedagogti a pedagozek na
vys$ich odbornych skolach a na skolach vysokych dosahoval hodnoty 22 %
v neprospéch zen (CSU 2015). Celkové priimérna hrubd mzda mezi peda-
gogy a pedagozkami na VS a VOS ¢ini podle CSU 43 258 K¢ mési¢né, 46
986 K¢ u muzii a 36 835 K¢ u zen. Lze predpokladat, ze pokud bychom
vzali v uvahu pouze skupinu akademickych pracovnikii a pracovnic na
vysokych $kolach, budou genderové rozdily patrné jesté vyssi nez vyse
uvedenych 22 %.

Ve srovnani s uciteli a uc¢itelkami na stfednich nebo zakladnich $ko-
lach je tato skupina mnohem heterogennéjsi?'~ zahrnuje lidi z VS a VOS,
z riznych obort a s riiznou mirou seniority, coz vysledny udaj tykajici
se genderovych rozdilii v odmeénovani patrné znacné zkresluje. Jak jiz
bylo feceno, velmi vyrazné mzdové rozdily jsou patrné mezi obory (pfi-
rodni a technické védy maji vys$si mzdy nez socidlni a humanitni védy)
a z hlediska seniority (zejména mezi docenty ¢i docentkami a profesory
nebo profesorkami na strané jedné a niz§imi kariérnimi stupni na strané
druhé) (Vohlidalova 2018a). Zeny se ptitom Castéji koncentruji v niz$ich
(nehabilitovanych) pozicich s hor$im finan¢nim ohodnocenim? i pracov-
nimi podminkami a také v humanitnich a socidlnich védach (Tenglerova
2017). Lze proto predpokladat, ze vyrazna ¢ast rozdilu v odménovani mezi
muzi a Zenami v oblasti terciarniho vzdélani je zpisobena horizontalni
a vertikalni segregaci.

Genderovy rozdil v odménovani nebyl participanty a participantkami
sondy ani v pripadé vysokych skol identifikovan sam o sobé jako problém,
s nimz by se na svém pracovisti setkavali. Miize to souviset mj. s pfedsta-

21 CSU k sobé v ramci této statistiky fadi ucitele ¢i u¢itelky na VS a VOS.

22V ramci akademickych pracovnikt a pracovnic tvoii Zeny na VS v CR 60,4 % lektor/ek,
48 % asistentti/ek, 40,7 % odbornych asistenti/ek, ale pouze 25,2 % docentti/ek a 15,2 %
profesori/ek (Tenglerova 2017: 39). Momentem, kdy se z akademické drahy vytraci nej-
vétsi podil Zen, je tedy prechod od odbornych asistentek k docentkam.
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vou, ze systémy kariérniho postupu a mzdového ohodnoceni jsou chapany
a prijimany jako ryze zasluhové, zalozené pouze na vykonu a schopnostech
daného ¢lovéka a prosté jakychkoliv znevyhodnéni. Ur¢itou obecné priji-
manou tezi je to, Ze ve védé maji vsichni stejnou startovni ¢aru a podminky
pro postup do vyssich pozic zarucujicich vys$si mzdy a kvalitni a stabilni
pracovni podminky, protoze ve védé nejde o pohlavi, ale o kvalitu prace.
Tématem rozhovor se misto genderovych nerovnosti v odmeénovani jako
takovych stavaly spiSe $patné pracovni podminky, neumeérny tlak na vykon,
stale se zhor$ujici podminky kariérniho postupu, a predev$im nejistota pra-
ce, jimz je vénovana pozornost v pfedchozich ¢astech kapitoly.

Rozhovory odkryvaji dvé hlavnilinie nerovnosti — mezi starsi (a jiz etab-
lovanou generaci akademiki a akademicek, zejména docentti ¢i docentek
a profesort nebo profesorek) a mladsi generaci, a mezi muzi a Zenami.
Soucasné pracovni podminky a proménujici se kritéria budovani akade-
mickych pracovnich kariér totiz dopadaji negativné predevsim na Zeny,
a zvlasté na mladou (nastupujici) generaci (Vohlidalova 2018b). Dosavadni
vyzkum ukazuje, Ze Zeny v akademické oblasti ¢astéji ztstavaji na pozi-
cich, které neumoznuji perspektivni pracovni rist a nenabizeji podminky
pro postup do vyssich pozic akademické hierarchie (Vohlidalova 2018a;
Wolfinger, Mason, Goulden 2009).

Pokud tedy prostfedi stfednich a zékladnich $kol nabizi muztim ,,skle-
nény vytah®, prostredi vysokych Skol stavi Zendm do cesty naopak ,,sklené-
ny strop®. Jde o prekazky jejich kariérnimu ristu, které se projevuji teprve
ve vys$$ich patrech pracovni hierarchie, pfi pokusu o prechod do vyssich
pracovnich pozic a v pozdéjsich stadiich pracovni kariéry (v ceském pro-
stfedi je to zejména pri prechodu mezi pozicemi odbornych asistentek

rec .

a docentek, kde se v akademické draze ,,vytraci® nejvétsi podil zen) (Cot-
ter, Hermsen, Ovadia, Vanneman 2001). V niz$ich pozicich jsou takové
bariéry malo viditelné, protoze oficialné jsou deklarovany rovné a gende-
rové neutralni podminky pro kariérni postup. Pfi podrobnéjsi analyze se
ale ukazuje, Ze jsou tyto podminky $ity na miru muzské, a nikoliv Zenské

zivotni zkusenosti a biografii.
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Na rozdil od prostredi stfednich a zakladnich $kol se v rozhovorech s
akademickymi pracovniky a pracovnicemi neobjevovala explicitni sym-
bolicka rovina devalvace feminity a glorifikace muzstvi, a to ani v ptipadé
dvou vedoucich kateder (byt, jak ukazuji jiné vyzkumy, ani toto prostfedi
neni prosté genderovych stereotypti znevazujicich domnéle zenské vlastnos-
ti a schopnosti prace — viz napft. [Linkova 2018; van den Brink, Benschop
2011]). V rozhovorech v této studii véak do popredi vystupovala zejména
rovina strukturalnich bariér Zenské akademické kariéry a profesniho riistu.

Maji muzi a Zeny stejné podminky dosdhnout habilitace?

Klicovym krokem, ktery vede k lepsim pracovnim podminkam a k vys-
$imu finanénimu ohodnoceni v akademické kariére, je habilitace, tedy
ziskani docentury. Teprve toto stadium kariéry umoznuje ve vétsiné pri-
padi lidem ziskat stabilni pracovni podminky (tj. pracovni smlouvu na
dobu neurcitou) a garanci dustojného a predevsim stabilniho mzdového
ohodnoceni, které nezavisi tolik na faktorech, jako je tspéch v grantové
soutézi nebo mimoradné odmeény za publikace. To pritom plati jak v pfi-
rodnich, tak v socidlnich ¢i humanitnich védach:

»,Odborni asistenti se pfijimaji na smlouvy na dobu urcitou. Do zhru-
ba 10 let si musi udélat habilitaci. Pokud to neudéld, mél by odeji, nebo
byt prefazen na asistentské misto. [...] Kdyz uz je nékdo docentem, ma uz
pracovni tivazek natrvalo.“ (Denis, profesor, byvaly vedouci katedry, pfi-
rodni védy)

»Kdo neni habilitovany, nesmi dostat smlouvu na dobu neurcitou.”
(Cecilie, odborna asistentka, spole¢enské védy)

Jako zasadni problém se ukazuje silné zabudovana normativni predsta-
va linedrni, vzestupné a ni¢im neprerusované pracovni drahy jako jediné
spravné formy akademické kariéry. Véda a terciarni vzdélani jsou totiz
oblasti, kterd byla dlouhou dobu pouze muzskou doménou, kde muzi tvo-
fili pravidla hry a kde se s Zenskou zivotni realitou prili$ nepocitalo (Acker
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1990). Akademicka profese predpoklada kontinudlné vysoké pracovni
nasazeni, konstantni pracovni vykon a velkou miru ¢asové a prostorové
flexibility. Takové pojeti pracovni drahy vSak neodpovida zivotni realité
vétSiny zen, ale ani ¢asti muzl. A nejde jen o potfebu kombinovat soukro-
my a pracovni zivot, ale rovnéz o prekérni pracovni podminky a vysokou
miru nejistoty financovani akademickych pozic.

Ideal akademické drahy je vepsan i v silnych normativnich pravidlech,
ktera se tykaji ¢asovani habilitace. V rozhovorech jsme se ¢asto setkdva-
li s nazorem, ze se ocekava, ze se lidé habilituji do deviti az deseti let od
ukonceni postgradualniho studia. Rozhodné vsak neni pravidlem, ze by
se z této doby vylucovala doba stravena napf. péci o déti ¢i jiné rodinné
prislusniky nebo napt. dlouhodobd pracovni neschopnost. Je pfitom ztej-
mé, Ze pokud ma doty¢ny nebo doty¢nd v dobé mezi ukoncenim Ph.D.
a ziskani docentury jedno nebo vice déti, o které intenzivné pecuje, coz
je vzhledem k nacasovani téchto udalosti v Zivotni draze vice nez prav-
dépodobné, redlna doba, kterou muze vyuzit na ptipravu habilitace, se
tim vyznamné zkracuje. V situaci, kdy na sobé nesou vétsinu péce o malé
déti zejména Zeny, ma toto zdanlivé genderové neutralni nastaveni silné
genderové dopady. Odborna asistentka, ktera sama aktualné fesi problém
kombinace péce o malé dité a povinnosti habilitovat se v brzké dobé, se
domniva, Ze se takto nastavena pravidla habilitace nedaji sladit s rodin-
nym zivotem a péci o déti:

»Dékan vydal vyhlasku, kde je stanoveno, zZe kdyz dodélas doktorat, miizes
mit maximalné tiikrdt smlouvu na tii roky. A pak, pokud nejsi habilitovand,
je konec. Kdyz mas ale déti a chtéla bys byt doma, nedd se to zvladnout.”
(Cecilie, odborna asistentka, spolecenské védy)

Mladé akademickeé pracovnice si ¢asto stéZovaly na nevstficnost ze stra-
ny vedoucich a seniornich pracovniki, a zejména ptislusniki starsi gene-
race, ktefi sami budovali svou akademickou kariéru vét§inou za zcela
odlisnych a daleko mirnéjsich podminek. Ti podle jejich ndzoru problém
zasadniho rozporu mezi zdanlivé neutralnimi pravidly na strané jedné
a odlisnymi Zivotnimi podminkami Zen a muzi odmitaji uznat. Gende-
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rova dimenze dopadii nastaveni akademické kariéry a silné orientace na
vykon, stejné jako spolec¢ensky kontext obvyklého nastaveni genderovych
vztahti v rodinach, jsou mnohdy bagatelizovany. Otazka kariérniho postu-
pu je potom redukovana na rovinu individualnich a zcela svobodnych roz-
hodnuti, preferenci a motivaci. Potfeba systematického feseni a redukce
strukturalnich bariér pro Zeny v akademické oblasti je spiSe popirana. To
vede u mnoha mladych Zen k frustraci a k pocitu, ze akademickou karié-
ru neni z principu mozné sladit s rodi¢ovstvim. Tento moment se zrcadli
ivjejich uvazovani o nacasovani rodic¢ovstvi v akademické draze - zadné
stadium se nezda vhodné pro zalozeni rodiny.

Neékteré zeny mtize bagatelizace problémi, s nimiz se setkavaji na cesté
akademickou kariérou u svych vedoucich, a nevstficnost k jejich potfebam
natolik odradit, ze se rozhodnou odejit ze zakladniho vyzkumu, jako se
to stalo v nasledujicim pripadé doktorandky v oboru ptirodnich véd. Ta
nakonec odesla z akademického pracovisté s psychickymi problémy, kvli
nimz vyhledala pomoc lékari:

»Vsechny holky, co jsme byly u ného v laboratoti, jsme mély partnery, kte-
71 byli vysokoskolsky vzdélani a na tirovni. Vedouci ndam fikal: ,A proc jsi
si teda nenasla néjakyho zednika, kterymu by nevadilo, ze pracujes, byl by
s détmi ochotné doma a ty bys mohla délat kariéru? Pro¢ vy se tém chlapiim
pordd prizptisobujete, Ze tu kariéru délda on?*[...] Prislo mi, Ze to [rodicovstvi

s v 7

a prdci] uplné dobre skloubit nepiijde, ze tam neni Zddné pochopeni. Bylo
to dost pokrytecké.“ (Béta, doktorandka, v dobé rozhovoru na rodicovské
dovolené, prirodni védy)

Kromé casovych predpokladii klade habilitace také nemalé naroky na
pedagogickou, védeckou a vyzkumnou ¢innost, které se neustale zprisnuji.
To jesté posiluje stavajici systém dualnich pracovnich podminek, kdy na
jedné strané stoji etablovani akademicti pracovnici a pracovnice v relativ-
né jistych a stabilnich pracovnich pozicich, ktefi utvéreji ,,pravidla hry*
(zejména docenti a profesofi — vét§inou muzi sttedniho nebo starsiho
véku), a na strané druhé mladi lidé, ktefi se snazi postupovat po kariér-
nim zebticku. Budi to zna¢né pocity frustrace a nespravedInosti ze strany
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mladsi generace, jak vypovida nasledujici citace odborné asistentky, mat-
ky malého syna, ktera by se méla brzy habilitovat, avsak narazi na limity
kombinace péce o dité a akademické prace. Stavajici situaci interpretuje
jako boj mezi starsi generaci, ktera si hlida své pozice, a mladsi genera-
ci, jiz star$i generace tim, Ze zastava mocenské pozice a diktuje pravidla,
brani kariérné postupovat:

» 1y stary za sebou vZdycky zabouchnou dvete a nastavi ti takové podmin-
ky habilitace, za kterych by tenkrdt sami neobstdli [...]. Ptijde mi, Ze mi ta
meta pordd utikd - kolik musim mit mezindrodnich publikaci, kolik musim
mit citact, abych na to dosdhla. Chtéla bych vidét, kolik jich maji oni. |[...]
Vsichni lidi, ktefi prosazuji, Ze se nesmi davat smlouvy na dobu neurcitou
lidem, ktefi nejsou habilitovani, ptitom ty smlouvy na dobu neurcitou maji
uz davno [kdyz jesté nebyli habilitovani]. Pfijde mi nefér, Ze se to tykd jenom
téch mladych.“ (Cecilie, odborna asistentka, spolecenské védy)

Ani stavajici nastaveni grantovych schémat, diky nimz mohou lidé zis-
kat potrebné védecké vystupy pro ziskani docentury, pfitom prili§ nepo-
¢itaji s moznostmi kombinace fesitelstvi grantti s rodinnym a soukromym
zivotem. Napiiklad Grantova agentura Ceské republiky (ddle GA CR), tedy
de facto jedina grantovd agentura financujici zdkladni vyzkum v CR, ma
velmi malo flexibilni pravidla pferusovani grantti nebo prizptisobovani
grantovych projektt fesiteléim a fesitelkdm z divodu rodi¢ovstvi. Caso-
vani rodicovstvi v situaci, kdy jsou akademicti pracovnici a pracovnice
bytostné zavisli na grantech a grantovych prostfedcich, kdy je vétsina
z nich zaméstnana na smlouvy na dobu urcitou s velice nizkou zaklad-
ni mzdou a kdy cely proces hodnoceni granti trva velice dlouhou dobu
(v pripadé projektis GA CR je to kolem tfi ¢tvrté roku), se véak ukazuje
byt velmi komplikované.

Soubé¢h fesitelstvi grantti a rodicovstvi vede Zeny ¢asto do velice slozitych
situaci. BéZnou praxi, kterou uvadéla fada Zen v nasem vzorku, naptiklad
je, ze pokud pracuji na vlastnim grantu a otéhotni v jeho priibéhu, vyko-
navaji praci mnohdy i béhem své materské, a to bez naroku na odménu
(protoze ze zakona oficialné pracovat nemohou).
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Problémem je také to, Ze uchazecky a uchazeci jsou nuceni podhod-
nocovat celkovy objem tvazki, o néz v grantu zadaji, a nadhodnocovat
pocet vystupti, aby méli $anci uspét v soutézi o granty. Splnéni grantu je
tak casto zavislé na dofinancovani z jinych prostfedki. Jedna z partici-
pantek oznacila stav, do néhoz se zZeny dostavaji v disledku nemoznosti
prizptisobit si fesitelstvi grantu flexibilné svym moznostem a sladit ho
s pécio déti v kombinaci s téméf vyhradnim monopolem jediné grantové
agentury na podporu zdkladniho vyzkumu v CR, vystiznym terminem
»rukojmi svého grantu®

,Kolegyné dostala postdoktorsky grant GA CR. V té dobé zdroveii otéhot-
néla s prvnim ditétem. Bylo to hodné ndrocné, protoze grant dvakrat prerusila
[z diwvodu porodu a péce o déti]. Do toho se snazila ptipravit vysledky, udélat
publikaci. Ted je trochu rukojmi. Jeji Séf na ni prestava mit penize z jinych
zdrojil nez z jejtho grantu. Z toho ale ty vysledky neudéld. Takze ona v té
laborce musi ziistat, ackoliv je 1iplné mizerné zaplacend. Pottebuje dodélat
ten grant, protozZe vi, Ze kdyz ho nedokonci, tak uz nikdy Zddny dalsi nedo-
stane.“ (Béta, doktorandka, v dobé rozhovoru na rodic¢ovské, prirodni védy)

Dalsim problematickym momentem jsou také naroky na akademickou
mobilitu, kterd je v nékterych oborech (zejména ptirodnich véd) vyzado-
vana jako nutné stadium pracovni drahy. Jak se viak ukazuje, Zeny a muzi
maji predev$im kvtli nastaveni vztahti a podminek ve svém soukromém
zivoté zcela odlisné vzorce mobility (Vohlidalova 2014). Muzi napt. vyka-
zuji vy$si miru mobility v postdoktorském stadiu, mimo jiné i proto, ze
mohou vyuzivat mnohem vyssi podporu ze strany svych partnerek nez
zeny. Pokud totiz odjizdéji do zahrani¢i muzi, obvykle je doprovazeji
i jejich partnerky a déti, pokud odcestuji Zeny, velmi ¢asto jedou samy
bez partnera. Zeny jsou naopak mnohem mobilnéjsi ve stadiu doktorského
studia (Vohlidalova 2018a), tato forma mobility ale nebyva cenéna tolik
jako pravé mobilita postdoktorska.

Kromé mobility, vyzkumu a publikaci je vsak otazka ziskani docentu-
ry také otazkou fakultni ,,politiky“ a vstficnosti nadtizenych, které musi
danému clovéku vytvorit takové pracovni podminky, jez umoziuji habili-
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taci dokoncit. Kromé toho je v ceskych podminkach doty¢ny uchazec nebo
uchazecka o habilitaci zavisly nebo zavisla na hlasovani akademického
shromazdeéni, které v kone¢ném stadiu rozhoduje o priznani habilitace.
Roli tudiz hraje i fada faktord, jako je vytvoreni profesnich siti, vztahy
s ostatnimi katedrami, ale také napt. to, z jaké katedry dany jedinec pocha-
zi, kolik tam je jejich jmenovanych docentti a profesori apod. - tedy cha-
rakteristiky, které ¢ini cely systém malo transparentni. Citace pracovnice,
ktera se nachdzela ve stadiu akademické kariéry, kdy by se méla habilito-
vat, doklada, ze kvalita prace a splnéni kvalifika¢nich kritérii je jen jed-
nou soucasti habilita¢niho Fizeni, ktera na prvni pohled vyvolava dojem
térového procesu. Pii bliz§im pohledu se ale ukazuje, Ze prave habilitace
jsou pouzivany jako politicky nastroj, jak chranit dosud relativné stabilni
primarni akademicky pracovni trh pfed vstupem dalsich (obvykle mlad-
$ich) lidi a také jak regulovat rozvoj jednotlivych kateder a obort:

»Pro starsi kolegyné jesté byla podpora, aby si udélaly docentury, protoze
potrebovali vic lidi s docenturou. Ja jsem ale pochopila, Ze kdyZ budu chtit
docenturu, budu si ji muset udélat nékde jinde, protoze tu podporu tady
nedostanu.” (Filipa, odborna asistentka, spolecenské védy)

Z literatury (Husu 2004; Brouns 2004) je pfitom znamo, Ze Zeny jsou
v téchto neformalnich sitich zapojeny méné nez muzi, a Ze maji tedy
v podobnych situacich niz$i podporu nez muzi. Lze pfitom predpokla-
dat, Ze vy$$i mira transparentnosti habilita¢nich procest a jednozna¢na
kvalifika¢ni kritéria by patrné mohla vést k ur¢itému zlepseni a zprithled-
néni téchto procest a vétsimu otevreni se Zenam.

v

Zaveér

Analyza poukazala na specifické mechanismy tizce spojené s genderovymi
rozdily v odménovani ve dvou oblastech skolstvi - v pfipadé sttedniho (a
castecné i zakladniho) skolstvi a vysokého skolstvi. Zatimco prvni ze dvou
prostredi se vyznacuje vysokym podilem Zen, pomérné malou hierarchii,
nizkymi mzdami a relativné presné stanovenymi pravidly odménovani,
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druhé prostredi je silné hierarchizované, vykonové orientované a existuji
v ném velké rozdily v odmeénovani, a to jak z hlediska jednotlivych pozic,
tak z hlediska oborti. Tato situace se odrazi i v odlisné trovni genderové-
ho rozdilu ve mzdach. Zatimco v pripadé stfednich skol je mzdovy roz-
dil velice nizky, v ptipadé vysokych skol dosahuje nesrovnatelné vyssich
hodnot.

Mzda a mzdové rozdily jsou nicméné pouze vrcholem nebo disledkem
genderovych nerovnosti v dané profesi. Klicové je proto analyzovat, co
tyto rozdily zptisobuje a jakymi mechanismy se nerovnosti v danych pro-
fesich projevuji a udrzuji. Kromé rozdilti v odménovani je proto dulezité
zabyvat se také pracovnimi podminkami, podminkami kariérniho ristu
a dal$imi nepenéznimi a symbolickymi aspekty, které s odménovanim
uzce souviseji.

Analyza poukazala na odlisné mechanismy fungovani privilegizace
muzl v oblasti sttedniho a vysokého $kolstvi, které se vpisujii do gendero-
vych rozdili v odménovani. V pripadé stfednich skol, jez jsou samotnymi
uciteli a ucitelkami vnimany jako oblast vstficna k Zendm, se setkavame
s efektem ,,sklenéného vytahu“ pro muze (Williams 1992). V prosttedi,
které disponuje velice limitovanymi finan¢nimi prostfedky, vystupuje
silné do popredi ocenovani muzii symbolicky a nepenézné. Muzstvi je
glorifikovano a je mu pfiznana zvlastni kvalita. S muzi je zvlastnim zptiso-
bem zachazeno a je jim vychazeno vstfic zejména v jejich snaze naplnovat
zivitelskou roli tim, Ze kombinuji vice pracovnich Gvazki u vice zamést-
navateld najednou. Ze strany vedeni $kol a mnohdy i ze strany jejich kole-
gyn se jim dostava velké miry podpory a vstficnosti, coz jim umoznuje
realizovat tuto strategii.

Odli$ny mechanismus privilegizace muzt vystupuje do popredi v pri-
padé terciarniho vzdélani, kde se naopak velice silné projevuje ,,efekt skle-
néného stropu“ u zen (Cotter, Hermsen, Ovadia, Vanneman 2001). Zeny
v tercidrnim vzdélani nardzeji na zdanlivé genderové neutralni nastaveni
akademické profese a kritérii akademického rustu, které jsou vsak ve sku-
tecnosti silné genderované, zalozené na obvyklé muzské zivotni draze, kte-
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ré jim soutéz o lepsi, stabilnéjsi a 1épe placené pozice znaéné ztézuji. Zeny
se naopak koncentruji v méné stabilnich a htfe placenych pracovnich pozi-
cich na nizsich Zebri¢cich akademické hierarchie, coz spolu s faktem, ze
se ¢asto pohybuji v oborech, do nichZ sméfuje nesrovnatelné méné penéz,
prispiva k vysokému genderovému rozdilu v odménovani v této oblasti.

Transparence hodnoticich procesti a odménovani je pritom lidmi obec-
né prijimana velice kladné a je jednim z predpokladii rovného odménova-
ni. Vzhledem k vyse uvedenym hluboce zakotvenym zdrojiim a mechanis-
mum udrzovani genderovych nerovnosti vSak patrné nelze ocekavat, ze
bude transparentnost odménovani sama o sobé schopna odstranit gende-
rové nerovnosti v odménovani. Zvysovani transparentnosti odménovani
proto musi jit ruku v ruce s posilovinim genderové rovnosti a odstrano-
vanim bariér pro kariérni rtst u Zen.
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Soukroma sféra
Romana Markova Volejnickova

Soukroma sféra trhu prace zaméstnava témér 75 % ze vSech zaméstnan-
ctia zaméstnankyn (CSU 2018). S ohledem na nerovné odménovani Zen
a muzu vykazuje soukromy sektor ve srovnani se sektorem vefejnym
vétsi genderovy rozdil v odménovani, ale také nizsi primérné mzdy
u obou pohlavi.?? Vyzkumy ukazaly, Ze pfi¢in nerovného odménovani je
celd fada, napf. kulturni a spolecenska oc¢ekavani, koncentrace Zen nebo
muzi v urcitych povolanich a profesich, nizké zastoupeni Zen ve vedou-
cich pozicich, ale i nastaveni mzdovych systémt, systémi pridélovani
odmén a osobnich ohodnoceni (Kfizkovd, Penner, Petersen 2008; Kiz-
kova, Vohlidalova, Pospisilova, Marikova 2017; Aly 2017). V CR maji na
nerovném odménovani Zen a muzi vyznamny podil i pecujici zavazky
vuci roding, které jsou charakteristické zpravidla pro Zeny (viz Dudo-
va, Haskova 2010; Haskovd, Saxonberg, Mudrak 2015; Markova Volej-
nickova 2018; Roosalu, Dirk Hofdcker 2016; Jeffrey et al. 2008; Fuegen,
Biernat, Haines, Deaux 2004). Ce$ti zaméstnavatelé a zaméstnavatelky
tak u Zen ocekavaji, Ze péce o malé déti nebo dalsi ¢leny a ¢lenky rodi-
ny negativné ovlivni jejich pracovni nasazeni a ¢as vénovany praci, coz
mize vstupovat i do jejich rozhodovani o vys$i mzdy a odmén (Sirovatka
2006; Kiizkova 2007).

V této kapitole analyzujeme 17 hloubkovych rozhovort se 14 Zena-
mi a tfemi muzi pracujicimi v soukromém sektoru na rtznych pozi-

# Ve firmach plné vlastnénych statem byla v roce 2017 priimérna mzda zen 29 885 K¢
amuzii 36 953 K¢. Ve firméch plné vlastnénych soukromym vlastnikem ¢inila v roce 2017
pramérna mzda zen 25 698 K¢ a muzi 33 522 K¢. Nicméné nejen v soukromé, ale také ve
sféfe vefejné jsou to pravé zeny, jejichz mzda je nizsi nez mzda muzt (CSU 2018).
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cich avriaznych oborech.* Komunika¢nimi partnery a partnerkami byli
jak manazefi a manazerky na rtiznych urovnich vedeni (7), tak i fado-
vi zaméstnanci a zaméstnankyné (6).> Ddle jsme realizovaly rozhovory
se ¢tyfmi lidmi v tzv. prekérnich zaméstnanich.?® V rozhovorech jsme
se vzdy zaméfily na zkuSenosti s vyjednavanim mzdy pfi nastupu do
zaméstnani nebo pri zvySeni mzdy, vedoucich pracovnikt a pracovnic
jsme se dotazovaly i na jejich zku$enosti s nastavenim mezd a odmén
u podrizenych. Déle jsme se komunikac¢nich partnerii a partnerek ptaly
na jejich zkusenosti se znevyhodnénim na trhu prace. V§echny rozhovo-
ry jsou plné anonymizované.” V této kapitole byl vyuzit také rozhovor
s Hanou Kristofovou z Oddéleni pro socidlni za¢lenovani v Brné, ktera
ze své pracovni zku$enosti hovortila o podpore znevyhodnénych a mar-
ginalizovanych skupin na trhu prace a jedinct v prekérnich pracich. Na
zadost komunikacni partnerky neni tento rozhovor jako jediny v této
sondé anonymni.

V této kapitole nejprve predstavujeme systémy odmeénovani (mezd
a odmén), ale také vykonnostni ohodnoceni v soukromém sektoru. Zameé-

** Komunikacni partnefi a partnerky pracovali v oborech finan¢nictvi, prodej, sluzby,
logistika a preprava.

» Vyzkumny vzorek téchto 13 rozhovort byl z hlediska etnicity (tj. majoritni populace)
a dosazeného vzdeélani (tj. primarné vysokoskolské vzdélani) homogenni, coz ovlivnilo
i vysledky nasi analyzy, a to predev$im v analyze situaci, ve kterych se projevuje znevy-
hodnéni. Ctyti rozhovory s lidmi v tzv. prekérnich pracich byly etnicky (jeden Rom, dvé
Romky a jedna komunikac¢ni partnerka z majoritni populace) i vzdélanostné heterogenni
(tj. zakladni vzdélani az po vyucni list). Tento aspekt vyzkumného vzorku reflektujeme
v analyze.

¢ Obsahlejsi definici prekérni prace najdeme v kapitole Prekérni price: dalsi iirovné bez-
mocnosti?

27 Véem komunikacnim partnertim a partnerkdm byl ptidélen pseudonym. Anonymi-
zovany jsou také firmy, pro které pracuji, a ¢asto i jejich pracovni pozice, nebot nékteti
komunika¢ni partnefi a partnerky zastavali tak specifické pozice, Ze by mohli byt iden-
tifikovatelni. Jsou zde uvedeny jen ty charakteristiky, jez nevedou k jejich identifikaci,
a ty, které jsou dtlezité pro analyzu. Kli¢ s jejich osobnimi tdaji je ulozen v zabezpecené
slozce bez pristupu dalsich osob.
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fujeme se nejen na fungovani systémii odménovani pri vyjednavani mezd
v pripadé naboru, ale rovnéz v pripadé zvyseni mzdy. Ukazujeme tak,
ze tyto systémy nejsou genderové neutralni, ale jejich pravidla umoznuji
zaméstnavatelim a zaméstnavatelkam casto z(ne)vyhodnit urcitou skupi-
nu pracujicich. V dalsi ¢asti kapitoly se vénujeme konkrétnim prikladim
znevyhodnéni a zvyhodnéni ve mzdové oblasti a také osobnim zkusenos-
tem s timto typem znevyhodnéni. Zaméfujeme se predevsim na genderové
nerovnosti v oblasti mezd. Analyza ukazuje, ze znevyhodnéné postaveni
zen na trhu prace je vysledkem vzajemného prolinani raznych faktort
(od spolecenskych a kulturnich oc¢ekavani pres charakteristiky pracovist
a jejich systémy odmeénovani az po individudlni charakteristiky pracuji-
cich) vytvarejicich velmi spletité sité, které limituji moznosti zen vyjed-
nat si vy$$i mzdu i lepsi pracovni podminky. Ddle analyzujeme nerovné
odménovani mezi muzia Zenami z hlediska mocenské pozice komunikac-
nich partnerti a partnerek (tj. manazeti a manazerky/fadovi zaméstnanci
azaméstnankyné/osoby v prekérnich pozicich) a ukazujeme odli$né pozi-
ce lidi s ohledem na jejich moznosti vyjednavat o vysi mzdy.

Mzdové systémy a systémy pridélovani odmén
a osobnich priplatki v soukromém sektoru

V soukromém sektoru mohou byt systémy odménovani postaveny bud
na kolektivnim, nebo na individudlnim vyjednévani. V CR od 90. let 20.
stoleti vyrazné klesa odborova organizovanost®® a stdle méné zamést-

28 Ve srovnani s ostatnimi zemémi Evropy patii CR k tzv. zemim stiedni trovné cen-
tralizace a nizké urovné koordinace prostfednictvim kolektivniho vyjedndvani
(viz www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/collective-wage-bargaining/
context?year %5Bvalue %5D %5Byear %5D=2014, cit. dne 9. 4. 2018. V této sondé nikdo
nediskutoval o roli odborti. Bud v dané firmé odbory neexistovaly, nebo ve firmé byly,
ale nepodilely se na vyjednavani o mzdach. Tato situace jasné ilustruje, Ze odbory nejsou
z pohledu vedoucich pracovniki a pracovnic ani samotnych zaméstnancti a zaméstnan-

v .

kyn vnimdany jako ,silni hrac¢i“ a jako ptipadna opora pfi tomto vyjednavani.
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nanci a zameéstnankyn je kryto kolektivni smlouvou.” Vysledkem je,
ze v soukromé sféfe je vySe mezd zpravidla zaloZena na vyjednavani
mezi jednotlivci a zaméstndvajicimi, resp. na rozhodnuti uzké skupiny
vedoucich pracovnikt a pracovnic dané firmy.** Ve druhé kapitole jsme
ukazaly, Ze zaméstnavatelé a zaméstnavatelky povazuji své firmy za své
»hriste, kde by méli mit pravo sami rozhodovat o tom, jak bude vypadat
jejich podnik z hlediska slozeni i ohodnoceni zaméstnanct a zameést-
nankyn. Z této kapitoly, pfedevsim z rozhovorti se zastupci a zastup-
kynémi zaméstnavajicich a SUIP, dale vyplynulo, Ze se zaméstnavatelé
a zaméstnavatelky chovaji ryze ekonomicky a zaméruji se zejména na
zisk. Nicméné zisku lze dosahnout riznymi zpiisoby, které vsak mohou
nékteré skupiny zaméstnancti nebo zaméstnankyn znevyhodnit. Jednim
z negativnich zptisobti znevyhodnéni pracujicich je zaméstnavani zen za
niz$i mzdy ve srovnani s muzi.”’ Vyzkumy potvrzuji, ze neregulované
systémy odménovani, zalozené predev$im na individudlnim vyjedna-
vani, oteviraji vétsi prostor (nejen) genderovym nerovnostem v odme-
novani (Kfizkovd, Penner, Petersen 2008; Blau, Kahn 2000; Adamchik,
Bedi 2003). Nejen Zeny, ale také pracovnici a pracovnice v preddicho-
dovém véku nebo absolventi a absolventky se na pracovnim trhu poty-
kaji s obdobnymi stereotypni oc¢ekdvanimi ze strany zaméstnavateli
a zaméstnavatelek (Vidovi¢ova 2008; Buchtova 2002).

29 V roce 2017 ¢inil podil zaméstnancl a zaméstnankyn pracujicich v zaméstnanich
s kolektivni smlouvou 45,04 % (tj. 25,79 % muzt a 19,25 % zen). Data vSak ukazuji, ze ve
firmach s kolektivni smlouvou je priimérna mzda o vice nez 4 000 K¢ vyssi nez tam, kde
kolektivni smlouva neni (CSU 2018).

* Dle statistickych dat muzi pocetné prevazuji ve vedoucich pozicich, kde se rozhoduje
o systémech odménovéni a piidélovani odmén nebo osobnich ptiplatka (CSU 2018).

* Statisticka data ukazuji, Ze bezmdla 5 % Zen md mési¢ni prijem pod hranici 12 000 K¢
oproti bezméla 4 % muzl, naopak pres 23 % muzii a jen témér 12 % zen ma mési¢ni pii-
jem nad hranici 40 000 K¢ (CSU 2018).
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Vyjednavani mzdy a navysovani mzdy, aneb kdyz chces
vys$sSi mzdu, musis si o ni umét rict

Ve vsech rozhovorech jsme diskutovaly o mzdovych systémech, ohodno-
ceni pracujicich a zptsobech pridélovani odmén. Predev§im v rozhovo-
rech s manazery a manazerkami se projevila vysoka mira individualizace
mzdovych systémui. Komunikaéni partnefi a partnerky v manazerskych
pozicich uvadéli, Ze na pracovnich pohovorech se nejprve ptaji, jakou mzdu
by si uchaze¢ ¢i uchazecka predstavovali. Druhy krok zavisi na zameést-
navateli ¢i zaméstnavatelce, zda vnima tuto ¢astku jako adekvatni dané
pozici, ale také zkusenostem nebo vzdélani uchazece ¢i uchazecky. Tady
jiz do vyjednavani o mzdé mohou vstupovat urcité (genderové) predsudky
a o¢ekavani, napt. u Zen po rodicovské muze do hry vstoupit predsudek
o disledcich preruseni pracovni dréahy. Zaroven i zaméstnanci a zamést-
nankyné jsou si védomi téchto stereotypnich oc¢ekavani a pripadnych zne-
vyhodnéni, jez poté vstupuji i do jejich sebehodnoceni a ovliviuji ¢astku,
o které se zaméstnavatelem ¢i zaméstnavatelkou vyjednavaji. Zpravidla
zeny, napf. po materské nebo rodicovské, své dovednosti a schopnosti ve
svétle téchto ocekavani ¢asto podhodnocuji. Snadno tak mize nastat situ-
ace, kdy dvalidé s totoznym vzdélanim a praxiv oboru na zakladé gende-
rovych stereotypti sdéli zaméstnavateli ¢i zaméstnavatelce zcela odlisné
predstavy o své budouci mzdé.

Zejména ve velkych firmach jsou pro kazdou pozici stanovena minima
a maxima, pfi¢emz v nékterych firmach, kde jsme realizovaly rozhovory,
je podle manazerti a manazerek pomérné Siroké rozmezi mezi minimem
a maximem, a to az v fadu tisicd. I zde se tedy otevira prostor pro moz-
né znevyhodnéni. V rozhovorech s manazery a manazerkami zaznivalo,
ze diky nastaveni minima a maxima je etické a z hlediska pravidel firmy
je v poradku, kdyz dva pracujici na stejné pozici maji rizné mzdy, nebot
vysSe mzdy vychazi i z dalsich faktord, jako je praxe v oboru nebo dosazené
vzdélani. Antidiskrimina¢ni legislativa vsak uvadi, Ze za stejnou praci
a praci stejné hodnoty nalezi v§em stejna odména a jednani zaméstnava-
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telt a zaméstnavatelek tak mize byt v tomto ohledu nezakonné. Jak jsme
ale ukazaly vyse, mzda se odviji také od toho, o jakou mzdu si potencialni
pracujici fekne pfi vstupnim pohovoru, a do této ¢astky se mohou (i nega-
tivné) promitnout stereotypy a spolecenska ocekavani. Pozadovana mzda
ze strany uchazece ¢i uchazecky o zaméstnani tak miize byt nizsi, nez by
si ve skutecnosti predstavovali. V rozhovorech s personalisty ¢i persona-
listkami nebo manazery a manazerkami rovnéz zaznélo, ze pokud jde
o experty ¢i expertky s unikdtnim know-how, ti jsou zafazeni mimo mini-
malni a maximalni rozmezi a jsou ohodnoceni s ohledem na své jedine¢né
dovednosti. Ukazuje se tedy, Ze v ramci firemnich pravidel a nafizeni je
mozné najit i cestu, jak daného ¢lovéka vysoce ohodnotit.

Pokud jde o fadové pracovniky a pracovnice a jejich moznosti zvyseni
mzdy, v rozhovorech s manazery a manazerkami velkych firem zaznélo,
ze zvysSeni mzdy probiha vzdy v rozmezi minima a maxima stanoveného
pro danou pozici. Pokud pracujici pozaduje vyssi mzdu, musi aspirovat na
vys$$i misto ve firemni hierarchii. I v otazkach zvyseni mzdy, pfedevsim ve
velkych firméch, se projevila vysokd mira individualizace, nebot manazefi
a manazerky predpokladaji, ze zvyseni nastane pfedevsim v pripadé, kdy si
zaméstnanec ¢i zaméstnankyné sam rekne a vyargumentuje, proc si zaslouzi
vyssi mzdu. Ve skutecnosti jen v nékolika uvedenych pripadech v rozhovo-
rech byla navysena mzda z iniciativy nadfizenych pracovniki a pracovnic.
Prvotni impuls vétsinou musi vzejit od toho, kdo ma o navyseni zajem.

S navySovanim mzdy souvisi také fenomén vykonnostnich ohodnoce-
ni. Z rozhovori vyplynulo, Ze predevsim ve velkych firmach prochazeji
zameéstnanci a zaméstnankyné alespon jednou za rok hodnocenim, v ram-
ci néhoz je posouzen jejich pracovni vykon a je rozebirdano dosazeni sta-
novenych (osobnich) cild, nastaveni novych cilt atd. Tato hodnoceni ¢asto
slouzi jako podklad pro vysi odmén, pro zvyseni mzdy nebo povyseni. Na
zakladé rozhovort lze rozlisit dva vyuzivané typy systémi hodnoceni.

Jeden, ktery je zalozen na ptidélovani bodi za konkrétné stanovené
oblasti a aktivity na zakladé hodnoticiho pohovoru, kdy jsou na zavér
vSechny body v hodnoceni zprimérovany. Vysledek je poté porovnan
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s ostatnimi lidmi v dané divizi nebo skupiné, kterou ridi nejvyse posta-
veny manazer ¢i manazerka (zpravidla jde o uroven managementu, jez
podléha primo generalnimu fediteli nebo feditelce). Poté tito manazefi
a manazerky porovnavaji hodnoceni s ostatnimi skupinami ¢i divizemi
a mezi srovnatelnymi pozicemi a sleduji, jak jsou ostatni pracujici v téch-
to pozicich ohodnoceni. Jak nékteri komunikacni partnefi a partnerky
uvedli, problémem tohoto hodnoceni je nejednozna¢nost hodnocenych
aktivit nebo ukolt ¢i hodnoceni urcitych kvalit pracujicich v pozicich,
v nichz tyto aktivity neni mozné plné rozvinout, nebo nejsou tieba. Jde
naptiklad o specifické dovednosti vazané k produktiim nebo sluzbé v dané
firmé. Urcity prehled o produktech ¢i sluzbach je vyzadovan od kazdého
pracovnika nebo pracovnice, ¢asto i v pozicich, kde tuto znalost nepotie-
buji. Argument, ze nékdo ne/ma znalosti napf. o produktech ¢i sluzbach
firmy, byva dostatecnym diivodem pro snizeni/zvyseni mzdy. Na tuto
situaci upozornila i pravnicka KVOP Zuzana Ondrijova, ktera tuto sku-
tecnost predstavila jako jeden z pfipadi mzdového z(ne)vyhodnéni (viz
kapitolu 2).

Déle bylo predevsim personality a personalistkami kritizovano, Ze po
hodnoceni byla velka ¢ast pracujicich silné nad primérem, tj. ze jejich
pracovni vykon byl posouzen jako ,,pracuje nad ramec svych pracovnich
povinnosti®. Jadrem problému bylo, ze toto hodnoceni slouzilo jako pod-
klad pro pridélovani odmeén. Rozpocet na odmény je vSak vzdy omezen,
a je tedy de facto nemozné véechny pracujici ohodnocené jako ,,pracuje nad
ramec svych povinnosti“ ohodnotit nejvyssi odménou. Vysoce postaveni
manazefi a manazerky uvedli, Ze v takovém ptipadé se body prepocitaly
a rozprostrely se mezi pracujici tak, aby v kazdém stupni hodnocent (tj.
od stupné ,,neplni své pracovni povinnosti“ az po stupen ,,plni pracovni
povinnosti nad ramec®) byl vzdy vice méné stejny pocet pracujicich, a ¢asto
bez ohledu na jejich realné ohodnoceni. Pridélovani odmén, prestoze se
na prvni pohled mtize zdat jako velice transparentni, tak obvykle zavisi na
subjektivnim rozhodnuti azké skupiny vedoucich pracovnikii a pracovnic,
a navic vychazi z nejasné formulovanych pravidel.
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Druhy a méné probirany typ vykonnostniho ohodnoceni byl zalozen
na hodnoceni vybranych dovednosti a znalosti, kde kazda dovednost méla
stejnou diilezitost a vahu. Pridélené body za tyto oblasti se zprimeéruji pro
kazdou skupinu a divizi a vysledky jsou porovnavany v ramci celé firmy.
Tento systém lépe reflektuje za prvé to, ze kazda pozice vyzaduje specific-
ké dovednosti, a za druhé také to, ze pokud nékdo vynika v jedné oblasti
a ve druhé oblasti naopak zaostava, jeho hodnoceni je stale primérné.
Schopnosti jedince se posuzuji komplexnéji, coz ztézuje moznosti mzdo-
vého znevyhodnéni. Persondlni manazerka, ktera tento systém pomahala
zavadét ve své firmé, sdélila, Ze se jiz nepotykaji s problémy prvniho pro-
biraného hodnoticiho systému, napf. v podobé nutnosti rozdélit pracujici
do jednotlivych stupnu tak, aby nebyli vSichni pracujici posouzeni jako
»pracuje nad ramec svych povinnosti®.

Z rozhovort s vedoucimi pracovniky a pracovnicemi dale vyplynulo,
ze se zaméstnavajici potykaji s problémem hledani novych pracujicich
kvili nizké nezaméstnanosti, coz se odrazi i v jejich uvazovani o tom,
jak ohodnotit své zaméstnance a zaméstnankyné. Jako nastroj pro ome-
zeni fluktuace a motivace zaméstnancii a zaméstnankyn zvolily mensi
i vétsi firmy nefinanc¢ni benefity. Firmy zacaly ve vétsi mife nabizet jako
benefit riizné flexibilni formy prace, stravenky, pfispévky na pojisténi,
poukazky na sport nebo moznost koupit si zbozi firmy s vyraznou slevou.
Soucasti ohodnoceni pracujicich se tak stale castéji stavaji i nefinan¢ni
benefity, které, jak fekla jedna z dotazovanych personalistek, maji dat
lidem najevo, zZe se o né firma zajima i jinym zptsobem. Jak ukdzeme
déle, nékteré nabizené benefity, pfedevsim flexibilni pracovni doba (viz
také Formankovd, Krfizkova 2015), nemuseji byt nakonec pro pracujici
vzdy pouze vyhodou a moznost jejich vyuzivani a pridélovani je mnoh-
dy velmi netransparentni.
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Netransparence - ,nechceme, aby lidé védéli, kolik
vydélavaji ostatni”

V diskusi o systémech odménovani v dané firmé byly reakce vedoucich
i fadovych pracovniki a pracovnic na transparenci spiSe odmitavé. Jde
mozna o dusledek jejich interpretace toho, co je to ,transparentni odmé-
fovani®. Casto si pod timto pojmem totiz predstavili situaci, kdy budou
pracovnici a pracovnice znat mzdy i odmény vsech kolegti a kolegyn jme-
novité. Pfi objasnéni transparentniho odménovani ve smyslu sdileni vyse
nastupnich mezd v naborovych inzeratech nebo vydavani anonymizova-
nych statistik s vysi mzdy i odmén na vech pozicich se ukazalo, ze jen jedna
z deviti dotazovanych firem ma zajem byt transparentni, a to tak, ze uvadi
vysi mzdy do naborovych inzeratd. V ostatnich rozhovorech povazovali
lidé ve vedoucich pozicich za zajisténi transparence v odménovani to, ze
uchaze¢lim a uchazeckdam o zaméstnani pfi vstupnim pohovoru sdéluji,
jaké slozky ma mzda, jak se dané slozky vypocitavaji, i to, jak se pocitaji
odmény a v jaké vysi se odmény nejcastéji pohybuji. Otazkou ztstava, zda
si v privalu novych informaci pfi nastupu pracujici vSechno detailné zapa-
matuji, nebo pokud maji o praci velky zdjem, nakolik je mozné se na tyto
aspekty doptat nebo o nich vyjednavat. Z rozhovort ¢asto nevyplynulo, na
koho se mohou poté zaméstnanci ¢i zaméstnankyné obratit pro vyjasnéni,
spise se ukazalo, Ze jakmile pracujici podepi§ou pracovni smlouvu a mzdo-
vy vymeér, je pro né komplikované vyjednat si nové mzdové podminky.
Zaroven nebylo patrné, zda jsou informace o vypo¢tu mzdy a odmeén v psa-
né podobé dostupné viem zaméstnancim a zaméstnankynim a vyvésené
napt. na intranetu nebo obdobnych serverech, kam maji vsichni pfistup.
Moznym vysvétlenim, pro¢ se firmy obavaji transparentniho odmeéno-
vani, nemusi byt jen jejich neporozumeéni obsahu pojmu ,transparentni
odménovani®, ale i obavy z pripadného odhaleni mzdovych nerovnosti.
V rozhovorech s manazery a manazerkami ve vétsich firmach zaznélo, ze
se snazi reagovat na situaci nizké nezaméstnanosti a na problémy s hleda-
nim pracovni sily, a to tak, Ze si zadali zpracovani finan¢niho auditu, aby
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byli konkurenceschopni v roviné mezd viici ostatnim firmam v daném
oboru. Jak v8ak predevsim personalisté a personalistky upozornovali, zvy-
$eni mezd, které nasledovalo po auditu, se zpravidla tykalo nové nastu-
pujicich pracovniki a pracovnic. Ackoliv se nékteré firmy snazily navysit
mzdu i stavajicim pracujicim, pokud slo o velké rozdily oproti nové nasta-
venym mzdam, nebylo vZdy mozné mzdy dorovnat. Moznd i proto byla
otazka transparentnosti odménovani natolik odmitana, nebot by mohla
odhalit i tyto nové vznikajici nerovnosti.

Z hlediska transparence je podstatné upozornit na to, Ze témér vSechny
dotazované firmy davaji podepsat tzv. dolozku o ml¢enlivosti ohledné vyse
mzdy nebo to v kratké dobé chtéji zavést. Vétsina vedoucich pracovnikii
a pracovnic to povazovala za efektivni nastroj pro klidné pracovni pro-
stfedi a zdravé vztahy na pracovisti. Jak jsme ale ukazaly v kapitole 2, tyto
dolozky nemaji oporu v zdkoné a jejich vymahatelnost je tim vyznamné
limitovana.

~Mocni” a ,bezmocni”: o strategiich a moznostech
vyjednavani vyse mzdy a odmén na poli
soukromého sektoru

Mnozi autofi a autorky vénujici se genderové analyze trhu prace (Anderson
1998; Ktizkova, Penner, Petersen 2008; Ktizkova, Vohlidalova, Pospisilova,
Marikova 2017) upozornuji, Ze nejen vybér profese, ale také moznosti Zen
a muzl aspirovat na urcité pozice jsou diny podminkami a strukturami, ve
kterych se nachazime. Ve svém diisledku se mtizeme pohybovat jen v ohra-
ni¢eném okruhu moznosti a voleb, jeZ jsou nam umoznény vzhledem k nasi
socialni pozici, kterou urcuje nas gender, tfida, vzdélani, etnicita nebo region.
Nase moznosti a volby tak miize vyznamné ovlivnit (genderova) socializace
a vychova od utlého détstvi, kdy jsou divky a chlapci napt. na zakladé vybé-
ru her (tj. panenky pro divky a auticka po chlapce) ¢i (de)motivaci k urcitym
dovednostem (jako je u¢eni divky vareni a peceni a chlapce manualnim pra-
cim) smétovani do urcitych spolecenskych roli (Bem 1993; Renzetti, Curran
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2003). Vyznamny vliv ma rovnéz interakce mezi vyucujicimi a studujicimi
arozdilné sméfovania podpora divek a chlapcti v urcitych studijnich oborech
(napt. déleni predmétt na ,,chlapecké dilny*“ a ,,div¢i kuchynky®) (Jarkovska
2013; Jarkovska, Liskova 2008). V neposledni fadé jsou podstatna i spolecen-
skd ocekavani od muzii a Zen v soukromé a rodinné sfére (tj. napt. ocekavana
péce od zen a zivitelstvi od muzti) (Dudova, Haskova 2010; Markova Volej-
nickova 2018). Velmi casto jde o nevédoma ocekavani, ktera vSak formuji
nejen nase individualni rozhodnuti, ale také nas pristup k ostatnim a nase
ocekavani. V pozici zaméstnavajictho tak mizeme uplatnit tyto naucené gen-
derové stereotypy a ocekavani smérem k pracujicim muziim a Zendm, coZ se
projevuje nejen v hodnocent jejich pracovniho nasazeni (napf. predpoklad,
ze zeny vénuji kvtli péci o déti méné ¢asu praci nez muzi), ale rovnéz v hod-
noceni prestize pozic a profesi, které muzi a Zeny zastavaji (napf. povolani
IT experta, kde prevazuji muzi, je zpravidla vnimano jako prestiznéjsi pro-
fese nez zdravotni sestra, kde prevladaji Zeny). To potom vyznamné ovlivni
i vy$i meésicni odmény, kterou muzi a Zeny za praci ziskaji (Foshi 1996) (viz
osobni zku$enost ,Riizna prestiz a hodnoceni ,zenské a ,muzské* prace®).

Ruzna prestiz a hodnoceni ,,Zenské“ a ,,muzské“ prace

»Kdyz jsem zaloZila lesni skolku, pro okoli jsme byly ty, co chodi s dét-
ma do lesa, coz pro okoli neni redlnd hodnota, ackoliv jsem ve skolce
vytvorila pét pracovnich mist v malé vesnici. Ale kdyz by si tu chlap
zalozil malou stavebni firmicku, tak to je super, to md tu hodnotu.*
(Anna, reditelka skolky)

Tato citace jasné ukazuje na rizné vnimani prace Zen a prace muzu.
Velmi casto jsou pecujici zaméstnani, jako je pravé ucitelka ve kolce,
posuzovana jako povolani, pro ktera zeny nepottebuji Zadnou zvlastni
kvalifikaci a dovednost (Bem 1993; Ktizkova, Vohlidalova, Pospisi-
lova, Matikova 2017, Grimshaw, Rubery 2007). Z toho plyne i reakce
okoli, které skolku hodnoti jen jako dalsi uroven vrozené pecovatelské
dovednosti.
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Na moznost vyjednat si vy$si mzdu a odménu nebo kariérni postup
maji vliv v zdsadé tfi roviny: a) spolecenska a kulturni rovina (napf.
oc¢ekavani, genderové stereotypy) a legislativni ramec; b) charakteris-
tiky trhu prace (napt. genderova segregace, kariérni rist muzu a zen)
a jejich promitnuti do jednotlivych pracovist, tj. firemni kultura a hod-
noty (uplatnéni spolecenské/kulturni roviny a charakteristik trhu prace
na daném pracovisti); ¢) individualni charakteristiky zaméstnance nebo
zameéstnankyné (napf. gender, vzdélani, praxe, vék, ale také etnicita).
Tyto roviny poté ustavuji, v jakych mocenskych pozicich se nachazeji
jednotlivi pracujici na trhu prace, ale ovliviiuji rovnéz i jejich moznos-
ti ohledné vybéru profese, kariérniho ristu a vy$e odmeény za préci.
Zatimco u nékterych pracujicich je vysledkem ptisobeni téchto tfi rovin
omezend moznost pozitivné pisobit na vysi své odmény, jini pracuji-
ci maji v tomto ohledu naopak mnohem vét$i moznosti, nebo dokon-
ce sami nastavuji vys$i odmén dalsich lidi. V této kvalitativni sondé se
proto zaméfime na analyzu pravidel, ktera strukturuji nage rozhodnuti
a moznosti uplatnéni na trhu prace, a ukazeme tak, jak se projevuji pre-
devsim v moznostech vyjednavani mzdy u muzi a u Zen. V nasledujici
analyze budou projevy ,moci“ a ,bezmoci®, jak tyto odlisné moznosti
zmény situace ve svij prospéch v této sondé nazyvame, analyzovany
zvlast pro jednotlivé pozice (tj. manazerské, radové a prekérni). Diky
tomu ukazeme, ze kazda pozice skryva urcitou miru moci i bezmoci ve
vyjednavani o vysi mzdy nebo odmén.

V analyze se ukazalo, ze nejsilnéji na pozici zen na trhu prace ptsobi
stereotypni ocekavani pecovatelskych zavazkl u Zen a samoziejmé s tim
spojena oc¢ekavani, Ze i po rodi¢ovské bude o dité primarné pec¢ovat Zena
(viz osobni zku$enost ,,Znevyhodnéni na zakladé vnimani Zeny jako mat-
ky a pec¢ovatelky®). Genderové stereotypy o Zenach pecovatelkach ptisobily
na vyjednavajici pozice véech Zen bez ohledu na jejich pracovni zarazeni
v ramci hierarchie firmy. Rozdilné vSak byly moznosti a strategie obrany
proti tomuto jedndni.
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Znevyhodnéni na zakladé vnimani zeny jako matky a pecovatelky

»Vis, co mé stve? Ze mé vnimaji jako matku a lezou mi p¥i pohovo-
rech na nervy s dotazy na to, jestli planuju déti.“ (Helena, rekrutérka
v logistické firme)

Takto uvedla svou osobni zkusenost se znevyhodnénim jedna z komu-
nikacnich partnerek. Jelikoz se rozhodla ziistat bezdétnd, byla mozna
o to citlivéjsi k dotaztim na plany ohledné zalozeni rodiny, a to jak od
svého okoli, tak i od zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelky. Jako Zena zazi-
vala vlivem stereotypniho ocekavani, Ze bude jednou matkou a bude
pecovat o své déti, velmi typické situace: ,, Mé tyhle otdzky na déti vZdyc-
ky vadily. Ptijde mi to nemistnd otdzka. Ja méla vZdy pocit, Ze kdyz se
chci sousttedit na prdci, tak si musim vybrat. VZdy jsem méla pocit, Ze si
musim vybrat, a asi to bylo silnéjsi na zacdtku, kdy jsem zacala pracovat.”
(Helena, rekrutérka v logistické firmé)

Ackoliv se zaméstnavatel ¢i zaméstnavatelka smi ptat jen na véci, které
pfimo souviseji s vykonem zaméstndni, realita pfijimacich pohovort je
jina. Zeny jsou zpravidla dotazovany, zda maji nebo pldnuji déti, a v situa-
cich, které hranici s troufalosti, jsou tazany i na to, zda se jim ma o dité
kdo postarat, kdyz bude dit¢ nemocné. Jde o nezakonné dotazy, zamést-
nanec ¢i spiSe zaméstnankyné ma pravo na tyto otazky neodpovidat.
Ale opét jde o pozici doty¢ného pracujiciho, zda si mize dovolit na ty
otazky nereagovat nebo zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelku upozornit
na nezakonnost téchto dotazi. Helena pracovala jako rekrutérka, jde
tedy o fadovou pozici ve velké firmé. I z toho divodu v diskusi o osob-
ni zku$enosti se znevyhodnénim zdtiraznila pozici, ze které ona jako
zena, ktera je na prijimacim pohovoru na fadovou pozici, neni v takové
mocenské pozici, aby si mohla dovolit oponovat: ,,V situaci, kdy tu prdci
pottebujes, tak co mds délat? Asi zdleZi na pozici, jestli si miiZes dovolit
vstdt a odejit.“ (Helena, rekrutérka v logistické firmé)
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~Kazdy by mél byt strijjcem své mzdy” - pohled manazert
a manazerek na proces vyjednavani mzdy

Z rozhovorti s manazery a manazerkami vyplynula jasna strategie, kterou
vyuzivaji pro deklaraci mocenské pozice vici svym podfizenym. Jedna
se o preneseni zodpovédnosti za vyjednavani o vysi mzdy na samotné
zaméstnance a zaméstnankyné, a to nejen v pfipadé nastupniho pohovo-
ru, ale také v pripadé vyjednavani o zvyseni mzdy a o vysi odmén. Zdu-
raznéni této prenesené zodpovédnosti na pracujici miize do zna¢né miry
souviset s individualizaci trhu prace (Beck, Beck-Gernsheim 2005; Coté
2006; Jenkins 1998). Pfenesenim zodpovédnosti na samotné zaméstnance
a zaméstnankyné se manazefi a manazerky zbavuji ¢asti zodpovédnosti
ohledné dodrzovani pravidel rovnosti odménovani i ptipadnych rozdila
v odménovani. Ackoliv manazefi a manazerky v rozhovorech zdiraz-
novali, Ze by se béZnou soucdsti systéml odménovani méla stat diskuse
mezi nadfizenym ¢i nadfizenou a podtizenym ¢i podfizenou o nastupni
mzdé i o zvy$eni mzdy, nevnimali, z jaké mocenské pozice do takového
vyjednavani vstupuji jejich podfizeni ¢i podfizené. Nejde jen o projev
preneseni zodpovédnosti za svou mzdu na samotné pracujici, ale zaroven
o manifestaci mocenské pozice, ktera je definovana tim, Ze za nimi chodi
podrizeni ¢i podfizené a zadaji je o vyjednavani. Manazefi a manazerky
o tom hovofili jako o diskusi mezi nadfizenymi a podfizenymi, ale jde
o rozhovor, jez vzejde ze strany podfizenych, vedouci naopak nikdy tuto
diskusi nezacinaji, ani sami od sebe nepfidavaji svym podfizenym.
»Lidi, a hlavné Zeny si nefikaji a nechodi za nadiizenym. U nds neni pri-
rozené zaZité to, Ze jde o jakési dojedndni o mzdé, Ze je to vlastné dohoda.
Kdyz ocekavam, Ze mi bude zvednuty plat, tak prosté musim za tim manaZe-
rem jit a dat mu to dostatecné najevo [...]J. Kdyz se neptihldsite, no tak vds
manazeti ignoruji [...], ja jako manazer, kdyz se pak rozhoduju, tak myslim
na to, kde mam jakou dohodu, a na ty, ktery se neptehldsili a potichu nékde

v«

sedéli, tak na ty zbyde nejmin.“ (Jolana, poradenstvi)
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»Jd si myslim, Ze se dost opomiji fakt, Ze si lidi prosté miizou prijit fict
o lepsi penize. Jd jsem to také pdarkrdt zaZila ve své manazerské funkci a je
pravda, Ze jsem neméla problém prosadit si u nejvyssiho vedent, Ze ten clovék
mad dostat pridano [...]. Ale museli si ti lidi nejprve sami fict. Ja jim nebudu
priddvat automaticky, to jsem nikdy neudélala [...]. Ja taky v sobé musim na-
jit odvahu a jit za generdlnim feditelem a tict mu, ze bych chtéla vic penéz,
protoZe vic pracuju. A nakonec jsem priddno dostala.” (Beata, finan¢nictvi)

Neékteri manazefia manazerky také popisovali svou zkuSenost s vyjed-
navanim o zvySeni vlastni mzdy. Opét tuto zkusenost vztahli k individu-
dlnimu vyjednavani mzdy, tedy Ze i oni museli v sobé nalézt dostatek odva-
hy jit za svym pfimym nadfizenym a sdélit mu, Ze chtéji vyssi mzdu.

»Jd jsem se taky naucila nebdt se toho, a to radim Zendm okolo sebe. Nebo
i lidem, které mdam pod sebou. Taky jsem se ptestala bat a narovinu jsem si
o to fekla. ProtoZe jsem si tikala, co miiZu ztratit? Maximdlné odejdu s tim,
co mdm ted. Prosté se nesmime bdt otevit to jedndni.“ (Jolana, poradenstvi)

Nikdo z nich vsak nereflektoval rozdily v mocenskych pozicich vyjed-
névajicich ani to, Ze oni sami se nachazeli v ramci hierarchie firmy v rela-
tivné privilegované pozici - byli v pozici fidicich pracovniki a pracovnic,
navic nékteri z nich byli natolik specializovani, Ze by pro danou firmu bylo
velmi problematické na ¢eském trhu najit nékoho, kdo je podobné zameé-
feny, ma pracovni zku$enosti v této oblasti a ma také manazerské doved-
nosti. Jejich pozice pfi vyjednavani byla proto daleko jistéjsi nez pozice
jejich podrizenych. Neuvédoméni si mocenské pozice, ze které vstupuji
pracujici do vyjednavani o mzd¢, témér nevyhnutelné spéje k tomu, ze se
izodpovédnost za nizké mzdy a malé odmény prendsi na samotné zameést-
nance nebo zaméstnankyné. Tim se sami vedouci pracovnici a pracovni-
ce zbavuji zodpovédnosti za nerovné odménovani, zvlasté za rozdily ve
mzdach mezi muzi a Zenami.

Témi, kdo se nedostate¢né zasazuji o lepsi mzdové ohodnoceni a spise
se podhodnocuji, byly v rozhovorech s manazery a manazerkami oznace-
ny Zeny. Ze své zkusenosti popisovali situace, kdy byli pfitomni podhod-
noceni a nizkému ohodnoceni pracovnich dovednosti u Zen nebo situaci,
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kdy témi tichymi pracovniky, ktefi si o zvySeni nikdy netikaji, byly pravé
zeny. Podle jejich zku$enosti se Zeny silné podhodnocuji, napt. v pripadé
ptijimaciho pohovoru:

»Ja jsem zaZila velmi zvldstni situaci. Na vybérku proti vam sedi neu-
vétitelné nabusend Zena. Schopnd. UZ jen tim, jak ptijde, jak je oblecend
a pripravend, vidite, Ze md ten tah, ale citite ty jeji pochybnosti. Pak se
zeptdte, jakou mzdu by si predstavovala, a ona néco fekne, ale klidné by
si mohla fict vic. No ale vy ji neteknete: ,Vy si sice fikdte o padesdt, ale my
vam miiZeme ddt osmdesadt’, to neudéldte. A pak vam ptijde chlap, ktery
nemd Zddné znalosti z financniho prostredi, ale citi se jako hvézda. A ten
vam fekne, Ze md manzelku na rodicovsky a Ze si predstavuje tolik a tolik,
a jesté je se svym odhadem nad horni hranici. Rekla by tohle Zena, kterd by
meéla manzela na rodicovsky? To by si v Zivoté nedovolila, ani by ji to nena-
padlo.“ (Beata, finan¢nictvi)

Mezi dotazovanymi manazery a manazerkamia vedoucimi pracovniky
a pracovnicemi prevladal stereotypni nazor o mensi pribojnosti, soutézi-
vosti a dravosti Zen. Je potieba si uvédomit, Ze tento stereotyp vychazi
ze spolecenskych a genderovych stereotypti a charakteristik trhu prace.
Muzi historicky dominovali na trhu prace a pocetné prevazovali v urcitych
oborech a vedoucich pozicich, naopak zendm byla prisouzena péce o déti
a domacnost (Padavic, Reskin 2002; Frevert 1997). V dasledku této domi-
nance se idealem pracovni drahy stala linearni a nepferusovand (napft.
péci o déti) pracovni draha. Zaroven trh prace naplnily hodnoty vycha-
zejici ze zku$enosti muzd, je tedy kladen diraz na soutézivost, dravost,
oddanost praci atd. Genderové analyzy (viz Palgi 2016) vSak upozornuji,
ze tyto hodnoty nabyvaji jinych konotaci v pfipadé zZen a muzua. Zatimco
zvyseny hlas a kriticky ton mtZe byt u muZze znakem autority, u Zen byva
totozny projev nékdy vniman jako projev precitlivélosti az hysterie. Pohled
vedoucich pracovnikil a pracovnic je tudiz nutné chapat jako ukotveny ve
spolecenském a kulturnim nastaveni ¢eské spolecnosti a trhu prace, jehoz
prostrednictvim popisuji svou vlastni zkusenost.

Nékteti manazefi, a pfedev$im manazerky, reflektuji nizky pocet Zen ve
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vedoucich pozicich ve firmé, kde pracuji. Popisovaly, Ze firemni kultura je
zaloZena na maskulinnich hodnotach a idejich, coZ ma dopad i na jejich
vyjednavaci pozici. Nékteré manazerky uvadély, ze mély samy ve své pra-
covni kariéfe pocit, ze jako zeny celi bariéram, na které jejich muzsti kole-
gové ve vedoucich pozicich ve své pracovni kariéfe nenarazeji. Zdiraznily
napriklad dilezitost nepferusované kariéry (napf. péci o déti nebo jiné
¢leny ¢i ¢lenky rodiny), povinnost byt flexibilni a neustéle k dispozici nebo
se ocekavd prace vecer ¢i o vikendech atd. To jsou charakteristiky, které
podle jejich nazoru zaméstnavatel ¢i zaméstnavatelka oceni i financné,
respektive jsou o¢ekavany, pokud je pracujici v manazerské pozici. Pokud
(zpravidla) Zena/manazerka nemize tyto pozadavky naplnit, odrazi se
to nejen ve ztizeném postupu do vyssich pozic, ale také ve vyjednavani
o vy$i mzdy a odmén. Jak jsem jiz poukazala vyse, pokud nema pracujici
podle méritek zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelky dostatecné argumenty
(napft. prace prescas, splnéni prace nad ramec pracovnich povinnosti ¢i byt
neustale na prijmu), jejich vyjednavajici pozice v pfipadé mezd je ztiZena.
Na rozdil od muzt musi manazerky ¢asto dokazovat své kvality v jinych
oblastech nebo vynakladat vice uasili, aby v muzském kolektivu uspély
a byly ocenény stejné jako muzi (Ktizkova 2003). Jak ukazuje nasledujici
citace, toto znevyhodnéni nejcitelnéji zazivaji Zeny s malymi détmi:
»Dnes Zeny, které odchdzi na matetskou, vi, Ze v téch korporacich, kdyz
odejdete, tak vds prosté rychle vyfadi. A v dobé matefsky jste zranitelnd taky
z hlediska restrukturalizace. Kdyz jste na matersky, tak vas manazer vds vede
v evidenci, ale nemdte pro néj nejmensi pridanou hodnotu, tak kdyz se ve fir-
mé déje restrukturalizace, tak tyhle Zeny jsou jako prvni znevyhodnéné |[...].
Navic se dneska firmy hrozné rychle méni, a tak chapu, Ze po ctyfech letech vis
firma nechce, ten clovék neni schopny pojmout vsechny zmény [...]. Kdyz mdte
maly dité, tak pak stojite pred rozhodnutim, jestli se sedmimésicnim ditétem
puijdete naplno do prdce, nebo se vzdite kariéry, spousty holek voli druhou
variantu [...]. Na druhou stranu je prace manazera v tak velké mezindrodni
firmé skutecné ndrocnd. Pracujete pres nékolik casovych pdsem, takze opravdu
pracujete od nevidim do nevidim. A to je osobni obét. (Jolana, poradenstvi)
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I pracujici na manazerskych pozicich celi bariéram a také bezmoci
v urcitych ohledech. Predevsim Zeny z dtivodu stereotypniho ocekavani
preruseni pracovni drahy kvuli péci o déti, naslednému navratu do prace
a nutnosti skloubit rodinny a pracovni zivot jsou oproti muztim podstatné
znevyhodnéné. Pfedpoklad, Ze Zena bude pecovat o déti a nebude vénovat
praci dostatek casu a energie, stavi Zeny do slabsi mocenské pozice, ktera
silné ovlivni i jejich vyjednavaci pozici v ptipadé mzdy. Navic ve vedoucich
pozicich prevazuji muzi, jejichz zivotni zkusenosti jim neumoziiuji porozu-
mét potfebam zaméstnanych matek. Protoze je ve vedeni minimum zen, je
jejich pocit jinakosti znasoben pristupem muzu, ktefi jim ji davaji najevo.

Nizky pocet Zen ve vedeni®® a maskulinni prostfedi ma dopad také na
omezené mozZnosti vytvareni jejich podpirnych profesnich siti a nefor-
malni podpory. Manazerky uvadély, ze kdyby byl pocet zen ve vedeni
vyssi, mozna by se jim lépe prosazovaly urcité zmény (napt. flexibilizace
prace), které by jinak v maskulinnim prosttedi velkych korporaci pomoh-
ly zlepsit jejich vyjednavajici pozici, a to i v oblasti mezd a odmén. Je vice
nez patrné, ze nizky pocet Zen ve vedeni je jednim z faktord, jenz prispiva
k nerovnému odménovani zen a muzi. Nizky pocet Zen ve vedeni nékteré
komunika¢ni partnerky reflektovaly i ve vypravéni o uvédomeéni si vlastni
jinakosti, napf. v otdzkach jinych zku$enosti s trhem préace a Zivotnich zku-
$enosti, které ovlivni i vyjednavanim mzdy. Literatura (viz Kanter 1993)
o tomto fenoménu hovoti jako o tokenismu, kdy jsou v tomto pripadé
manazerky v pozici tzv. tokend, tedy ,téch jinych® Kvili jejich jinakosti
na né¢ byla upfena pozornost a staly se rovnéz zastupkynémi a symboly
celé skupiny zen, a proto na né byly uplatinovany stereotypy vztahujici se
k zenam. Jejich pozice zen (neztidka i matek) méla dopad nejen na to, ze
pocitovaly jinakost, ale také na jejich pozici v ramci firmy a na moznosti
vyjednat si vy$si mzdu.

2 Pocet zen ve vedeni u dotazovanych firem byl nizky, nedosahoval tzv. kritické masy (tj.
30% zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich, kdy lze o¢ekavat zmény ve firemni kultufe,
socialnim klimatu dané firmy nebo koncep¢ni zmény a zaméfeni se na jina témata atd.)
(viz Dahlerup 2006; Ktizkova 2003).
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Jedna z manazerek uvedla, Ze misto pocitu jinakosti vii¢ci muzim méla
spiSe pocit rivality mezi manazerkami (viz osobni zkus$enost ,Rivali-
ta mezi zenami“). Nékteré komunikacni partnerky upozornily na to, ze
v ramci firmy vznikly skupiny manazerek na rtiznych trovnich vedeni,
ale zpravidla se nejednalo o organizované skupiny, ale spiSe o neformdlni
skupiny. U manazerek v nasi studii prevladal pocit, Ze se muzi vzajemné
podporuji a diskutuji spolu, ale ony jsou z jejich siti vylouc¢ené. Pocitovaly
tak jinakost, ackoliv byly na stejné pozici jako jejich kolegové, presto na
né kolegové mnohdy nahlizeli jako na ,ty jiné, s jinou zkusenosti a jinym
pohledem na svét“. Zdrojem jejich jinakosti byl jejich gender, ktery stal
ivjadru jejich bezmoci.

Rivalita mezi Zenami

»Nepocitovala jsem asi mzdové znevyhodnéni, ale v mém pripadé
slo spise o to, a o to je smutnéjsi, Ze jsem pocitila rivalitu mezi Zena-
mi. Mezi Zenami nepanuje takovd solidarita jako mezi muZzi.“ (Bedta,
finan¢nictvi)

Ze své zkuSenosti (i zahrani¢ni) vnimala Beata znevyhodnujici nizky
pocet Zen ve vedeni, ktery vede k pfijimani a reprodukci maskulinnich
hodnot nejen vici kolegim a kolegynim, ale i vic¢i podfizenym pra-
covnikim a pracovnicim (viz také Palgi 2016). A zaroven upozornila na
nizkou solidaritou mezi Zenami ve vedoucich pozicich. Bedta si rivali-
tu mezi Zenami vysvétlovala tim, Ze mezi zenami panuje predstava, Ze
kdyz ony si zvladly tzv. vyslapat cesticku v komplikovanych podmin-
kach, tak to dokaze kazda. Genderové analyzy trhu prace (viz Ktizkova
2003) pricitaji rivalitu mezi Zenami spiSe prevladajicimu maskulinnimu
prostredi ve firmach, kde Zeny ve vedeni predstavuji minoritu, jez vSak
pokracuje v pravidlech a hodnotach (muzské) majority. Tyto zeny jsou
presvédceny, ze cesta k uspéchu vede pravé prijetim maskulinnich hod-
not a jejich dodrzovanim i u podrizenych. V dtisledku malého poctu
zen na manazerskych pozicich a navic vlivem specifické socializace
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v zaméstnani samy zeny Casto prijimaji maskulinni hodnoty a ideje, kte-
ré nejsou prilis vstiicné zenam (Palgi 2016), a de facto dale reprodukuji
genderové stereotypy. Obdobné to vnimala Jolana, ktera rovnéz v roz-
hovoru o navratu matek zpét do zaméstnani povazovala za mozné jen
dvé varianty, bud navrat na plny uvazek s malym ditétem, nebo zménu
profese (i pozice), kde 1ze 1épe skloubit rodinu a praci. Neuvédomova-
la si, ze jsou i jiné moznosti, napft. flexibilni formy prace nebo firemni
jesle/8kolky, které mohou pomoci tuto stresovou situaci zaméstnanym
matkam ulehdit. I tento aspekt proto miize prispivat k malému propo-
jovani mezi manazerkami a Zenami obecné, které je vsak pro kariérni
postup, a tedy i pro vyjednavani mezd klicové (viz také Derks, Van Laar,
Ellmers, de Groot 2011).

Komunika¢ni partnerky, které reflektovaly své ztizené podminky v rdm-
ci hierarchie firmy, v rozhovoru nabidly i vysvétleni, pro¢ se domnivaji, ze
je tak malo zen ve vedeni firmy. Jejich interpretaci lze oznacit fenoménem
tzv. déravého potrubi (Mariani 2008; Schweitzer, Ng, Lyons, Kuron 2011).
Tento koncept popisuje kariérni drahu muzi a Zen jako jakési potrubi, kdy
v pribéhu ¢asu Zeny postupné dirami v potrubi vypadavaji, zatimco
muzi zde zistavaji. Vypadavani Zen je mnohdy zptisobeno neptiznivymi
podminkami prostredi (viz diskusi o mensi moznosti profesniho propojo-
vani; o¢ekavani zaméstnavatele ¢i zameéstnavatelky) nebo spolecenskym
ocekavanim od muzt a od Zen (viz diskusi o o¢ekavani, ze zeny naplni
pecujici roli, prerusi kariéru, coz jim ztizi jejich pozici na trhu prace). Vel-
mi Casto se Zeny nevzdaji kariéry proto, Ze si to samy vybraly, ale okolnimi
podminkami jsou k tomuto rozhodnuti doslova dotlaceny. Opét se kvili
tomu dostavaji do nevyhodné pozice i z hlediska vyjednavani mzdy.

»Na manazerskych pozicich mdame spise muze. Po skole sice nabirdme
zhruba stejné mnozstvi divek a chlapcii, ale jak ti lidé profesné rostou v ram-
ci hierarchie, tak se ndam tam ty divky ztrdceji, az vlastné vymizi [...]. Asi jde
o spolecenské divody, Ze jsou to predevsim Zeny, které ziistdavaji na materské
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tfi roky a déle, a vylouci se tak z pracovni spolecnosti [...]. A Ze v té firmé
zustanou jenom muzi, je dané i tim, Ze jejich Zeny se asi viceméné staraji
o jejich déti. No a ¢im vic je tam muZzii, tim vice mezi sebe chtéji prirozené
muze nez zeny, které maji jiny pohled na svét, ktery jim neni vlastni |[...].
A ita firma ocekdvd, ze tam bude nékdo od nevidim do nevidim, Ze miiZe
kdykoliv odjet na sluzebni cestu, pracovat o vikendu a Ze se nebude ve vel-
ké mite podilet na vychové ditéte. A pro ty Zeny je takové prostiedi spatné
nastavené, tézko se jim zde pracuje a vychovava dité.“ (Agnes, personalni
manazerka)

Tato citace opét ukazuje, ze pokud je manazerka zena, od které se oce-
kava péce o dité, a pracuje v maskulinnim prostiedi, vyjde zde najevo jeji
jinakost na zakladé jejiho genderu, ¢imz se projevi dalsi aroven znevy-
hodnéni. Gender se tudiz v pracovnich Zivotech manazerek casto stava
ur¢itym zdrojem bezmoci a nemoznosti svou situaci zménit. Na jedné
strané je spolecenské oc¢ekdvani spojené s Zenami, na druhé strané maji
na vyjednavaci pozici Zen vyznamny vliv také systémy odménovani, které
ocenuji jisté (zpravidla maskulinni) dovednosti a moznosti. Manazerky
se v maskulinnim prostfedi citily jako ,ty jiné, zaroven se ona jinakost
projevila v jejich strategiich i moznostech ve vyjednavani mezd.

Strategie a moznosti zen v fadovych pozicich ve
vyjednavani mzdy

Také v rozhovorech, predevsim s komunika¢nimi partnerkami v fadovych
pozicich, se o¢ekavana Ci realizovand péce a pecovatelské zavazky ukaza-
ly byt zdrojem ztiZenych mozZnosti ve vyjednavani mzdy. Komunikacni
partnerky, které mély zkusenost se sladovanim rodinného a pracovniho
zivota, hovotily zpravidla o situacich, kdy jim pevné nastavena pracovni
doba bez moznosti flexibility neumoznila kombinovat praci a péci o déti
zplisobem, ktery by jim i celé rodiné vyhovoval (viz osobni zkusenost
»Znevyhodnéni z diivodu péce o déti a strategie jeho zvladani®). Jejich
pozice na trhu prace byla tudiz opét vyznamné ovlivnéna genderem a ste-
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reotypnimi ocekdavanimi, které se k nému vztahuji. Pozadavky na pod-
minky dovolujici kombinaci prace a péce se proto pro fadu z nich stavaji
zakladnim faktorem, ktery formuje jejich moznosti ve vyjednavani finan¢-
ni odmény. Studie ukazuji, Ze kvili nemoznosti sladit rodinny a pracovni
zivot voli zeny odchod ze stavajiciho zaméstndni, a to i v pripadé, kdy neu-
platni svou kvalifikaci ¢i vzdélani, kdy jim snizi mzdu nebo i kdyz pracuji
v ramci nestandardnich pracovnich smluv (tj. DPP, DPC, smlouva na dobu
urcitou, brigady), coz v§ak ma nemalé ekonomické diisledky a neumoznuje
to vysokou socialni jistotu v pripadé dalsi rodicovské, dlouhodobé nemoci
nebo odchodu do penze (Dudova, Haskova 2014; Haskova, Dudova 2017;
Hasgkova, Krizkova, Dudova 2015).

Znevyhodnéni z divodu péce o déti a strategie jeho zvladani
»Kdyzjsem odesla z prdce a hledala jsem novou, tak mi bylo 27 let, a ze
zkusenosti ostatnich jsem tusila, co by mé mohlo znevyhodnit. A tak
jsem do CV nepsala datum narozeni ani to, Ze jsem vdand, a dokonce
jsem premyslela, jestli si na pohovor vezmu snubni prstynek.“ (Johana,
farmaceuticka spole¢nost)

Genderové stereotypy zpravidla Zeny nuti k urcitym strategiim, jak
zlepsit svou nevyhodnou pozici na trhu prace, napf. v otazkach péce
o déti. Muzi ve stejném véku nepfemysleji o tom, Ze by byli na pra-
covnim pohovoru dotazovani na déti a rodinny zivot. U muzi ma
pritomnost ditéte v rodiné naopak pozitivni vliv na vysi mzdy i na
vyjednavaci pozici. Studie (Hodges, Budig 2010; Correll, Bernard, Paik
2007) ukazuji, ze zatimco rodi¢ovstvi ma na mzdy zen negativni dopad,
u muzu jde naopak o znamku loajality, nebot jde o zivitele rodiny, ktery
musi zajistit rodinu finan¢né. Studie Melissy Hodges a Michelle Budig
(Hodges, Budig 2010) hovoti o tzv. otcovském bonusu, tedy o bonu-
su, ktery muzi ziskaji diky své zivitelské roli. Autorky také upozornily
na etnickou/rasovou a tfidni dimenzi tohoto bonusu, nebot nejveétsi
bonus ziskali bili muzi ze stfedni a vyssi tfidy, naopak muzi s jinou
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etnicitou/rasou nebo z nizsi t¥idy ziskali bonus podstatné nizsi. Joha-
na byla rovnéz jednou z komunikac¢nich partnerek, ktera kvali péci
o dité opustila stdlé pracovni misto a nasla si praci na DPP, kterou
muze vykonavat z domova a na kratsi uvazek. Ackoliv toto rozhodnuti
popsala jako védomé rozhodnuti, z jejtho vypravéni o komplikované
situaci, jak sladit rodinu a praci s manzelem, jenZ pracuje od 9 do 17
bez moznosti flexibility, bylo zfejmé, ze byla podminkami donucena
k hledani nestandardnich forem prace, které ji umozni pecovat o di-
té a zaroven si privydélat. V praci, kterou nyni vykonava, neuplatni
dostate¢né vysokoskolské vzdélani.

Citace Johany ukazuje, Ze Zeny jsou si védomy stereotyptl, jez se k nim
jako k pecovatelkam vazou, a aktivné s nimi pracuji v pfipadé vyjedna-
vani mzdy nebo hledani zaméstnani. Vytvareji takové strategie, které
jim umozni negativni dopady rodi¢ovstvi co nejvice eliminovat. Zeny
tedy nejsou pasivnimi aktérkami, jak se ¢asto vyjadiovali manazefi nebo
manazerky, ale aktivné kalkuluji s procesy a hodnotami trhu prace nebo ve
firmé. Pokud pristupuji k vyjednavani své mzdy napt. pfi vstupnim poho-
voru s védomim, Ze zaméstnavatelé a zaméstnavatelky spise zvyhodni
muze nebo lidi bez zavazku péce, feknou si spise o méné penéz, aby zvy-
$ily pravdépodobnost, ze ziskaji praci. Obdobnou strategii zvoliiv pripadé
vyjednavani vyssi mzdy, pokud jsou v fadovych pozicich a jejich doved-
nosti a schopnosti jsou nahraditelné, pak opét reflektuji toto znevyhodnéni
na trhu prace vici Zenam. Z hlediska manazerti a manazerek vsak mutize
byt tato strategie vnimana jako nulova aktivita a nezajem ze strany Zen.

Na vyjednavaci pozici fadovych zaméstnankyn ¢i zaméstnancii ma také
vliv, zda doty¢ny nebo doty¢na pottebuje flexibilni pracovni dobu. S védo-
mim, ze jde o nestandardni pozadavek, vstupuji i do vyjednavani o své
mzdé. Jak komunika¢ni partnerky uvedly, nutnost sladit péci a praci je
zameéstnavateli a zaméstnavatelkami vnimana jako osobni problém, ale
rovnéz jako komplikace ptirozdélovani pracovnich tkoli nebo pfi kontrole
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jejich plnéni. Zaroven vyuzivani flexibilnich forem prace napt. pti rodicov-
ské mélo specifické podminky, které zeny mohlo znevyhodnit i finan¢né:

»S Cdstecnyma tivazkama byl problém, manaZefi je nechtéli. Mit pracovni
smlouvu a tam mit nizsi hodiny, tak to neslo. I kdyz tam byli lidi z HR, kter{
se snazili manazeriim vysvétlit, proc je to dilezité [...]. Spis bylo pravidlem,
Ze matky na rodicovské pracovaly na riizné dohody |[...], ale tam byl pro-
blém, ze nesmi délat tu samou prdci, coz neni dané zdkonikem prdce, ale jde
o interni pravidlo firmy. A mohly délat jen néjaké pomocné a administrativ-
ni prace. Samoziejmé tam byl financni strop, takZe to zdaleka nebylo plno-
hodnotny vrdceni se do prdice.“ (Helena, rekrutérka v logistické firmé)

Z rozhovort o flexibilnich formach prace vyplyvalo nékolik zdsadnich
faktt (viz také Formankova, Ktizkova 2015), které mély zasadni vliv na
vyjednavaci pozici Zen v dané firmé. Za prvé, pokud firma diskutovala
o zavedeni flexibilnich forem préce, pak se diskuse vztahovala pfevazné
na zaméstnané matky, vyjimecné na Zeny pecujici o jiné ¢leny a ¢lenky
rodiny, a t¢éméf nikdy se nevztahovala na muze v jakékoliv situaci nebo na
studujici, ktefi potfebuji skloubit praci a studium. Ve vétsich firmach byly
flexibilni formy prace feSeny jako benefity pro vSechny, ale samoziejmé
vzdy musel zaméstnanec ¢i zaméstnankyné vyargumentovat, pro¢ potte-
buje zkraceny tivazek nebo praci z domova. Také se ocekavalo, ze pokud
firma vyjde nékomu vstfic, pak ptjde predevsim o zaméstnané matky.
Zaroven bylo schvaleni zadosti o flexibilni formu prace nadfizenymi vni-
mano jako nadstandardni sluzba, kterou poskytuji svym zaméstnanky-
nim, coz nasledné stavi zaméstnankyné do pozice dluznice. Diky tomu
muze zaméstnavatel ¢i zaméstnavatelka vyzadovat po zaméstnankyni
vyssi loajalitu, protoze ji vyhovél v nadstandardnich pozadavcich, zaroven
tento pristup mize v zenach vzbuzovat pocit, Ze by mély byt k zaméstna-
vateli ¢i zaméstnavatelce nanejvys loajalni, a to i v otazkach své mzdy.

Za druhé se ukézalo, Ze pokud firmy nabizeji flexibilni formy prace, zalezi
zpravidla na pfimych nadfizenych, zda to ve svém oddéleni povoli nebo
nikoliv. Pokud pfimy nadfizeny ¢i nadfizend nesouhlasil, zaméstnanec ¢i
zaméstnankyné méli malou $anci odvolat se proti tomuto rozhodnuti. Zaro-
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ven by se v piipadé stiznosti vystavovali riziku negativnich reakci nejen ze
strany kolegti a kolegyn, Ze maji nadstandardni pozadavky, ale predevsim
ze strany pfimého nadrizeného. Opét tu vyvstava otazka, jakou roli hraje
pozice, z niz vznaseji své pozadavky, a zda tyto pozadavky neohrozi pozici
pro dalsi vyjednavani (napf. o zvyseni mzdy) nebo nepovedou k vytvoreni
nevstficného pracovniho prostiedi. Tim, Ze byly flexibilni formy prace cha-
pany jako benefit, je dano, zZe je v pravomoci samotnych nadtizenych zados-
ti o upravu pracovni doby vyhovét nebo nikoliv. Velmi ¢asto jde o benefit,
kterym se firmy v naborovych inzeratech honosi, ale ktery je ve skutec-
nosti realné nedostupny nebo je dostupny jen urcité skupiné pracujicich.

V rozhovorech o flexibilnich formach prace se dale projevilo, Ze prede-
v$im v pripadé, kdy matka chce pracovat i pii rodicovské (napt. nékolik
hodin v tydnu), ale nemuze z diivodu péce nastoupit na cely uvazek, stava se
jeji pozice ve firmé typickou prekérni praci (viz dile). Jak naznacuje citace
Heleny, zaméstnavatel ¢i zaméstnavatelka ne vZdy umozni Zendm vratit se
po rodicovské do zaméstnani dfive a/nebo na kratsi uvazek. Zaméstnava-
jici vyuzivaji rizné strategie, které sice naoko davaji zenam najevo, ze jsou
vitané, ale mnohdy jde o takové nastaveni pracovniho vztahu a vysi mzdy,
které zeny znevyhodni a motivuji je setrvat v domacnosti. Helena popiso-
vala, Ze v jejich firmé nuti absence zkracenych tvazki zeny na rodicovské
prijmout nevyhodné pracovni podminky - Zeny na rodic¢ovské dovolené
sméji pracovat jen na dohodu, ktera je navic finanéné omezena na maxi-
mum 150 K¢ za hodinu. Sama komunika¢ni partnerka uvedla, Ze pokud
jde o zaméstnankyni, jez pracuje napt. ve velmi dobfe ohodnoceném IT
oddélent, v této situaci se projevi nejen velky financ¢ni pokles, ale také po-
kles pracovni, nebot podle internich pravidel firmy mutze vykonavat jen
pomocné prace. Tento pristup uvadéli rovnéz néktefi manazefi a manazer-
ky (a ne vzdy kriticky). Napriklad Beata vysvétlovala, Ze se se zenami na
rodicovské po dlouhé roky tzv. vykryvaly dovolené, dlouhodobé nemoci
nebo nedostatek personalu na jednotlivych pracovistich. Protoze se tyto
situace objevovaly v pribéhu roku velmi ¢asto, byla spoluprace s matkami
na rodi¢ovské nebo témi, které se chtély vratit na mensi ivazek, samotnymi
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manazery a manazerkami vitana. Jakmile se zménila firemni politika v této
oblasti, prestaly byt matky na rodi¢ovské podporovany v rychlej$im navra-
tu do prace a byly spise motivovany ztistat doma co nejdéle:

»Driv to fungovalo tak, Ze v ramci oddéleni byly tivazky diilezitéjsi nez
pocet lidi. Takze kdyz mdte na oddéleni alokoviny Ctyfi tivazky, miiZete si
je rozdélit mezi osm lidi [...], a matky na rodicovské byly vitdany, protoze ony
se do této normy nezapocitavaly. TakZe pak na jedné pozici pracoval starsi
pracovnik a zbylou cdst tivazku méla Zena na rodicovské, ale ta Cdst té Zeny
se manaZerovi nezapocitavala. TakzZe ty matky byly v takovém specidlni
poolu a manazer si tam pro né mohl sahnout, kdy potteboval [...], ale asi
pred tfemi lety se i ty matky zacaly zapocitavat a pro manaZery prestaly byt
relativné zajimavé [...], ty matky se pofdd chtéji vracet, ale pro manazery
uz to neni zajimavé.“ (Beata, financnictvi)

Gender, a predev$im ocekavani pecovatelskych zavazka vztahujici se
k zZenam stavi Zeny v fadovych pozicich do nevyhodné pozice a omezu-
je tak jejich moznosti ve vyjednavani mzdy. Jiz na zacatku své pracovni
kariéry nebo ve véku, kdy se Zeny stavaji matkami, se nase komunika¢ni
partnerky musely vyporadat se stereotypnim ocekavanim o dlouhodo-
bém odchodu z trhu prace kvili péci o déti. Pokud mély zajem o rychlejsi
navrat na trh prace, stereotypy o pecovatelskych zavazcich, ale takeé jejich
pracovni pozice a vztah firemni kultury k pracujicim matkam vytvotily
nevyhodné podminky, které Zeny nemohly ze své mocenské pozice preko-
nat. Omezené moznosti zménit podminky, za kterych pracuji, jsou oproti
manazerkdm prohloubeny jejich nizsi pozici ve firemni hierarchii a snad-
néj$i nahraditelnosti.

Prekérni prace: dalSi irovné bezmocnosti?

V této kapitole analyzujeme dalsi dimenze, jako je etnicita nebo nizké
vzdélani, které vyznamné vstupuji také do vyjednavani o mzde a pracov-
nich podminkach u lidi v tzv. prekérnich pracich. O prekérni praci hovo-
fime v souvislosti se specifickymi formami nejisté, neplnohodnotné a ¢as-
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to kratkodobé a nizko ohodnocené prace (Fudge, Owens 2006; Kalleberg
2009; Nienhueser 2005; Ross 2008) spojené s malymi socialnimi jistotami
(Vosko 2006) a s negativnimi diisledky, jako je napf. ohrozeni chudobou
nebo nezaméstnanosti (Dudova, Haskova 2014; Haskova, Dudova 2017).
Vznik prekérnich praci neni nahodny. M4 kofeny v individualismu a pre-
neseni zodpovédnosti za zajisténi dobrych pracovnich podminek a mzdy
na jedince a také v ekonomické integraci a vyuzivani ,,levné pracovni sily“
ze zemi s nizkou cenou prace. Souvisi rovnéz s oslabovanim socialnich
statti a stale niz$i regulaci a ochranou prace a pracovnich podminek (Has-
kova, Dudova 2017; Vosko 2006).

Neéktefi autofi a autorky prikladaji vyznam také vstupu urcitych skupin
populace (napt. Zeny nebo migranti a migrantky) na trh prace (Bosch 2004;
Dudova, Haskova 2014; Haskovd, Dudova 2017). To vsechno zménilo pod-
minky trhu préace, v ramci kterych lidé pracuji. Vyzkumy ukazuji (Dudova,
Haskova 2014; Haskovd4, Dudova 2017; Dlouhad, Jurik, Kfizkova 2014), zZe
ohrozenost prekérni praci neni pro véechny pracujici stejna, naopak velmi
zavisi na genderu, vzdélani, oboru, ale rovnéz na etnicité. Radka Dudova
a Hana Haskova (Dudova, Haskova 2014; Haskova, Dudova 2017) také upo-
zornuji, Ze s ohledem na analyzu prekérni prace je potfeba studovat nejen
obecné pracovni, ekonomické nebo socidlni podminky prekérni prace, ale
i subjektivni vnimani prekérni prace konkrétniho ¢loveéka. Tedy zda jde
o dobrovolny akt, zda ma jedinec kontrolu nad pracovnimi podminkami,
jaké ma moznosti s ohledem na vyjednavani mzdy atd. Narast prekérnich
forem praci je v poslednich letech zaznamendn u téch skupin pracujicich,
ktefijsou jiz na trhu prace ohrozeni nebo marginalizovani, jako jsou zeny po
rodicovské, ale také 1lidé s mensinovou etnicitou nebo lidé starsiho véku.

V této sondé jsme se zamérily predevsim na zku$enosti pracujicich
v prekérnich pozicich s vyjednavanim mzdy, ale také na bariéry, se kte-
rymi se vzhledem ke své marginalizované pozici na trhu prace setkava-
ji. V rozhovorech s Romkami se ukazalo, Ze se na trhu prace potykaji
s riznymi druhy znevyhodnéni - nejen na zakladé genderu, ale rovnéz
na zakladé nizké kvalifikace, a predevsim na zakladé své etnicity (viz
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»Osobni zku$enost s vicenasobnym znevyhodnénim®) (Haskova, Ktizko-
va, Pospisilova 2018; Kolarova 2008). K genderovym predsudkim se tak
v jejich pripadé pridavaly také predsudky ohledné jejich etnicity a nizké
urovné kvalifikace, a to nejen pfi hledani prace, ale rovnéz pri jednani
s urady nebo pti hleddni pronajmu.

Osobni zku$enost s vicenasobnym znevyhodnénim

»Kdyz jsem shdnél prdci, tak pres telefon, protoze kdyz mé nevidéli, tak to
bylo dobré, ale pak kdyz mé vidéli, tak mi fekli: ,Promirite, my uz mdme to
misto obsazené.“ (Dan, prekérni prace)

Etnicita ve vypravéni Romu a Romek vystupovala velmi ¢asto do popre-
di a znevyhodnila je nejen na trhu prace, ale také v osobnim Zivoté mnohdy
degradujicim zptisobem:

LJednou jsem shanél podndjem, a to si nedokdZete predstavit, jakd je to potu-
pa pro toho ¢lovéka. Schvdlné jsem se predstavil pod jinym jménem a vsechno
bylo v pohodé, dokud jsem jim neukdzal obéanku [...]. Nebo jsem mél jako mla-
dej marky, tfeba 900 marek, a Sel jsem si je vyménit. A ten chlap v bance na
mé zavolal policii, Ze jsem tak mladej a Rom a mdm tolik penéz. Mysleli si, ze
jsem je ukradl, ale ja si je vydélal hranim, mél jsem na to papiry a mél jsem to

podlozené.“ (Dan, prekérni prace)

Podle Hany Kristofové z Oddéleni socialniho zaclenovani velmi ¢asto
romsti klienti a klientky ziskavaji nizko kvalifikovanou a nizko hodnoce-
nou préci, nebot jde o druhy prace, na néz jsou zaméstnavatelé a zamést-
navatelky ochotni je zaméstnat. Zaroven jsou pfi vybéru typu zamést-
nani patrné urcité genderové stereotypy. Gender ale Romy a Romky
z(ne)vyhodiiuje ve vyjednavani mzdy specifickym zpisobem. Zendm je
nabizena prace (napf. z magistratu mésta Brno) v tklidovych firmach ¢i
pecuji o méstskou zelen. Tato prace je jim poskytovana, napt. prostrednic-
tvim Oddéleni socidalniho zaclenovani, takze Sance zen najit si praci jsou
mnohdy vyssi nez $ance muzi. Zaroven, jak uvedla i Hana Kristofova,
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romské rodiny jsou velmi tradi¢ni s ohledem na délbu prace v domacnosti
a snazi se tuto délbu striktné dodrzovat nejen doma, ale také v praci. Od
zen se o¢ekava péce o déti a domacnost, proto pracuji v zaméstnani, ktera
navazuji na jejich pecujici roli. Mnohdy jde pfitom o praci jen na nékolik
hodin tydné. Muzi jsou naopak vnimadni jako zivitelé rodiny, coz v situaci
vicegenera¢niho bydleni ¢asto znamena i zajisténi $ir$i rodiny. Jak viak
vyplynulo z rozhovort s komunika¢nimi partnery a partnerkami, na trhu
prace je jim spiSe nabizena pouze nizko kvalifikovana prace za minimalni
mzdu. Potvrdila to i Hana Kristofova ze své pracovni zkusenosti a zaro-
ven upozornila, Ze klienti a klientky jsou mnohdy v takové ekonomické
situaci, Ze musi prijmout i takovy typ prace:

»Vase dotazy se tykaji spise gender problematiky, ale z pohledu mé prdce
md nerovnost v odmeénovani spise etnicky rozmér. Kdyz se bavime o prdci
a Romech, tak se bavime o téch méné placenych a méné lukrativnich pozi-
cich, presné o téch, o které nikdo dalsi nejevi zdjem. Ve vétsiné pripadii
zameéstnavatel téZi pravé z toho, Ze nezaméstnany musi nabizenou prdci
prijmout. Motivaci se bohuzel stavaji sankcni opatteni ze strany titadu prd-
ce. Pak Romky pracuji jako viklidové pracovnice za minimdlni mzdu a muzi
vyuZivaji spise nelegdlni nabidky prdce, protoZe jim daji penize na ruku,
a neni tudiz tak nediistojnd jako po odvedenych srazkdch. Oni pottebuji
Zivit rodinu, tak neni divu, Ze radéji budou délat za stovku nez za padesit.
D se fict, Ze se chovaji maximdlné ekonomicky.“ (Hana Kristofova, Oddé-
leni socialniho zaclenovani)

Citace Hany Kristofové také dokazuje, Ze nevyhodna vyjednavajici pozice
komunikacnich partnerti a partnerek je na zakladé jejich genderu, etnicity
a nizké kvalifikace jesté znasobena. Ukazuje se tak, Ze Romové a Romky
mnohdy nemaji moznost vyjednavat o vysi své mzdy a vétSinou si ani
nemohou svobodné vybrat, zda budou pracovat na klasickou zamést-
naneckou smlouvu. Sami komunika¢ni partnefi a partnerky deklarova-
li, Ze pokud chtéli vys$si mzdu, tak jim byla nabidnuta u zameéstnavatele
¢i zaméstnavatelky, ktefi je zaméstnavaji na rizné dohody, pres agenturu
anebo tzv. nacerno. Z téchto diivodii tak neslo o zadné vyjednavani o mzdé
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nebo typu pracovni smlouvy, museli vzit, co jim bylo nabidnuto bez ohledu
na dutisledky, které to s sebou nese. Jde napf. o absenci socialniho pojisténi,
jez je spojeno s absenci nemocenské nebo plateb do diichodového systému
nebo na zdravotni pojisténi. Komunikacni partnerky, které pracovaly na
tyto nestandardni pracovni smlouvy a mély v dobé rozhovoru déti do 15 let,
zdtraznovaly, Ze si nemohou dovolit onemocnét nebo pecovat dlouhodobé
o nemocné dité, protoze jim pfi praci na dohodu nikdo neproplati nemocen-
skou. Kazdodenni shanéni prace a neustdlé pocitani omezenych zdrojii na
jidlo a ubytovani pro sebe a pro rodinu vystavuje tyto jedince enormnimu
stresu, ktery muze vyustit i v dlouhodobou pracovni neschopnost.

Slaba vyjednavaci pozice se také projevila v pristupu zaméstnavateli
a zaméstnavatelek, ktefi nevyhodného postaveni téchto lidi ¢asto zneu-
zivali. Napriklad Darina pracovala v uklidové sluzbé, ktera uklizela vel-
ké prostory, jako jsou univerzity nebo sportovni arealy, $lo tedy o fyzicky
naroc¢nou praci. Vedouct ji véak vyhrozovala, Ze pokud nebude plnit zada-
né ukoly, ackoliv presahovaly Darininy fyzické moznosti, vyhodi ji, pro-
toZe na jeji misto cekaji dalsi pracujici. Darina k této zkusenosti podotkla,
ze si byla védoma, Ze jeji mzda je kazdy mésic jina, ale v takové napjaté
atmosfére a kvili strachu z propusténi nechtéla jit za vedouci a pozadovat
vysvétleni, z ceho se sklada jeji mzda, ackoliv ma na to ze zakona narok.

Neékolik komunikac¢nich partnert a partnerek mélo zkusenosti s agen-
turnim zaméstnavanim. V tomto typu zameéstnavani vidéli i nékolik pozi-
tiv, napf. v pripadé exekuci nékteré agentury umoziuji vyplaceni mini-
malni mzdy oficidlné a zbyvajici cast vyplaty je proplacena tzv. na ruku.
V pripadé agenturniho zaméstnavani vSak do vyjednavani o mzdeé vstu-
puje dalsi instituce. Podle zakoniku prace® je zaméstnava agentura, ktera
také vyplaci zaméstnanci ¢i zaméstnankyni mzdu nebo cestovni ndhrady,
samoziejmeé po dohodé s firmou, ke které jsou zaméstnanci ¢i zaméstnan-
kyné agenturou pridéleni na praci. Z toho diivodu se musi zaméstnanec

¥ Viz www.mpsv.cz/files/clanky/2919/262-2006.pdf (¢ast tfindctd, hlava V), cit. dne
1.9.2018.
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nebo zaméstnankyné v pripadé zvy$eni mzdy obratit nejen na firmu, ale
také na agenturu, kde jsou zaméstnani. Jak uvedla Antonie v rozhovoru,
pokud by méla zéjem o zvyseni mzdy, nevi, koho se ma v agenture zeptat,
anebo zda by méla zvySeni mzdy konzultovat ve firmé, kde pracuje. Zastfe-
ni pracovnépravnich vztahi lidem v prekérnich pozicich jim ztézuje jiz tak
nevyhodnou pozici na trhu prace. Dalsi nevyhodou agenturniho zamést-
navani muze byt fakt, ze vstupnimu pohovoru i vyjednavani mzdy je tak
kromé zaméstnance ¢i zaméstnankyné a firmy pritomna také agentura,
ktera mtize vstoupit do vyjednavani mzdy. Jak jsme ukazaly vySe, nasi
komunikac¢ni partnefi a partnerky vSak maji zkusenost s tim, Ze ¢asto
zadné vyjednavani neprobiha, prace je jim nabidnuta a oni ji bud pfijmou,
nebo nikoliv. Je otazkou, zda ma zaméstnanec nebo zaméstnankyné moz-
nost vstoupit do vyjednavani mzdy s agenturou a firmou, nebo agentura
jen sdéli, za jakou ¢astku by byl doty¢ny/a pridélen/a na pracovisté a on
nebo ona nemd moznost si mzdu vyjednat.

Neékteri komunikacni partnefi nebo partnerky uvadéli strategie, ktery-
mi Celi této nevyhodné a slabé vyjednavajici pozici. Tyto strategie mohou
predstavovat moznost, jak ziskat moc nad nejistou pracovni pozici. Napii-
klad Béta, ktera se nemusela potykat se znevyhodnénim kvili etnicité,
sdélila, Ze nékolik let pracuje v nékolika zaméstnanich, ale jen jednu praci
priznava v danovém ptiznania ostatni jsou prace bez smlouvy. Je samozivi-
telka a ma dceru, které v dobé rozhovoru bylo 14 let. Jak sama uvedla, otec
o dité nejevil velky zajem, coz mélo vliv na vyplaceni alimentt. Béta tak
sama po dlouhd léta zajistovala finance na bydleni a dalsi zakladni potfe-
by, ale také na Skolu a koni¢ky pro dceru. Ze zac¢atku pracovala na zamést-
naneckou smlouvu, poté ale prisla o praci a ocitla se ve finan¢ni nouzi
a pozadala o prispévky na dité a bydleni. Kvili zdlouhavé byrokracii pri-
znani prispévki a rovnéz diky tomu, Ze se méla na koho obratit s prosbou
o pomoc, vyuzila Béta nabidku prace nacerno. Kdy?z se jeji finan¢ni situace
alespon c¢astecné stabilizovala, zacala si hledat Béta praci, ale kdyz nastou-
pila do zaméstnani, byly ji veskeré prispévky odebrany. Zjistila, ze pouze
z vyplaty neni schopna pokryt vSechny naklady na zakladni potfeby, jako
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je bydleni, jidlo, o$aceni, natoz nasetfit finance dcefi na skolu nebo sobé
na dichod. Mési¢ni rozdil byl v fadu tisicikorun, jednalo se tedy o znac-
ny pokles ve finan¢nim piijmu rodiny. Dnes Béta nékolik let pracuje na
rtzné dohody, brigady a vyuziva praci nacerno. Jak sama fekla, nemiize
si z finan¢nich dtivodu dovolit zadnou praci odmitnout a casto je ji prace
nabidnuta uz s konkrétni hodinovou mzdou, takzZe jeji vyjednavaci pozi-
ce je rovnéz velmi oslabena. Na druhou stranu ocenovala, Ze nema stalé
zaméstndni, a to z toho diivodu, Ze méd mnohem vice ¢asu na dceru. Sice
pracuje prilezitostné, ale vi, Ze bude mit par dni volna. Ocenovala také, ze
neni vdzdna na rozmary zaméstnavatele ¢i zaméstnavatelky a rigidni pra-
covni dobu. Snazila se tedy v této prekérni situaci hledat i urcita pozitiva.
Nejen ona, ale i jini komunika¢ni partneri a partnerky hovofili o pre-
kérnich pracich jako o vlastni volbé a strategii, ktera jim umozni prezit.
Komunika¢ni partnefi a partnerky velmi ¢asto povazovali vstup do pre-
kérnich praci za vlastni rozhodnuti, ackoliv z celého jejich vypravéni bylo
vice nez patrné, Ze k tomu byli dotlac¢eni nevyhodnou vyjednavaci pozici,
okolnimi podminkami i strukturami trhu prace. Slo tedy spise o diisledek
jejich znacné omezeného pristupu na oficidlni pracovni trh. Argumentace
vlastnim rozhodnutim je proto spise pomyslnym prevzetim moci v ramci
velmi omezenych moznosti nad nejistymi pracovnimi podminkami.

Zaver

V této kapitole jsme se zamérily na analyzu moznosti vyjednavani vyse
mzdy a odmén v soukromém sektoru v celém spektru pracovnich pozic.
Zasadnim faktorem, ktery vyznamné vstupuje do hry pri nastaveni
a vyjednavani mzdy nebo odmén, je gender a s nim spojené ocekava-
ni a stereotypy. Gender jako vyznamny diferencujici faktor se projevil
v rozdilném ohodnoceni prace nebo finanénim ohodnocenim. Nezavisle
na pozicich v ramci hierarchie byly komunika¢ni partnerky vnimany
primarné jako matky a pecovatelky, a zaméstnavatelé a zaméstnavatelky
a nadrizeni a nadfizené proto ocekavali, ze péce o déti a domacnosti pro
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né budou vyznamnou hodnotou a v dtisledku toho Zeny nebudou natolik
flexibilni a nebudou vénovat praci dostatek ¢asu. Gender a s tim spojena
oc¢ekavani pecujicich zavazku zeny ve vSech pozicich v ramci hierarchie
vyznamné diskvalifikuji a negativné ovliviuji postaveni zen na trhu prace
a s tim spojené moznosti vyjednavani mzdy.

Pozice v ramci firemni hierarchie hrala dtlezitou roli v moznostech
obrany proti tomuto chovani ze strany zaméstnavatele a zaméstnavatelky,
a predevsim v moznostech vyjedndvani se zaméstnavatelem ¢i zameéstna-
vatelkou 0 mzdé a odménach. Radové zaméstnankyné &elily nejen znevy-
hodnéni na zakladé genderu, ale také znevyhodnéni vychazejicimu z pre-
nesené zodpovédnosti ohledné mezd/odmén na samotné pracujici. Tim
se manazefi a manazerky zbavuji své zodpovédnosti v pfipadé mzdovych
(genderovych) nerovnosti a prenaseji tak i vinu za nizké mzdy/odmény na
samotné pracujici. Moznost, jak z fadové pozice zacit diskutovat o zvyse-
ni mzdy nebo se proti takovému jednani branit, je pravé vlivem pozice ve
firemni hierarchii omezena.

Specifickym prikladem slabé mocenské pozice pro vyjednavani podmi-
nek na trhu prace byli komunikacni partnefi a partnerky v tzv. prekérnich
pracich. Zkus$enosti Romu a Romek ukazuji, Ze etnicita se v jejich pripadé
stala dilezitym znakem, podle kterého jsou jako pracovnici a pracovnice
hodnoceni. Mnoho zaméstnavateld a zaméstnavatelek v jednani s témito
lidmi uplatnovalo negativni predsudky, které se odvijely od jejich odlisné
etnicity a které vstupovaly do ohodnoceni jejich prace. V pripadé Romi
a Romek se projevovala kombinace nerovnosti vychazejici z jejich etnicity,
nizkého vzdélani a genderu, kvili cemuz se jejich nevyhodnd pozice na trhu
prace jesté vice prohloubila. Z jejich vypravéni bylo patrné, Ze v mnohych
situacich jim jejich nevyhodnd pozice neumoznila vyjednavani vyse mzdy
nebo pracovnich podminek, naopak byli nevyhodnymi podminkami tlace-
ni k prijeti nizko hodnocené a nizko kvalifikované prace, ¢asto $lo o praci
nacerno nebo rtizné dohody. V dusledku toho byli jesté vice ohrozeni chu-
dobou, rizikem nezaméstnanosti a socialnim vylou¢enim.

Na zavér povazujeme za dilezité diskutovat o mzdovych systémech
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asystémech pridélovani odmén. V této sondé se ukdzalo, Ze velkym téma-
tem a zaroven problémem je jejich netransparence. Transparentni odmé-
novani bylo v této analyze pfijimdno velmi rezervované, v urcitych pripa-
dech az negativné. Je to faktor, ktery pfispiva k nerovnému odmeénovani
v riznych rovinach. Za pravé se jedna o netransparentni odménovani
konkrétnich pozic, napt. ve velkych korporacich jsou jednotlivé pozice
ohodnoceny v ur¢itém mzdovém rozpéti, které se pohybuje v fadu tisicti.
Pro firmu je poté v poradku, pokud na stejné pozici maji pracujici rtizné
mzdy, nebot finalni mzda je vysledkem praxe v oboru, vzdélani, ale také
vlastniho ohodnoceni pfi vstupnim pohovoru. Nicméné pravidla pro to,
jak tyto polozky vstupuji do vyse mzdy, byla v rozhovorech s manazery
amanazerkami popsana velmi nejasné a vagné. Nejasna pravidla nastave-
ni mezd oteviraji velky prostor ke z(ne)vyhodnéni jedné skupiny pracuji-
cich. Za druhé se netransparence projevila rovnéz v pridélovani odmén.
Ackoliv vétsi firmy mély systém vykonnostniho ohodnoceni, z rozhovort
vyplynulo, Ze i v ramci nich se objevuje nejasné propocitavani a pridélo-
vani bodu, které stoji v zdkladu pridélovani odmén. I zde se znovu otevi-
ra prostor nékoho z(ne)vyhodnit. Za treti byla netrasparence patrna také
v nezverejnéni vy$e mezd v naborovych inzeratech. Zakladem vyjed-
navani o mzde¢ je podle manazert a manazerek navrh mzdy od zamést-
nance nebo zaméstnankyné. Nicméné do sehehodnoceni mohou vstoupit
nejen genderové stereotypy, ale také to, co trh prace povazuje za hodnot-
né dovednosti, a rovnéz to, co zaméstnavatel ¢i zaméstnavatelka dobfe
finan¢né ohodnoti (jako je flexibilita, prace prescas atd.). Pokud tedy pri-
jde na pohovor Zena, ktera ma déti ve skolnim véku a pottebuje flexibilni
pracovni dobu, jeji sebehodnoceni bude vychazet z pohledu zaméstnava-
tele ¢i zaméstnavatelky, ktery ji mize povazovat za neperspektivni kviili
pecujicim zavazkiam. Naopak muz, jehoz zaméstnavatel nebo zaméstna-
vatelka bude vnimat jako loajalniho kvtli zivitelstvi rodiny, se ohodnoti
vys$si mzdou. Je zfejmé, Ze netransparence probiha na nékolika trovnich
(trhu prace, daného pracovisté i daného pracujiciho) a stava se vyznam-
nym hrdc¢em na poli genderovych nerovnosti v odmeénovani.
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Genderové nerovnosti v odmeénovani jsou velmi vaznym socialnim a eko-
nomickym problémem nasi spole¢nosti. Maji dopad na nas vSechny z rtiz-
nych hledisek. Zptisobuji nejen nizsi ptijmy jednotlivych Zen, ale také
domacnosti, a v déisledku toho zvysuji riziko ohrozeni chudobou. Tyka
se to nejen lidi v produktivnim véku, ale také dichodového véku, nebot
maji vliv i na (nizké) diichody zen. Genderové nerovnosti v odmeénovani
udrzuji nerovné rozdéleni neplacené prace a péce vdomacnostech a ptiso-
bi tak i na partnerské vztahy jako takové. V neposledni radé negativné
ovlivnuji také celou ekonomiku. V této publikaci upozornujeme na to, ze
pri¢iny nerovného odménovani zen a muzt najdeme na rtiznych urov-
nich spolec¢nosti, kde také musime hledat jejich feseni. Je tfeba, aby se na
fedeni tohoto problému podileli viichni aktéfi a aktérky, ktefi né¢jakym
zptisobem rozhoduji o vyjednavani mezd a kontroluji fungovani mzdo-
vych systémi a systémi odménovani (napf. stat a jeho prislusné organy,
zameéstnavajici a odbory).

Genderové nerovnosti v odménovani byly na politické tirovni dlouhou
dobu zcela opomijenym problémem, i kdyz Ceska republika jiz dlouho-
dobé figuruje na nejvyssich prickach tohoto ukazatele mezi ¢lenskymi
zemémi Evropské unie. Situace se vSak v posledni dobé zacind ménit.
Ministerstvo prace a socialnich véci napt. zpracovava systémovy projekt
»22 % K ROVNOSTI ktery zahrnuje aktérky a aktéry na rtiznych trov-
nich a mimo jiné vyviji konkrétni nastroje pro snizovani rozdili v odmé-
novani zen a muzi. A také projekt ,,Jak na rovnost v odménovini?*, jehoz
vysledkem je i tato publikace, se snazi prispét k tomu, aby se tento problém
zacal systematicky resit.

Cilem této publikace je zmapovat postoje jednotlivych aktéra a aktérek
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mzdového vyjednavani a jeho kontroly k pri¢indm a moznym fe$enim
problému genderovych nerovnosti v odmeénovani. Zaméfujeme se tedy
nejen na hledisko tviirkyn a tviirct politik, kontrolnich organd, expertii
a expertek, odborovych a zaméstnavatelskych organizaci a neziskového
sektoru, ale i na vefejné minéni o tomto problému a na postoje fidicich
a fadovych pracovniki a pracovnic v riznych oblastech trhu prace.

Prvni kapitola Zkusenosti s genderovymi rozdily v odméfovini a ndzory
na jejich feseni ve verejném minéni Marty Vohlidalové predstavuje vysled-
ky dotaznikového Setfeni provedeného na reprezentativnim vzorku ceské
populace. Vyzkum vefejného minéni ukazal, Ze nerovnosti v odméno-
vani zen a muzu jsou velkou casti vefejnosti (69 %) povazovany za vaz-
ny problém. Zeny tento problém reflektuji spise nez muzi (80 % Zzen, ale
56 % dotdzanych muz{i se domniva, ze jde o zdvazny problém). Zeny, lidé
s nizkym vzdélanim nebo lidé v regionech s vysokou nezameéstnanosti
se pritom nejcastéji ze vSech sledovanych skupin setkavaji se mzdovym
znevyhodnénim. Pohlavi je také klicovou proménnou, ktera ovliviiuje
i hodnoceni férovosti odménovani v organizaci, kde lidé ptisobi. Zatimco
zeny se Castéji nez muzi klonily k ndzoru, Ze jsou v jejich organizaci Zeny
ohodnoceny hiife nez muzi, muzi se naopak spise nez zeny domnivali, ze
jsou obé pohlavi odménovana stejné.

NIV

Co se tyce nazort na pri¢iny genderovych nerovnosti v odmeénovani,
zeny se Castéji nez muzi kloni k pfi¢indm typu explicitnich forem diskri-
minace a podcenovani ze strany zaméstnavatel a zaméstnavatelek nebo
ke strukturalnim bariéram, jako jsou nevhodné podminky pro kombinaci
prace a rodiny nebo stavajici délba prace v rodiné. Hlavnim divodem, jimz
si muzi i Zeny vysvétluji genderové rozdily v odmeénovani, je i pres tyto
rozdily pecovatelska role zen a kariérni prestavky s tim spojené a rovnéz
horizontalni genderova segregace na pracovnim trhu spojena s faktem, ze
jsou ,muzské“ obory ohodnoceny lépe nez ty ,,zenské*.

Zhlediska reseni vidi vefejnost u¢inna opatfeni zejména v podobé podpo-
ry sladéni pracovniho a soukromého Zivota, a to jak na urovni statu, tak na
urovni jednotlivych pracovist. Vysokou podporu ma mezilidmi i pfipadna
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uprava legislativy nebo dusledné kontroly firem a jejich postihovani v pripa-
dé poruseni principt rovného odméniovani. Zeny opatfenim na eliminaci
genderovych rozdilti v odménovani vyjadfovaly vétsi miru podpory nez
muzi. Zjisténi zalozena na dotaznikovém Setfeni prinaseji také silny argu-
ment pro zvy$eni transparentnosti v odménovani ve firmach. Ukazalo se
totiz, Ze pokud jsou pravidla odmeénovani v dané organizaci povazovana za
transparentni, Zeny i muzi hodnoti miru genderové rovnosti v odménovani
vyse a rovnéz se méné Casto citi byt mzdové diskriminovani.

Ve druhé kapitole s nazvem Expertni, aktivisticky, politicky a zamést-
navatelsky pohled na pticiny genderovych nerovnosti v odmérnovini a na
jejich feseni se Alena Kfizkova a Romana Markova Volejnickova zamétuji
na postoje tviirct a tvirkyn politik, expertek a experttl, zastupcti a zastup-
kyn kontrolnich organt, odborovych i pracovnépravnich organizaci k pfi-
¢indm a fesenim tohoto socidlniho problému. S vyuzitim kvalitativni
analyzy 31 problémové orientovanych rozhovor zjistuji, Ze genderové
nerovnosti vodménovani jsou izce spojeny s problémy (ne)vymahani anti-
diskrimina¢niho zakona, (ne)transparence systémi odménovani a kultu-
ry genderové nerovnosti, dale genderové segregace nebo diskriminace na
trhu prace. Autorky se v kapitole zaroven vénuji i feSenim navrhovanym
experty a expertkami a dal$imi aktéry ¢i aktérkami zahrnutymi do stu-
die. Legislativa upravujici pracovni podminky a také antidiskrimina¢ni
legislativa jsou podle jejich minén{ kladem, ktery je v CR dobie nastaven
a od kterého by se mélo feseni rovného odmeénovani odvijet. Participanti
a participantky studie zaroven upozornuji na problémy spojené s prosa-
zovanim, aplikaci a vymahdanim antidiskriminac¢ni legislativy v praxi.
Jde zejména o jeji nedostatecné vyuzivani a malou genderovou senzitivitu
kontrolnich a dalSich organii statni spravy. Je vice nez patrné, ze nedo-
state¢né vyuzivani existujici legislativy v praxi je kromé malo rozsifené-
ho genderového vzdélavani téch, kdo by s touto legislativou méli v praxi
zachazet a vyuzivat ji, podporfeno déle kulturnim kontextem, jenz je sdim
o sobé vyznamnou bariérou feSeni nerovného odménovani zen a muzu.
Tento kulturni kontext ma dvé roviny, které se projevily ve vypovédich
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komunikacnich partnerek a partneri jako zcela zasadni priciny nerov-
nosti v odménovani Zen a muzua: kultura netransparence v odmeénovani
a kultura genderové nerovnosti a podhodnoceni zenské prace.

Kromé formalni slozky transparentnosti hraje roli i neformalni slozka,
kterou tvori firemni a spolecenska kultura, resp. otazka, zda se vdaném
prostredi mluvi nebo nemluvi o vysi mezd. Jestlize neni transparentnost
odménovani vnimana jako dilezitd hodnota a vy$e mezd je povazovana za
urcité ,,tabu” v nasi spole¢nosti, Zeny se ¢asto ani nedozvédi, ze jsou oproti
svym muzskym kolegtim odménovany za stejnou praci méné. Tato nein-
formovanost snizuje i pravdépodobnost, Ze se Zeny budou proti gendero-
vym nerovnostem v odménovani branit, a jejich §ance na uspéch, pokud
se rozhodnou nerovnost fesit, budou malé (Smith 2010).

Trh préce v CR je z genderového hlediska charakterizovdn zejména
vysokou genderovou segregaci. Genderova segregace predstavuje nerov-
nost primo souvisejici s kulturou, konkrétné s genderovymi stereotypy
a s podhodnocenim Zenské prace. Nejenze zeny a muzi vykonavaji jiné
druhy préce, s riiznou naplni a narocnosti, ale Zeny pracuji z velké ¢as-
ti v jinych sektorech, oborech a zaméstnanich, které jsou odménovany
htre nez zaméstnani a obory, kde prevladaji muzi (Krizkova, Sloboda,
2009; Kiizkova, Vohlidalova, Pospisilovd, Matikova 2017). Zeny pracuji
dokonce i na jinych pracovistich ve stejnych oborech. Jsou koncentro-
vany do pracovi$t, organizaci, pozic a zaméstnani, kde jsou niz$i mzdy.
Komunikac¢ni partnefi a partnerky se shoduji v tom, Ze diskriminace, at
jiz ptima ¢i nepfim4, na trhu prace v CR je zavaznym problémem, ktery
je potieba resit. Vétsina se jich shoduje i v tom, Ze to neni problém, kte-
ry by mohli fesit jednotlivé zaméstnankyné nebo zaméstnanci, ale ze jde
o problém systémovy. Zaroven je v ceské spolecnosti rozsifena predstava
o svobodé zaméstnavateld a zaméstnavatelek urcovat mzdy a vyzadovat
po zaméstnanych mlcenlivost o jejich vysi. Tato predstava se zpétné pro-
mitd do nedostate¢né aplikace antidiskriminac¢ni legislativy. Zaméstnanci
a zaméstnankyné SUIP totiz do jisté miry piebiraji liberalni argumentaci
zameéstnavatel(l a zaméstnavatelek, kterd zdtraznuje jejich svobodu urco-
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vat mzdy a pfijimat nebo nepfijimat zaméstnance ¢i zaméstnankyné zce-
la a pouze podle vlastniho rozhodnuti. Tento postup vsak spise posiluje
miru netransparence v odménovani. Experti a expertky, profesni aktivisté
a aktivistky, tvtirci a tviirkyné politik véetné odborti a zastupkyn KVOP se
ale shoduji v tom, Ze opatfeni vedouci ke zvyseni transparence odménova-
ni jsou jednim z klicovych feseni genderovych nerovnosti v odménovani.
Konkrétni opatfeni, jak transparenci procest nastavovani mezd zvysit,
vSak zatim nejsou navrhovana. Transparence (Veldman, Timmer, 2017)
se totiz dosud nestala tématem spolecenské diskuse. Z nazort expertek
aexpertt, ale i tviircii a tvirkyn politik vyplyva, ze stat by mél jit urcitym
prikladem pfi feseni nerovného odménovani (Smith 2012) a mél by tak
i spojovat rtizné aktéry a aktérky pri spolecné snaze tento problém resit.

V dalsi ¢asti publikace jsou predstaveny tfi studie v jednotlivych oblas-
tech trhu prace, kde funguji do znacené miry riizné systémy odmeénova-
ni. Jde o kvalitativni sondy, které si nekladou naroky na reprezentativni
obsazeni problematiky odménovani v téchto oblastech, protoze vychazeji
z omezeného vzorku 42 polostrukturovanych rozhovort. Jejich cilem je
spise podat vypovéd o tom, jak funguje nastavovani a vyjednavani mezd ¢i
plat@i v riznych prostredich a jakym zptisobem vznikaji genderové nerov-
nosti v odménovani z hlediska téch, kdo v daném prostfedi na raznych
pozicich ptsobi a kazdodenné tyto procesy zazivaji i reprodukuji.

Prvni studie Vefejnd sprava Aleny Ktizkové je zalozena na rozhovorech
na dvou ministerstvech, dvou tradech regionalni samospravy a v jedné
prispévkové organizaci ministerstva. Systém odmeénovani ve vefejné spra-
vé je netransparentni ve své zdanlivé transparenci, protoZe je zalozen na
systému zvefejnénych platovych tabulek s konkrétnimi tarify podle praxe.
Problémem jsou zde také obecné nizké zakladni platy. Analyza odhalila
nékteré priciny nerovného odmeénovani. Nerovnosti mohou vznikat jed-
nak pfizarazovani jednotlivych pozic ke stupniim platovych tabulek nebo
pracovnic a pracovniki do jednotlivych stupnii tabulek, a to i podle uzna-
né praxe, a jednak pti pridélovani pohyblivych slozek plati. I kdyz v nék-
terych institucich vefejné spravy probiha hodnoceni pracovniho vykonu,
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jeho navazani na nadtarifni slozky mezd, jez jsou v nékterych institu-
cich velmi vysoké a v jinych zcela mizivé, zasadné zavisi na rozhodnuti
nadrizené ¢i nadrizeného daného utvaru. Analyza ukazala, Ze ve vefejné
spravé se objevuji neformalni organizac¢ni praktiky (Kfizkova 2003), jez
mohou mit zasadni dopad na vznik nerovnosti v odménovani. Jde napf.
o pokladani otazek na pozadavek ohledné vyse platu pfi prijimani nové
pracovnice ¢i nového pracovnika (prestoze jsou misto a plat s tim souvi-
sejici pomérné presné dany platovymi tarify) nebo o neformalni diiraz na
osobni aktivitu pfi vyjednavani, pridéleni ¢i zvy$eni nadtarifnich slozek
platu. Tyto praktiky, které se bézné odehravaji spise v soukromé sféte, jsou
ve vefejné sprave problematické, protoze jde o vefejné finance, se kterymi
by mélo byt nakladano zodpovédné, ucelné, systematicky a transparent-
né. Problémem mize byt i to, Ze pro nékteré pracovnice ¢i pracovniky je
tézké a necitelné v tomto zdanlivé zcela transparentnim prostfedi tyto
neformalni praktiky rozpoznat, coz se muze stat opét zdrojem gendero-
vych nerovnosti v platech.

Jak se ukazalo, systém odmeénovani ve vefejné spravé otevira az pre-
kvapivé velké moznosti pro genderovou diskriminaci v odménovani, a to
jak v pohyblivych slozkdch mezd, tak i v zakladnich platech, vychaze-
jicich z platovych tabulek. Nékdy jsou jednotlivi muzi zatazeni do vys-
$ich tabulkovych stupni nez zeny se stejnou kvalifikaci i praxi, protoze
je 1épe hodnocena jejich odbornost. Jindy jsou riizné zatazovany i pozice
a celé skupiny zaméstnani, i kdyz maji stejnou nebo srovnatelnou hod-
notu. Transparence platovych tabulek je pouze zdanliva, protoze tabulky
do urcité miry odrazeji genderové stereotypy o rozdilné hodnoté prace
(Grimshaw, Rubery 2007), napf. prace s danémi a financemi je vy$e odmeé-
novana nez prace s lidmi a socialnimi davkami. Netransparentni pridélo-
vani priplatkd a odmeén je zalozeno na neformalnich vazbach a pravidlech
na pracovi$ti a na genderovych stereotypech o zivitelstvi, spojeném s vyssi
odménou, které je spiSe automaticky aplikovano na muze.

Analyza Stfedni a vysoké skolstvi Marty Vohlidalové ukazala, ze navzdo-
ry statistikdm, které dokladaji, Ze i v téchto oblastech existuji rozdily



Zavéry a doporuceni 171

v odménach zen a muzi (nizsi v pripadé stfedniho $kolstvi, mnohem
vyraznéjsi v pripadé vysokého skolstvi), genderové rozdily v odménova-
ni nejsou participanty a participantkami ptisobicimi v téchto oblastech
prilis reflektovany. Analyza nicméné poukazala na to, Ze v obou oblastech
funguji specifické mechanismy, jejichz vysledkem je udrzovani gendero-
vych nerovnosti, které se projevuji také v rozdilnych platech zen a muza
ve $kolstvi. V pripadé strednich §kol se setkavame s efektem ,,sklenéného
vytahu“ pro muze (Williams 1992). V prostiedi, které disponuje velice
limitovanymi finan¢nimi prostredky, vystupuje silné do popredi oceno-
vani muzt symbolicky a nepenézné. Muzstvi je glorifikovano a je mu
priznana zvlastni kvalita a vyznam. S muzi je zvlastnim zptisobem zacha-
zeno a je jim vychazeno vstfic zejména v jejich snaze naplnovat jejich
zivitelskou roli, napf. tim, zZe jsou jim stanoveny vstficné podminky, aby
mohli kombinovat vice pracovnich tvazkl u vice zaméstnavatelll najed-
nou. Kromé toho maji také mnohem vyssi Sanci nez Zeny proniknout do
nékteré z vedoucich funkci ve $kole, které s sebou nesou i vys$si finan¢ni
odménu. V prosttedi tercidrniho vzdélani, kde jsou mnohem vétsi financ¢ni
moznosti a platové nerovnosti jsou zde mnohem vyraznéjsi, se velice silné
projevuje ,efekt sklenéného stropu“ u zen (Cotter, Hermsen, Ovadia, Van-
neman 2001). Zeny v tercidrnim vzdélani narazeji na zdanlivé genderové
neutralni nastaveni akademické profese a kritérii akademického rustu,
které jsou vsak silné genderové ovlivnéné, zalozené na obvyklé muzské
zivotni draze, jez jim soutéz o lepsi, stabilnéjsi a Iépe placené pozice znac-
né ztézuji. Zeny se v diisledku toho koncentruji v méné stabilnich a htfe
placenych pracovnich pozicich na nizsich zebric¢cich akademické hierar-
chie, coz spolu s faktem, Ze se ¢asto pohybuji v oborech, do nichz smétuje
nesrovnatelné méné penéz, prispiva k vysokému genderovému rozdilu
v odménovani v této oblasti.

Studie Romany Markové Volejnickové Soukromd sféra ukazuje, Ze jsou
to predev$im Zeny, jez pravidla trzniho kapitalistického trhu prace nuti
Casto volit takové profesni a pracovni strategie, které se negativné odraze-
ji v jejich mzdach. Tato sonda jednoznacné potvrdila znevyhodnéni na
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zakladé genderu a s nim spojenych ocekavani pecujicich zavazk, jez
pocituji vsechny komunikaéni partnerky bez rozdilu pozice v hierarchii
firmy. Slo naptiklad o situace, kdy byla prace s détmi u Zen spolecensky
ocenéna méné nez prace muzi v jiném oboru, nebo o zakonem zakazané
otazky na rodinny stav, pocet a vék déti pfi prijimacim pohovoru. Rozdi-
ly mezi Zenami byly patrné v tom, jaké maji moznosti a strategie obrany
proti tomuto jednani a jakou vyjednavaci pozici jim zarazeni ve firemni
hierarchii nabizi. Ackoliv manazerky reflektovaly maskulinni hodnoty
soukromych firem (jako je dravost, soutézivost, plné zaméteni se na praci
atd.) a uvadély, ze by vyssi pocet Zen ve vedeni pomohl prosazovat opatfeni,
ktera zenam pomohou napt. v aspiraci na vyssi pozice nebo pfi flexibiliza-
ci prace, mnohdy se také podilely na reprodukci genderovych nerovnosti
i vici svym podfizenym. Ke svym podfizenym ridici pracovnici a pra-
covnice pristupovali jako k tém, ktefi by méli otevirat téma vyjednavani
o mzd¢ a jejim zvyS$ovani. Manazerky a manazefi vSak nereflektovali, Ze
tim prenaseji zodpovédnost za mzdu (vysokou i nizkou) na pracujici, ¢imz
se zbavuji zodpovédnosti za vytvareni a udrzovani mzdovych (gendero-
vych) nerovnosti. A neuvédomovali si mnohdy ani podstatnou mocenskou
dimenzi, jez v tomto ohledu vstupuje do vyjednavani o mzdé mezi pod-
fizenymi a nadfizenymi. S tim souviseji i hodnoty a postoje, které v dané
firemni kultufe pfevladaji — pokud firma nepodporuje aktivity spojené
s péci o déti a dalsi cleny a c¢lenky rodiny (napf. formou nizsich uvazkd,
praci z domova nebo nepodporuje matky v navratu zpét do prace), potom
je vyjednavaci pozice pracujicich, ktefi to vyzaduji, ztizena témito hodno-
tami. Je evidentni, Ze tyto hodnoty, které se vak projevuji na celém trhu
prace v CR, si internalizuji i samotni pracujici a jejich prostiednictvim
isami sebe hodnoti. To v situaci, kdy vyjednavani mzdy zac¢ina u vlastniho
navrhu mzdy pracujicich, silné znevyhodnuje ty, ktefi maji tyto ,nestan-
dardni pozadavky®. V této studii se ukdzalo, Ze v jadru problému znevy-
hodnéni Zen v odménovani stoji netransparence odménovacich systémii,
kdy zamlzena pravidla odménovani ¢asto umoznuji vedoucim pracov-
nikiim a pracovnicim zvysit vybranym pracujicim mzdu nebo pridélit
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vysoké odmeény bez nutnosti detailni argumentace. V netransparentnim
prostredi bez znalosti rozmezi, v nichz se pohybuji mzdy spolupracovni-
ki a spolupracovnic na stejné pracovni pozici, je pfitom mozné se branit
jen velmi tézko.

Soucasti této studie byla také analyza moznosti vyjednavani mezd u li-
div tzv. prekérnich pozicich. Pfedev$im z rozhovort s Romy a Romkami
vyplynulo, Ze jejich vyjednavaci pozice neni ovlivnéna jen genderem, ale
je vyznamneé ztizena i jejich etnicitou a nizkym vzdélanim. V désled-
ku negativnich stereotypt spojenych s jejich etnicitou a nizkym vzdéla-
nim je jim nabizena zpravidla nekvalifikovana a nizko ohodnocend prace
a obvykle se s nimi o mzdé nevyjednava. Pokud chtéji vyssi mzdu, jedi-
nou moznosti jsou vétsinou prace nac¢erno nebo na riizné dohody o pro-
vedeni prace, coz jejich marginalizovanou pozici na trhu prace jesté vice
ztézuje a zvysuje se riziko jejich socialniho vylouceni, nezaméstnanosti
a chudoby.

Doporuceni zavérem aneb co mize délat stat pro odstranéni gendero-

vych nerovnosti v odménovani:

e Stanovit rovnost v odménovani jako politické téma a prioritu statu.

o Vzdélavat spolecnost a zaméstnavatele a zaméstnavatelky tak, aby
respektovali rozdilné zkusenosti Zen a muzu, a upozornovat na gende-
rové stereotypy, které znevyhodnuji v oblasti mezd Zeny i muze.

e Vzdélavat kontrolni slozky statu a poskytovat jim ke kontrole meto-
dické pokyny a pomiicky (metodiky).

e Podporit zaméstnavatele a zaméstnavatelky v dodrzovani antidiskri-
minacni legislativy a toto dodrzovani vymahat jak zavedenim ptisnych
sankci, tak zejména nabidkou podptrnych nastrojt, které budou moci
zaméstnavatelé a zaméstnavatelky vyuzit pfi zavadéni nediskriminu-
jicich systémii odménovani (napt. LOGIB nebo konkrétni metodiky).

¢ Eliminovat dopady rodic¢ovstvi na mzdy Zen, které vychazeji z oce-
kavanych pecujicich zavazkt u zen, a to v rtiznych vzajemné se pro-
linajicich rovindch. Stat miize podpofit zaméstnané rodice rliznymi
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formami dostupné kvalitni predskolni péce pro vsechny rodiny ze
vsech socioekonomickych skupin a zavést otcovskou dovolenou v dél-
ce nékolika mésicti a umoznit Zenam rychlejsi navrat na trh prace,
budou-li mit o to samy zajem. Dale muzZe stat nafidit zameéstnavate-
lim a zaméstnavatelkam, aby zarucili Zzendm jejich ptivodni misto
po navratu z rodi¢ovské dovolené nebo to, aby v pfipadé rtistu mezd
v dané organizaci Zenam odpovidajicim zptisobem stoupal index ristu
mzdy i béhem rodi¢ovské dovolené.

Vytvorit transparentnéjsi pravidla odménovani ve veiejné spravé
a jit tak prikladem soukromé sféie. Zejména zrevidovat zarazeni
pozic do platovych tabulek a zprehlednit systém uznavani délky pra-
xe. Dale vice upfesnit systémy hodnoceni a podminek pridélovani
nadtarifnich slozek platt, veetné jejich propojeni.

Otevrit debatu o transparentnim odménovani, jeho formach a vyho-
dach a u¢init z néj spolecenské nebo politické téma.

Konkrétni doporuceni pro vefejnou spravu:

Systémy odménovani, jezZ funguji ve statni spravé, by mély byt ana-
lyzovany z hlediska jejich moznych riznych dopadii na Zeny a na
muze. M¢ly by byt prezkoumany i platové tabulky a hodnota a naro¢-
nost prace v jednotlivych platovych tfidach, aby nebyli nékteti a nék-
teré systematicky znevyhodnovani jiz v zatazovani jednotlivych pozic
do platovych trid.

Mz¢l by byt transparentné nastaven systém uznavani praxe, resp.
zatazovani do jednotlivych stupnt v ramci platovych tfid pii priji-
mani do verejné spravy

Mél by byt 1épe propracovan systém pridélovani nadtarifnich slozek
platii ve vefejné sprave tak, aby byl eliminovan vliv neformalnich prak-
tik a aby pravidla jejich pridélovani i podminky zvy$ovani nebo snizo-
vani byly vSem znamé.
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Konkrétni doporuceni pro $kolstvi:

Na vysokych $kolach stanovovat odmény podle komplexniho ohod-
noceni pracovniho vykonu a neomezovat hodnoceni pouze na jed-
nu vybranou ¢innost (napf. publikace). Pro dobré fungovani fakult
a kateder je nezbytné zajistit fadu ¢innosti, které jsou ¢asto opomijeny,
a jejichz vykonavatelé a vykonavatelky ztstavaji mnohdy bez odpovi-
dajiciho ohodnoceni své prace.

Provést genderovou analyzu akademickych kariérnich rada a pra-
videl habilitaci a upravit je tak, aby a priori nediskriminovaly lidi
pecujici o déti. Pokud je v kariérnim fadu stanoven pocet let, béhem
nichz je tfeba ziskat docenturu, je vhodné nezapocitavat do téchto let
dobu stravenou na rodi¢ovské a materské dovolené, péci o dalsiho pri-
buzného, pripadné dlouhodobou pracovni neschopnosti.

Na stednich $kolach pfi obsazovani pozic zastupcii a zastupkyn je
vhodné pri hledani oslovit jak muze, tak Zeny ptisobici na dané sko-
le. Je tfeba si uvédomit, Ze feminizace prostredi stfednich a zakladnich
$kol vede casto k implicitnimu zvyhodnovani muzi. Ve vybérovém
fizeni by se tak komise mély soustredit na srovnani skute¢nych kva-
lit a zkusenosti danych kandidatt a kandidatek a na jejich konkrétni
pfinosy Skole a vyhnout se spojovani kandidatti a kandidatek s typicky
zenskymi nebo naopak typicky muzskymi vlastnostmi.

Co mohou délat zaméstnavatelky a zaméstnavatelé v soukromé sfére:

Prvnim krokem ke zvyseni transparentnosti odménovani, ktery mohou
ucinit sami zaméstnavatelé a zaméstnavatelky, je uvadéni mzdy nebo
mzdového rozmezi do naborovych inzerati.

Prostfednictvim podptrnych nastrojt zjistit, zda odménuji stejné za
stejnou praci a za praci stejné hodnoty.

Pravidelné vydavat anonymni statistiky obsahujici mzdy i odmény
za jednotlivé pozice rozdélené podle pohlavi, které budou dostupné
vSem pracujicim.

Zpiehlednit a zprihlednit systémy odménovani jednotlivych pozic
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a systémy pridélovani odmén, které budou vychazet z jasné danych
pravidel pristupnych véem zaméstnanym.

e Podporit odbory a clenstvi zaméstnancli a zaméstnankyn v nich,
umoznit kolektivni vyjednavani a vznik kolektivnich smluv na pra-
covisti.
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UK - Univerzita Karlova
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VS - vysok $kola

ZL - zivnostensky list
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Summary

The gender pay gap is a very serious social and economic issue for our
society. It affects us all in different ways. It causes lower incomes not only
for individual women but entire households, which increases the risk of
poverty not only in the productive years, but also in retirement, when
women’s pensions are lower as a result. Gender pay inequality continues
to support the unequal distribution of unpaid work and care within
households, and thus has an impact on partner relationships as such.
Last but not least, it affects the whole economy. In this publication, we
point out that the roots of the gender pay gap can be found at different
levels of society, which is where we also need to seek solutions. All actors,
men and women alike, who participate in one way or another in wage
bargaining and controlling of the remuneration systems (eg. the state and
its respective bodies, employers and/or trade unions) should be involved
in tackling this issue.

Gender inequality in remuneration has long been a completely neglected
issue at the political level, despite the fact that for many years the Czech
Republic has been ranked among the EU member states with the highest
gender wage gaps. However, the situation is slowly changing. The Ministry
of Labour and Social Affairs runs the “22 % Towards Equality” (22 %
K ROVNOSTI) systemic project, which involves actors at different levels
and develops specific tools to reduce the gender pay gap, among other
things. Also, the project “How to Reach Equality in Remuneration?” (Jak
na rovnost v odmeénovani?), one of the results of which is this publication,
seeks to contribute to a systematic solution to this problem.

The aim of this publication is to chart the attitudes of individual actors
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involved in salary bargaining and its control toward the causes of and
possible solutions to the issue of gender inequality in remuneration. Hence
we focus not only on the viewpoints of policymakers, inspection bodies,
experts, trade unions, employers’ organisations, and the non-profit sector
but also on the public opinion on this issue and on the attitudes of both
employers and employees in various areas of the labour market.

The first chapter, entitled Experience with the Gender Wage Gap and
Public Opinion on Closing the Gap by Marta Vohlidalova presents the
results of a questionnaire survey carried out on a representative sample of
the Czech population. This public opinion research has shown that gender
pay gap is considered a serious issue by a large part of the general public
(69%). Women are aware of this issue more than men (80% of women
respondents, as opposed to 56% of men respondents, consider gender pay
gap a serious issue). Women, low-educated people and/or people living in
aregion with a high unemployment rate are the most disadvantaged groups
in terms of remuneration among all the monitored groups. Also, gender is
a key variable that influences even the notion of fairness of remuneration
at the workplace. While women tend to think that women get lower pay
than men at their workplace, men tend more often than women to believe
that men and women are rewarded equally. Regarding the views on the
causes of gender pay inequality, women tend more likely than men to
mention explicit forms of discrimination, underestimation by employers
and/or structural barriers such as bad work-life balance conditions and/
or the existing division of labour within the family. Among the main
reasons which both men and women cite to explain the gender pay gap
is the woman’s care-taking role and career breaks related to child-care,
as well as horizontal segregation in the labour market, coupled with the
fact that “masculine” fields are remunerated better than “feminine“ ones.
As far as the most effective solutions are concerned, the public prefers
measures promoting work-life balance, both at the state level and at the
level of individual workplaces. There is a high level of support among the
people for prospective legislative amendments, comprehensive supervision
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of companies and punishment for companies that breach the principles
of equal remuneration. Women expressed greater support than men for
measures designed to eliminate gender pay gaps. The findings from the
questionnaire survey also provide a strong argument in favour of an
increase in transparency in the workplace on remuneration. It has been
shown that if the remuneration rules of a given organisation are considered
to be transparent, both men and women assess the level of gender pay
equality as being higher, while feelings of pay discrimination are less
frequent.

In the second chapter, entitled The Expert, Activist, Political and
Employer’s Perspectives on The Causes of and Solutions to Gender Differences
in Remuneration, Alena Ktizkova and Romana Markova Volejnickova focus
on the attitudes of policymakers, experts, representatives of inspection
bodies, trade unions, and labour-law organisations to the causes of and
potential solutions to this social issue. Based on qualitative analysis of 31
problem-centred interviews, their findings suggest that the gender pay
gap is closely linked to the (non)-enforcement of the Anti-Discrimination
Act, the (non)-transparency of remuneration systems and the culture of
gender inequality, and gender segregation and/or discrimination in the
labour market. The authors also address solutions proposed by experts and
other actors included in the study. According to them, Czech legislation
regulating working conditions and anti-discrimination rules establishes
a solid foundation for tackling the gender pay gap. Also, the study
participants draw attention to the difficulties associated with promoting,
applying and enforcing anti-discrimination legislation in practice. In
particular, this is due to inadequate use of the existing legislation and the
low gender sensitivity of inspection and other state administration bodies.
It is more than obvious that, apart from insufficient gender expertise among
those who should apply this legislation in practice, the cultural context
discourages such application. The cultural context is, in and of itself,
a significant barrier to tackling the gender pay gap. It has two levels that
have also manifested themselves as among the most fundamental causes of
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the gender pay gap, according to the communication partners: the culture
of non-transparency in remuneration and the culture of gender inequality
and undervaluation of women'’s work. Aside from the formal component
of transparency, the informal component of corporate and social culture
which determine whether or not salary levels are talked about in the given
environment plays an important role. If pay transparency is not perceived
as an important value, and salary levels are considered a kind of “taboo” in
our society, women often do not even find out that their wage for the same
job is lower than that of their male counterparts. This lack of information
also reduces the likelihood that women will defend themselves against
gender pay inequalities, and that their chances of success will be small if
they choose to address inequality (Smith 2010).

The Czech labour market is characterised by high gender segregation.
Gender segregation represents inequality directly linked to culture, namely,
to gender stereotypes and undervaluation of female work. Not only do
women and men perform different types of work, involving different job
responsibilities and levels of difficulty, but women largely work in different
sectors, industries, and jobs that are paid less than the jobs and industries
dominated by men (Kfizkova & Sloboda 2009; Ktizkova, Vohlidalova,
Pospisilova & Matikova 2017). Even within the same field and industries,
women tend to work at different workplaces. They are concentrated in
workplaces, organisations, positions, and jobs with lower salaries. The
communication partners agree that discrimination in the Czech labour
market, both direct and indirect, is a serious problem that needs to be
addressed. Also, most of them agree that this is not a problem which
individual employees can solve by themselves; rather, this is a systemic
problem. At the same time, there is a widespread notion within Czech society
about employers’ freedom to determine salaries and require employees’
confidentiality in relation to salary levels. This idea then leads to insufficient
application of anti-discrimination legislation. The employees of the State
Labour Inspection Office accept, to a certain extent, the employers’ liberal
arguments that emphasise the freedom of employers to determine salaries



184 Genderové nerovnosti v odménovani

and to hire or not to hire employees entirely and solely at their discretion.
However, this approach further increases the degree of non-transparency
in remuneration. Experts, professional activists, policymakers including
trade unions and representatives of the Public Defender of Rights Office
agree, though, that measures designed to increase pay transparency are
among key solutions to gender inequalities in remuneration. However, no
specific measures to increase the transparency of wage-setting processes
have been proposed yet. Transparency (Veldman & Timmer 2017) has
not yet become the subject of social debate in the CR. The experts and
policymakers” views seem to suggest that the state should set an example
in tackling the gender pay gap (Smith 2012) and involve various actors in
their joint effort to resolve this issue.

In the next section, three studies focusing on selected areas of the labour
market with different remuneration systems will be presented. These are
qualitative studies without the ambition of representative inclusion of all
remuneration issues in these areas, as they are based on 42 semi-structured
interviews. Their aim is primarily to give an account of how salary setting
and salary bargaining operates in different environments, and how gender
pay gaps emerge, from the perspectives of people in different roles in the
given environment who experience as well as reproduce these inequalities
on a daily basis.

The Public Administration chapter by Alena Krizkova is based on
interviews held at two ministries, two regional government offices, and
a state funded ministry organisation. Despite their seeming transparency
with an openly accessible system using pay bands with specific salary ranges
which are determined by practical experience, the public administration
remuneration system is not transparent. The problem here is also low
basic salaries. However, the analysis revealed some causes of unequal pay.
Inequalities may arise either when individual positions are assigned to
certain pay bands or when employees are assigned to individual job grades
in accordance with the recognised level of their experience, and on the
other hand, when flexible salary components are granted. Although in some
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public administration institutions work performance evaluation is carried
out, its link to salary components beyond the base salary, which are very
high in some institutions and very scant in others, is largely dependent on
the decision of the department head. The analysis has shown that informal
organisational practices arise in public administration (Ktizkova 2003)
that can have a major impact on the emergence of pay inequalities. What
is meant by this is, for example, the practice of asking a job applicant
questions about his or her salary expectations (even though the position
and the salary associated with it are fairly accurately set by the salary
rates), or the informal emphasis on an employee’s pro-active attitude when
it comes to negotiating, granting or increasing pay components beyond
the base salary. These practices that are common in the private sector
are all the more questionable in public administration, as public finances
should rather be administered in a responsible, purposeful, systematic
and transparent manner. What can also be problematic is the fact that for
some employees it may be difficult to recognise these informal practices in
a purportedly transparent environment. That alone may again engender
pay inequalities.

As it turns out, the remuneration system in public administration
opens up surprisingly large windows of opportunity for gender pay
discrimination, both with regard to variable salary components and base
salaries, which should be based on pay bands and job grades. Men are
sometimes classified higher up in the pay bands than women with the same
qualifications and experience because their expertise is assessed as greater.
Sometimes, positions and entire job groups are classified differently, even
though they are of the same or comparable value. The transparency of
pay bands and job grades is mere lip service, since to some extent the very
bands and grades simply mirror gender stereotypes if different value is
placed on different types of work (Grimshaw & Rubery 2007). For example,
work with taxes and finances gets rewarded more than people-oriented
work and work with social benefits. The non-transparent granting of
bonuses and rewards is based on informal ties and workplace rules, and
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on gender stereotypes related to male breadwinning, generally linked to
higher remuneration.

Marta Vohlidalova s analysis, entitled Secondary and Higher Education
shows that the gender pay gap is not much reflected by individual
participants working in areas of higher and secondary education.
However, the analysis has pointed out that in both domains, there are
specific mechanisms in operation resulting in the persistence of gender
inequalities which lead to different wage schemes for women and men in
education. The domain of secondary education shows the effect of a “glass
elevator” for men (Williams 1992). In an environment with very limited
financial resources, the unmistakeable recognition of men on a symbolic
and non-monetary level is notable. Masculinity is glorified and attributed
a special quality and meaning. Men are treated in a distinct fashion. They
are especially accommodated in their efforts to fulfil their breadwinning
role, for example through favourable conditions enabling them to combine
job arrangements with more than one employer at a time. In addition, they
are also much more likely than women to hold management positions in
schools, which also brings higher financial remuneration. In the higher
education environment, where the financial possibilities are much greater
and pay inequalities a lot more striking, the effect of the “glass ceiling” on
women is very strong and evident (Cotter et al. 2001). Women in higher
education encounter a seemingly gender-neutral setting of the academic
profession and academic growth criteria, but these are in fact strongly
gendered, based on the typical male life path, thus making it much more
difficult for women to compete for better, more stable and well-paid
positions. Consequently, women are concentrated in less stable and lower-
paid jobs on the lower ranks of the academic hierarchy, which, along with
the fact that they are often active in areas funded by incomparably less
money, contributes to a high gender pay gap in this area.

Romana Markova Volejni¢kova’s chapter The Private Sector shows that
it is primarily women who are often forced by the rules of the competitive
capitalist labour market to choose professional and work-related strategies
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that negatively impact their wages. This study has unequivocally confirmed
the gender-based disadvantage and the associated expectations of care
commitments mentioned by all of the communication partners regardless
of their positions within the company’s hierarchy. For example, the
tendency for women'’s work as a teacher to be attributed lower status
socially than men’s work in another field, or the practice of employers
asking illegal questions during job interviews e.g. the applicant’s marital
status or number and age of her children. The differences between
communication partners were based on their positions in the company’s
hierarchy. These differences determined which strategies they could use to
defend themselves against this treatment. Although female managers were
aware of the masculine values of private companies (such as unabashed
assertiveness, competitiveness, unlimited work engagement, etc.) and
suggested that a higher number of women in management would help
to implement measures conducive to women'’s aspirations for higher
positions or to making work arrangements more flexible, they themselves
have often contributed to the reproduction of gender inequality vis-a-vis
their subordinates. These managers saw their subordinates as the ones who
should bring up the issue of salary bargaining and pay increase. They did
not reflect on the fact that by putting the responsibility for wage bargaining
onto employeess’ shoulders, they relieved themselves of the responsibility
for creating and maintaining wage (gender) inequalities. Nor did they
reflect upon the essential power dimension that, in this respect, plays
a role in salary bargaining between subordinates and managers. Closely
linked to this are values and attitudes that prevail in a given corporate
culture: if the company does not support childcare and other care activities
(for instance, in the form of part-time work, home office or it does not
actively support mothers to return back to work), then the employees who
require flexibility have difficulty bargaining. It is obvious that these values,
which are manifested in the entire Czech labour market, are internalised
by employees themselves. They evaluate themselves through the lens of
these values. In a situation where wage bargaining is expected from an
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employee, this means severe disadvantages for those who have such “non-
standard requirements”. The study showed that the problem of gender
wage gap is in the lack of transparency in remuneration systems when
blurred remuneration rules often allow managers to increase salaries to
a selected group of employees or to give high bonuses without the need
for detailed justification. It is very difficult to defend oneself in a non-
transparent environment and lacking the knowledge of the salary range
of the co-workers doing the same job.

The study also included an analysis of the possibilities of salary bargaining
among people in so-called precarious positions. Interviews particularly
with Roma women and men revealed that their bargaining position is
not only influenced by gender, but also significantly influenced by their
ethnicity and low level of education. Due to negative stereotypes linked to
their ethnicity and low level of education, they are usually offered unskilled
and low-paid jobs where generally no salary bargaining takes place. If
they look for higher salaries, the only option for them is often the black
labour market or various non-standard work agreements. These precarious
work arrangements reinforce their marginalised position in the labour
market and increase the risk of their social exclusion, unemployment,
and poverty.

The goal of this study is to contribute to understanding of the problem
of gender pay gap so that policy makers, professionals and the interested
public can plan effective and evidence based solutions and policies without
negative side effects..
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