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Vysvétleni pojmu

Odménovani Pojem ,odménovani“ pro ucely vyzkumu zahrnoval mzdy ci platy a vSechny slozky
odmén.
Rovné prilezitosti Zpracovatel v ramci tohoto vyzkumu pracuje s nékolika terminy z oblasti rovnosti

Zen a muz. Pro ucely jasnéjsi komunikace predmétu vyzkumu, tedy nerovnosti na
poli odménovani nebo kariérniho riistu, Zpracovatel pouzival zejména termin ,rovné
prileZitosti“. Tento termin byl vzhledem k dobré srozumitelnosti pro laické publikum
navrzen v ramci scénart rozhovort. V ramci rozhovort byl ze strany respondent

a respondentek vniman jako srozumitelny.

Rovné zachazeni Pojem rovné zachazeni nebyl v rdmci rozhovor( vyuzivan zejména z davodu, Zze maze
a priori vzbuzovat dojem diskrimina¢niho jednani ze strany respondent(l. Aby Zpracovatel
nevytvarel pro respondenty hostilni prostredi, vyuZzival méné konfliktni pojem
Jrovné prilezitosti®, ktery poukazuje na obecné pficiny, a nikoli pfimo na pochybeni
zaméstnavatele, jako by tomu mohlo byt u pojmu rovného zachazeni. Nicméné pribéh
rozhovor( oblast rovného zachazeni obsahové pokryval.

Tradic¢ni rozdéleni roli Rada respondentti a respondentek pouzivala pojem ,tradi¢ni rozdéleni roli*, ,tradiéni
rodina“ apod. Tyto pojmy Ize v kontextu tohoto vyzkumu a vypovédi respondenti
a respondentek chapat jako vymezeni role Zeny jako primarni pecovatelky o dit€,
pribuzné a domacnost, pricemz neni vylouceno, Ze vedle poskytované péce vytvari
financni prijem pro rodinu; zatimco ,tradi¢ni role muze" je role ,Zivitele rodiny*, tedy
¢lena domacnosti zajistujiciho hlavni financni prijem domacnosti, coz nevylucuje
moznost spoluti¢asti na péci o dité nebo domacnost, ta je vsak omezena snahou
o0 zajisténi financnich prostredkd.

Tento kulturni konstrukt obecné povahy byl vyuZzivan respondenty a respondentkami

vétsinového nazoru ,tradi¢ni role” muzl a Zen ¢im dal vic méni.

Seznam tabulek

Tabulka 1: Hlavni zjisténi - vnimani, postoje a zkusenosti respondentt / respondentek 8

Tabulka 2: Hlavni zjisténi - priciny vedouci k rozdilnému odménovani identifikované respondenty 9
a respondentkami

Tabulka 3: Hlavni zjisténi - procesy ovliviiujici nerovné odménovani identifikované respondenty

a respondentkami 7
Tabulka 4: Shrnuti moznych feseni vyplyvajicich z rozhovor(i / FS s respondenty a respondentkami 10
Tabulka 5: Prehled vyzkumnych metod 18
Tabulka 6: Anonymizovany prehled zapojenych firem a organizaci 20
Tabulka 7: Limity metodologického pristupu 24
Tabulka 8: Postoje a vnimani jednotlivych aktér( a aktérek 27
Tabulka 9: Hlavni zjisténi - priciny vedouci k rozdilnému odménovani identifikované respondenty 30

a respondentkami
Tabulka 10:  Fokusni skupiny se zastupci a zastupkynémi odborovych svaz( 68
Tabulka 11:  Rozdéleni odvétvi dle NACE a zastoupeni Zen a muzu 75
Tabulka 12:  Navrh feseni a pfikladt dobré praxe identifikovanych respondenty a respondentkami 87
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2 Manazerské shrnuti

Nasledujici Zavérecna zprava obsahuje shrnuti zjisténi z realizovaného kvalitativniho vyzkumu ,Analyza pfFicin
a proces(i vedoucich k genderovym rozdiltim v odmérovani v CR* ktery pro Ministerstvo prace a socialnich véci
(dale jako ,MPSV*) zpracovala spolec¢nost Deloitte Advisory s. r. o. (dale jako ,Zpracovatel“) v obdobi duben-fijen
2019. Vyzkum byl soucasti projektu 22 % K ROVNOSTI realizovaného MPSV.

Cilem vyzkumu byla identifikace a vyhodnoceni subjektivnich pFicin, procesti, podminek a okolnosti vzniku
genderovych rozdili v odménovani a kariérnim postupu v CR. V ramci vyzkumu byly zjistovany:
Postoje a vnimani rovnych prilezitosti ze strany jednotlivych aktérd a aktérek
Priciny majici vliv na vznik nerovnosti na riiznych trovnich (celospolecenské, na Grovni zaméstnavatele, na
arovni jednotlivce)
Procesy u zaméstnavatel majici vliv na vznik nerovnosti v odmeénovani a kariérnim postupu
Reeni pro rdzné aktéry a rozhodovaci Grovné (jednotlivec/zaméstnavatel/celospolecenska trover)

Zjisténi, ktera jsou shrnuta v této zpravé, vyplyvaji z vypovédi respondentti a respondentek ziskanych v ramci
realizovanych individualnich rozhovoru a fokusnich skupin. Faktickou spravnost jednotlivych tvrzeni Zpracova-
tel neovéroval. Zjisténi v nasledujicich kapitolach tedy nelze brat jako objektivni fakta, ale jako postoje, nazory
a vnimani respondenti a respondentek vyplyvajici z jejich subjektivnich vypovédi. V ramci vyzkumu byla za-
chovana zasada anonymity.!

Vyzkum byl velikosti a rozmanitosti vzorku respondentt a respondentek, stejné jako Sifi a mirou hloubky zkou-
manych problematickych okruht souvisejicich s rovnym odménovanim jedine¢ny. Zamérem vyzkumu bylo na-
vazat na drive zpracované vyzkumy kvantitativniho i kvalitativniho charakteru (viz Priloha ¢. 1 - Seznam analy-
zovanych zdroja), doplnit znalosti ziskané v ramci téchto vyzkumd, identifikovat nové priciny a procesy vedouci
k rozdildm v odménovani. Zjisténi plynouci z vyzkumu maji také slouzit k navrhu doporuceni pro snizeni rozdilG
v odménovani v rdmci Akéniho planu pro reseni nerovného odménovani. Oproti predchozim vyzkumim zejména
kvantitativniho charakteru bylo v ramci tohoto vyzkumu mozné diky hloubkovym rozhovorim a skupinovym
diskuzim se zastupci raznych skupin aktért a aktérek odhalit klicové pficiny vedouci k rozdilim v odméno-
vani Zen a muza at uZ na arovni spole¢nosti, zaméstnavateli ¢i samotnych zaméstnanci a zaméstnankyi.
Zjisténi vyzkumu v nékterych ptipadech prohlubuji a obohacuji dosavadni zjisténi z pfedchozich vyzkumdi,
zatimco v jinych pripadech pFinasi zjisténi zcela nova. V nékterych pripadech mohou byt zjisténi vzhledem
k jiné metodologii vyzkumu odlisSna nez zjisténi dosavadnich vyzkuma, napriklad prizkum( vefejného minéni
nebo dotaznikovych Setfeni vyuzivajicich vybér z pfedem definovanych odpovédi.

Soucasti vyzkumu byla i reflexe soucasného vnimani a postojl k rozdéleni roli Zen a muzu ve spolecnosti a shr-
nuti vnimaného dopadu nerovnosti na Zivotni situace muzd a Zen v rliznych etapach Zivota.

Metodologicky pFistup

Zpracovatel postupoval v souladu s metodologii navrZzenou Zadavatelem v ramci zadavaci dokumentace, kte-
rd vymezovala jak vyzkumné metody, které maji byt pro realizaci vyzkumu pouzity, tak velikost vzorku a blizsi
charakteristiky respondent(l a respondentek.

Metodologické uchopeni vyzkumu vychazelo z principti zakotvené teorie, tedy induktivni metody tvorby hy-
potéz analyzou ziskanych dat, nikoli ovérovanim predem definovanych hypotéz. Klasickymi postupy zakotvené
teorie je konstantni komparace, tedy srovnavani ziskavanych dat a zpétné zpresnovani otazek, hledani vztah

1 Zjisténi v této zpravé se nemusi ztotoZfovat s nazorem Zpracovatele &i Zadavatele.
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a zobecnovani. Zjisténi uvedena v této zpraveé jsou tudiz shrnutim dlsledné analyzy dat ziskanych kvalitativnimi
vyzkumnymi metodami od konkrétnich respondentl a respondentek, nikoli subjektivnimi nazory Zpracovatele
nebo analyzou objektivné ovérenych dat z vice zdroj(.

Pri analyze ziskanych dat Zpracovatel postupoval v souladu s principy otevieného kédovani. Realizované hloub-
kové rozhovory a fokusni skupiny byly pfepsany a prevedeny do tabulky pro Gcely analyzy kédovanim. Principem
kédovani bylo rozkryti obsahu ziskanych dat s cilem odhaleni skrytych vyznam, témat ¢i pravidelnosti. V ram-
ci kédovani dat tak byl jednotlivym typam sdéleni pfifazen kod pro jednotlivé vyznamové jednotky. Z téchto
identifikovanych fenomén( tak vznikl soubor kod(, ktery byl priibézné srovnavan, konkretizovan a obohacovan
o dalsi kody relevantni k nové se objevujicim vyznamovym sdélenim. Jednotlivé vyznamové jednotky byly na-
sledné konceptualizovany do obecnéjsich kategorii, které byly komparativni metodou pospojovany do kategorii
vyssich rada. Diky tomu bylo mozZné identifikovat dil¢i vztahy, kontexty, strategie a pric¢iny mezi jednotlivymi
koncepty a kategoriemi. Jednotlivé koncepty a fenomény jsou analyticky popsané v této zpravé. Na zakladé nej-
cetnéjsich kodl a kvalitativni analyzy vyznamovych jednotek Zpracovatel vytvoril ilustrativni osobnosti repre-
zentujici typické zastupce a zastupkyné hlavni kategorii respondent(i a respondentek zapojenych do vyzkumu.

Zpracovatel v souladu s podminkami zadavaciho fizeni proved| kvalitativni sbér dat formou individualnich hloub-
kovych rozhovor( a fokusnich skupin. Celkem bylo do vyzkumu zapojeno 178 respondentli a respondentek?
V ramci:
100 individualnich hloubkovych rozhovorii:
® se zaméstnanci a zaméstnankynémi, manaZery a manaZerkami, personalisty a personalistkami a za-
stupci a zastupkynémi odbort z 12 firem rdznych velikosti (malé, stredni i velké podniky), s vétSinovym
soukromym i statnim vlastnictvim, z réiznych krajti CR a z réiznych pramyslovych odvétvi (84 IHR)
e s tvlrci a tvarkynémi verejnych politik (16 IHR)
10 fokusnich skupin se
e  zaméstnanymi matkami a otci déti do 10 let rGzného vzdélani (4 FS)
e zaméstnanymi Zenami a muzi starsimi 50 let rdzného vzdélani (2 FS)
e  zastupci a zastupkynémi odbor(i se zamérenim na statni i verejny sektor napfi¢ véemi kraji CR (4 FS)

Hlavni zjisténi

Hlavni zjisténi z oblasti vnimani, postoji a zkusenosti jednotlivych aktérd a aktérek v oblasti nerovného odmé-
novani, rozdéleni roli Zen a muz ve spolecnosti a dopadu pripadnych nerovnosti na Zivotni situace muzu a zen
v rliznych etapach zZivota jsou shrnuty v nasleduijici tabulce.

2 Z toho: 48 zaméstnankyii a 44 zaméstnanc(l, 3 zastupci a 9 zastupkyi HR, 18 zastupcti a zastupkyri odbortl ve statnim sektoru a 18

v soukromém sektoru, 11 zastupcl a 11 zastupkyn vedeni, 7 zastupcl a 9 zastupkyn tvlrcl politik, akademickych instituci atd.
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Tabulka 1:  Hlavni zjisténi - vnimani, postoje a zkusenosti respondentii/respondentek

Aktéri a aktérky

Zaméstnanci
a zaméstnankyné

Vedeni organizaci

Zastupci a zastupkyné HR

Odbory

Tvarci a tvirkyné
verejnych politik

Prevladajici vnimani a postoje

Mezi fadovymi zaméstnanci a zaméstnankynémi prevlada nazor, Ze se role Zen a muzu
méni, proménuji se ,tradiéni“ vzorce vymezeni roli nejen v ramci domacnosti,
napriklad aktivnéjsi zapojeni mladsich muzd do péce o déti a domacnost, vyrazné

zapojovani Zzen do drive typickych roli muza.

Nemala ¢ast respondentt a respondentek, a to zejména z fad respondentt
a respondentek nad 50 let, v3ak i dnes zastava ,tradi¢ni“ pohled na rozdéleni roli
muzl a zen, které obhajuji biologickymi vlastnostmi Zen a muzt predurcujici zeny

a muze pro dané role.

Rada respondentek zejména mladsich ro¢niki vyjadrila nespokojenost s naroky
kladenymi na Zeny, kdy spolecnost ocekava, Ze pfri stejném casu stradveném v praci
vynalozi v porovnani s muzi vyrazné vice ¢asu na péci o déti a domacnost.

Typickym jevem mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi zapojenymi do vyzkumu byl
vyskyt paradoxt. Nedostatecné obeznameni respondentti a respondentek s tématem
rovnych prileZitosti a pfedevsim obsahem a formami, kterych mtze tento fenomén
nabyvat, vedlo ¢asto k impulsivnimu popirani existence tohoto jevu. V pribéhu
rozhovort nicméné na zakladé hlubsiho pochopeni jevu doslo k nasledné korekci
vnimani a postoj, ¢i k dokladani vlastnich ¢i zprostredkovanych zkusenosti.

Nazory vedeni na rovné pfileZitosti napfi¢ firmami a organizacemi se lisily:
Velka ¢ast zastupcll i zastupkyn vedeni nema o problematice rovnych prileZitosti
Zen a muzl dostate¢né hluboké znalosti. Ti, ktefi o tomto problému védi, ho
vnimaji spise jako celospolecensky problém a ne jako problém jejich firmy ci
organizace. Vétsina respondent(l z fad vedeni vnima pfileZitosti Zen a muzu
v jejich firmé nebo organizaci jako rovné a dané téma spise jako marginalni. Az
pfi hlubsi reflexi aspekt( nerovnosti pripousti faktory znevyhodiiujici Zeny na trhu
prace, nicméné ve vétsiné pripadd na obecné Urovni, u minulych zaméstnavatel(
nebo v dfivéjsich dobach.
Cast zastupcl a zastupkyri vedeni organizaci, zejména organizaci & obord
s dominantnim zastoupenim Zen, vnima pfileZitosti v jejich firmé ¢i organizaci jako
rovné, vychazejici vstfic Zenam a matkam (napr. nabidkou vétsi ¢asové flexibility
nebo ¢astecnych tvazkd).
Cast vedoucich, zejména organizaci soukromého sektoru, se k fungovani firmy
¢&i organizace stavi z ekonomicky pragmatického hlediska maximalizace zisku
a minimalizace nakladt, rovné pfileZitosti pak byly vnimany jako otazka nabidky
a poptavky.
Mensi ¢ast Zen ve vedeni zminila, Ze Zeny maji méné prileZitosti a je pro né
obtiZné se dostat do vedeni organizaci.
Jina ¢ast Zen ve vedeni vnimala svoje pohlavi naopak jako konkurencni vyhodu.
Zejména starsi zastupci a zastupkyné vedeni jsou zastanci ,tradi¢niho” rozdéleni
roli

Ve vétsiné pripadd potvrzovali postupné zmény ve vymezeni roli Zen a muzl v péci
o domacnost a dité smérem k vyrovnané;jsi délbé, mimo jiné na zakladé vlastnich
zkusenosti s vyuzivanim a narokovanim flexibilnich forem prace zaméstnanci

a zaméstnankynémi, kdy o tyto formy nemaiji zajem vyhradné Zeny, ale i muzi (a to
i z dGvodu péce o déti).

Témér bez vyhrady vnimaji problematiku rovnosti Zen a muzi jako souéast vyssiho
celku ochrany prav zaméstnanct a zaméstnankyii a diistojné prace. Dlraz na

rovné prileZitosti neni explicitné definovan ani v aktivitadch odbord, ani v kolektivnich
smlouvach. Prioritnimi tématy odbor( jsou nizké mzdy obecné, dodrZzovani prav

a ochrana zaméstnanc( a zaméstnankyn, pracovni podminky, bezpecnost prace,
prescasy apod.

Prevladaly postoje vnimajici rovnost Zen a muzi jako stale aktualni problém.
Vétsina tvlrct a tvlrkyn politik zastava nazor, Ze legislativni ramec je dostatecny,
problematicka je jeho vymahatelnost a uplatnéni v praxi. Problémy vidi

zejména v dikazni nouzi a slozitosti prokazovani nerovnosti z dGivodu pohlavi.

U zaméstnavatel( je dle jejich nazoru patrna nizka motivace k vyrovnavani plati
amezd Zen a muz(.
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V oblasti pFi€in vedoucich k rozdilnému odménovani, resp. aspekt(, které maji na nerovné odménovani podle
nazoru respondentt vliv, byla hlavni identifikovana zjisténi rozdélena do tfi Grovni:

Tabulka 2:  Hlavni zjisténi - priciny vedouci k rozdilnému odménovani identifikované respondenty
a respondentkami

m Priciny vedouci k rozdilnému odménovani

Celospolecenska Silné zakorenéné genderové stereotypy
Role skol pri formovani genderovych stereotypt
Nizké zapojeni muz(i do péce o déti a domacnost v¢. Cerpani rodicovské
Nizka priorita tématu rovnych pfilezitosti
Horizontalni segregace
Vertikalni segregace

Zaméstnavatel Rodicovstvi jako prekazka zaméstnavani a kariérniho postupu Zen
Vliv neformalnich vztahi
Horizontalni segregace
Vertikalni segregace
Negativni osobni zkusenost s nékterymi Zenami ve vedeni
Netransparentni odménovani a tabuizace tématu (rovného) odmérnovani
Rychly rist firmy a nedostate¢né nastaveni procest transparentniho odménovani
Rozdilny pristup mezi zahrani¢ni materskou firmou a ¢eskou pobockou
DuleZita role pfimé nadfizené/pfimého nadfizeného
Nevyuziti potencialu odbor( pfi snizovani rozdil(i v odménovani zen a muzi
Jednotlivec Nizsi sebevédomi a méné asertivni pristup Zen k vyjednavani mezd/platt
Vnimani dlleZitosti smluvni svobody a vile zaméstnavatele
Nizka motivace a informovanost zaméstnanc( a zaméstnankyn v oblasti feseni
diskriminace v odménovani
JJradicni“ rozdéleni roli v rodiné, kde Zena je hlavni pecovatelkou a muz hlavnim
Zivitelem
Dulezitost podpory ze strany partner( a partnerek

V ramci hloubkovych rozhovort a fokusnich skupin pak byly ve firmach/organizacich dale respondentky a re-
spondentkami identifikovany nasledujici procesy, jeZ maji pfimy i nepFimy vliv na vysi odménovani a kariérni
postup Zen a jejich problematické aspekty.

Tabulka 3:  Hlavni zjisténi - procesy ovliviiujici nerovné odménovani identifikované respondenty
a respondentkami

_ Problematické aspekty vedouci k nerovhému odménovani (diskriminaci)

Nabor Absence genderové neutralniho obsahu inzerat( prace (kvalifika¢ni kritéria)
(inzerce, vstupni pohovor) Absence Udaju (rozpéti) obvyklé mzdy, platu za nabizenou pozici
Absence nediskriminacénich standardd vedeni pohovort (nezakonné otazky)
Absence objektivizovanych forem ovérovani kvalifikacnich predpoklad(

Nastup a pracovni smlouva Netransparentnost nastupni mzdy/platu (,hra na to, kdo si fekne méné*)
Absence mechanismU( dorovnavani mezd a plat(i po nastupu
Nizsi mzdy Zen v disledku podhodnocovani Zen pfi nastupu a nastupu za nizsi
mzdu

Odménovani Nizsi mzdy Zen v disledku podhodnocovani Zen pfi nastupu a nastupu za nizsi
mzdu
Absence pravidel odménovani a/nebo nedostatecna informovanost o pravidlech
Nizka motivace a ochota zaméstnavatel(i dorovnavat mzdy po nastupu
QOdlisné pracovni zarazeni od faktické napiné prace

Povysovani a kariérni rast Absence jasnych a transparentnich procest a kritérii kariérniho postupu
Vysoké zastoupeni muzd na vedoucich pozicich a tim nizsi atraktivita postl pro
zeny

Absence podplrnych a motivacnich programt obecné a specialné pro zeny
Absence mechanism(l vyrovnavajicich vypadek béhem MD/RD, ztratu socidlnich
a pracovnich vazeb
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Proces Problematické aspekty vedouci k nerovhému odmérnovani (diskriminaci)

Sladovani rodinného Nedostatecna nabidka flexibilnich forem prace

a profesniho Zivota Absence mechanismu fizeni ¢astecnych Gvazkl
Narocnost flexibilnich forem prace pro zaméstnavatele (finan¢ni, administrativni)
Neochota nebo nedostatecné moznosti zaméstnavatelll poskytovat flexibilni
formy prace

Odchod a diichod Naroky zaméstnavatele na vysoké pracovni vykony zaméstnanct a zaméstnankyn
50+
Omezené moznosti ucit se a zvySovat si kvalifikaci pro zaméstnance
a zaméstnankyné 50+
Vy3si mzdové naklady na kvalifikované starsi zaméstnance a zaméstnankyné

Podparné HR procesy Rovné prilezitosti nejsou vnimany jako dullezité téma
Zaméstnanci a zaméstnankyné nejsou o existujicich HR procesech, dokumentech
typu kariérniho radu apod. dostatecné informovani

Nasledujici tabulka shrnuje mozna reseni potencialné vedouci ke sniZeni rozdilti v odménovani Zen a muzt v CR
v ¢lenéni dle hlavnich oblasti pfimo navrzena respondenty nebo respondentkami nebo neprimo vyplyvajici z in-
dividualnich rozhovor( a fokusnich skupin.

Tabulka 4:  Shrnuti moZnych feseni vyplyvajicich z rozhovora a FS s respondenty a respondentkami

1 Osvéta a sdileni dobré Osvéta verejnosti, politickych predstavitell a predstavitelek, firem/organizaci
praxe o rovnych pfilezitostech
Osvéta a vzdélavani vedoucich a HR pracovnik a pracovnic v oblasti rovnych
pfilezitosti

Systematicka kontrola a propagace prikladd dobré (a Spatné) praxe v oblasti
rovného odménovani

Vzdélavani, skoleni a podpora odboriim a odborovym svaziim

Podpora kulturni produkce nereplikujici stereotypy

Podpora negenderové prezentace obor( a odvétvi

2 Transparentnost Zavedeni povinnosti zverejiiovani rozmezi mezd/plat( a vSech slozek odmén
v ramci inzeratd
Zavedeni povinnosti monitorovani/zverejiiovani vyse mezd/platl a vSech slozek
odmeén na typizovanych pozicich dle pohlavi

3 Motivace Rozsiteni podpory a motivace zaméstnavatelll k zavadéni prorodinnych opatreni
zaméstnavateli ze
strany statu

4 Vnitini procesy na Explicitni nastaveni/formulace rovnosti Zen a muzu v klicovych dokumentech
pracovistich a metodikach

Podpora nastaveni transparentnich, nediskrimina¢nich HR procest (nabor,
odménovani, povysovani aj.)

Motivace zaméstnavatell k aplikaci dobré praxe jejich materskych spole¢nosti
v ramci ¢eskych pobocek

Sdileni pfiklad( dobré (a $patné) praxe v fadé oblasti ze strany vedeni

5 Podpora sladovani Udrzovani kontaktu se zameéstnanci a zaméstnankynémi na MD/RD
Rozsiteni podpory otcovské (dovolené), podpory otcl na rodi¢ovské
Podpora predskolni péce a/nebo péce o seniory
Rozsiteni podpory a motivace zaméstnavatelll k zavadéni prorodinnych opatreni

6 Odbory Osvéta zaméstnanc( a zaméstnankyn o roli odbor(
Motivace odborl k zarfazeni tématu rovnych pfilezitosti mezi priority odbor(
Motivace zaméstnanc( a zaméstnankyn k zakladani odbor, rozsifeni ¢lenské
zakladny odbor(

7 Socialni systém Revize vypoctu vyméru diichodu pro zajisténi rovného odménovani
Reseni diskriminace Optimalizace soudnich Fizeni a Setfeni inspekci prace
avymahani Prisné&jsi pravidla a kontrola zaméstnavatel(
Zrizeni ,whistleblowing" linky a jednoduchého zptsobu anonymniho nahlasovani
diskriminace
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C. Oblast Konkrétni Feseni

9 Vzdélavaci systém Revize vyuky/vzdélavani ve skolach (s cilem odstranéni genderovych stereotypt)
Vzdélavani a trénink pedagogickych pracovnik( a pracovnic
10 Podpora Zen Kariérni poradenstvi pro zeny
v zaméstnani Podpora zavadéni program(i pro podporu talentovanych Zen a jejich kariérniho
a kariérnim postupu rozvoje

Podpora ,sisterhood” nebo zenskych klubt
Komplexni soubor opatfeni pro zatraktivnéni vrcholovych pozic pro Zeny

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{
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Jak cist tento dokument?

Zavérec€na zprava, jez shrnuje vysledky Kvalitativniho vyzkumu zaméreného na analyzu pficin a procesu ve-
doucich k rozdillim v odménovani Zen a muza a kterou mate pred sebou, je ur¢ena Siroké verejnosti, odborné
verejnosti a zastupclm a zastupkynim firem a organizaci.

S ohledem na cilovou skupinu byl tento dokument vytvaren a strukturovan tak, aby jasné, srozumitelné a pre-

obsahuje stru¢ny navod na to, jak se v dokumentu co nejlépe zorientovat.

Zavérecna zprava se sklada z nasledujicich celkd a kapitol:

Uvodni kapitoly - Kapitola 1 Seznam zkratek a tabulek, Kapitola 2 Manazerské shrnuti - struéné shrnuje

postup vyzkumu a hlavni zjisténi,

Kapitola 3 Jak cist tento dokument - slouzZi k lepSimu zorientovani se v textu,

Kapitola 4 Popis teoretickych vychodisek a kapitola 5 Metodologie vyzkumu - detailné popisuji zakladni

teoreticka vychodiska vyzkumu (dosavadni stav poznani v oblasti rovného odmériovani Zen a muzd v CR)

a zvoleny metodologicky postup a pribéh vyzkumu, véetné jeho limitt

Kapitoly 6-12: Shrnuti zjisténi z kvalitativniho vyzkumu - detailné popisuiji zjisténi vyplyvajici z vypové-

di respondentl a respondentek v ramci individualnich rozhovort a fokusnich skupin. Faktickou spravnost

tvrzeni Zpracovatel neovéroval. Zjisténi v kapitolach 6-12 tedy nelze povaZovat za objektivni fakta, ale za

nazory, postoje a vnimani respondentt a respondentek vyplyvajici z jejich subjektivnich vypovédi. Zjisténi

v nasledujicich kapitolach se zaroven nemusi ztotoZnovat s ndzorem Zpracovatele ¢i Zadavatele.

e Kapitola 6 Postoje a zkusenosti s problematikou GPG a rovnych prileZitosti - shrnuje vnimani a po-
stoje jednotlivych kategorii aktér( a aktérek® zapojenych do vyzkumu vztahujici se k problematice
(ne)rovného odménovani. Kapitola také strucné popisuje zkusenosti s nerovnymi prileZitostmi, véetné
vymezeni nejcastéjSich situaci, ve kterych se respondenti a respondentky s nerovnymi pfrilezitostmi
setkali

e Kapitola 7 PFiciny vedouci k rozdilnému odménovani Zen a muzi - obsahuje detailni popis pficin
nerovného odménovani identifikovanych respondenty a respondentkami. Kapitola je dle Grovni, na
kterych se priciny vyskytuji, rozdélena do tfi podkapitol: 7.1 PFiciny na celospolecenské Grovni, 7.2 PFi-
vztahujicim se k procestim na pracovistich se vénuje Kapitola 8.

Jednotlivé priciny jsou strukturované nasledujicim zplsobem:

e Nazev pficiny (fenoménu).

e Citace” - jsou pouzité pro ilustrativni navozeni postojli respondentti/respondentek. Jedna se o za-
jimava zjisténi vztahujici se k danému fenoménu, nikoli nezbytné o prevazujici nazor. PfevaZujici
nazory a citace ilustrujici tyto nazory jsou shrnuté v Kapitole 11.

e Analyticky text - popisuje danou pficinu (fenomén), véetné popisu klicovych divoda vedoucich
nych vyznamovych jednotek. V rdmci textu je zpravidla také uvedeno, jaké kategorie respondent(i/
respondentek danou pfi¢inu (fenomén) uvadéli.

e Doporuceni - pfimo navrzené respondenty Ci respondentkami nebo nepfimo vyplyvajici z realizo-
vanych individualnich rozhovort a fokusnich skupin.

3

4

Zaméstnanci a zaméstnankyné, vedeni organizaci, zastupci a zastupkyné HR, zastupci a zastupkyné odbord, tvirci a tvirkyné verej-
nych politik

U jednotlivych citaci je zpravidla uvedena kategorie respondenta/respondentky, vék, velikost a vlastnictvi firmy / organizace
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e Kapitola 8 Procesy na pracovistich vedouci k rozdilim v odménovani Zen a muzt - v Gvodu kapitoly
jsou vymezeny a strucné popsany procesy identifikované respondentky a respondentkami, které mo-
hou vést k rozdildm v odménovani zen a muzu. Jednotlivé procesy, resp. podprocesy, jsou pak detailné
popsané v obdobné strukture jako v Kapitole 7 (nazev procesu/podprocesu - ,ilustrativni“ citace -
analyticky text - doporuceni).

e Kapitola 9 Hlubsi analyza postoji a doporuceni odborti - vzhledem k diirazu na cilovou skupinu za-
stupct a zastupkyn odbor@® v ramci dalSich aktivit projektu 22 % K ROVNOSTI byla na Zadost Za-
davatele vnimani, postojam, pri¢indm a doporucenim identifikovanym touto skupinou respondent(
a respondentek vénovana samostatna kapitola. Fenomény jsou v této kapitole propojené s citacemi
a doplnéné analytickym textem, pficemz v pfipadé nékterych fokusnich skupin nebylo mozné ztotoznit
vypoveédi s Ucastniky a ucastnicemi.®

e Kapitola 10 Vliv regionu, odvétvi a vzdélani a velikosti organizace na priCiny a procesy vedouci
k GPG - stru¢né popisuje vliv uvedenych charakteristik na priciny a procesy vedouci k GPG, pfipadné
na nazory a postoje respondent(/respondentek.

e Kapitola 11 Popis roli a postojii jednotlivych aktérek a aktérti - obsahuje prehled ilustrativnich osob-
nosti reprezentujicich typické zastupce jednotlivych kategorii respondentt a respondentek individual-
nich rozhovort a fokusnich skupin realizovanych v rdmci vyzkumu. Osobnosti popsané v této kapito-
le predstavuji fiktivni osobnosti vytvorené na zakladé kompilace vétsinovych charakteristik, postoja,
zkusenosti a potreb klicovych skupin respondentt/respondentek’. Na vsech Urovnich se v3ak objevily
i protichCidné nazory, proto tyto fiktivni osobnosti shrnujici vétsinové nazory nemusi nutné reprezento-
vat nazory vsech respondentt/respondentek v dané skupiné. Profil ilustrativnich osobnosti obsahuje:
o  Zakladni charakteristiky - pozice, vék, pocet a vék déti, vzdélani, typ uvazku, mzda/plat man-

Zela/partnera (priimérné hodnoty pro danou kategorii respondentl)

Strucné shrnuti Zivotni situace dané osobnosti

Postoje a vnimani

PFiciny, procesy a zkuSenosti

Potieby a navrhovana feseni

e Kapitola 12 Popis moznych Feseni a identifikovanych pfikladii dobré praxe - obsahuje shrnuti
navrhovanych feseni a identifikovanych priklad( dobré praxe vedoucich ke snizeni rozdil(l v odmé-

fiovani Zen a muz@ v CR vyplyvajicich z individualnich rozhovort a fokusnich skupin. Jedna se o fe-
Seni pfimo navrhovana samotnymi respondenty a respondentkami, pficemz je potreba zdlraznit, ze
vétsina reseni byla navrhovana tvirci a tvlrkynémi verejnych politik, pfipadné vedoucimi pracovniky
a pracovnicemi, radovi zaméstnanci a zaméstnankyné byli pfi navrhu rfeseni zdrzenlivéjsi; pripadné
implicitné vyplyvajici z realizovanych rozhovort a fokusnich skupin. Prehled feSeni serfazenych podle
oblasti obsahuje:

e  Strucny popis

e  AktéFi - ktera skupina aktér(i/aktérek dané reseni nejcastéji navrhovala, popf. podporovala

e Uroveii - ke které se dané feseni vztahuje: jednotlivec / zaméstnavatel / celospole¢enska
[ J

Typ opatieni - legislativni nebo nelegislativni

Zastupci a zastupkyné odbor( byli zahrnuti jak v ramci sady individualnich rozhovort v organizacich (pokud v organizaci odbory byly)
nebo ve skupiné tvircd/tvarkyn politik, tak v ramci samostatnych fokusnich skupin. Za ucelem ziskani hlubsiho porozuméni vnimani
fenoménu mezi odbory, byly realizovany ¢tyti fokusni skupiny se zastupci a zastupkynémi odboru ze statniho a soukromého sektoru,
z rGznych krajl dle vyse GPG.

V pripadé nékterych FS se zastupci a zastupkynémi odbor( ztotoZnéni nebylo mozné, nebot odmitli pofizeni video i audio zaznamu.
V pripadé téchto FS nebylo mozné rozkli¢ovat, kdo konkrétné dané tvrzeni fekl - tzn., Ze u jednotlivych citaci neni uveden vék, pohlavi
apod. jak je tomu u jinych citaci.

Postoje a vnimani, pFiciny, procesy, zkusenosti, feseni a potreby jednotlivych aktérd jsou vysledkem hloubkové analyzy kodu u jed-
notlivych kategorii respondentt a respondentek. V ramci postupu vytvareni portrétl osobnosti Zpracovatel zanalyzoval ¢etnost kodl
u jednotlivych kategorii respondentd, vybral nejcastéji se vyskytujici kody, u nichz nasledné provedl kvalitativni analyzu samotnych
vyznamovych jednotek, a ve vybranych pfipadech doplnil o citace ilustrujici vétSinovy nazor.

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




e Charakter opatieni - motivacni, preventivni, edukativni nebo represivni
e Zodpovédnost za implementaci - zaméstnavatelé nebo stat

Prilohy:
e Priloha 1 - Seznam analyzovanych zdroju dat
e P¥iloha 2 - Scénare individualnich hloubkovych rozhovori a fokusnich skupin
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4 Popis teoretickych vychodisek

Zakladnim teoretickym vychodiskem vyzkumu byl prokazatelny rozdil v priimérnych mésicnich vydélcich Zen
a muzt v Ceské republice. Dle tdajii Ceského statistického Gradu CR rozdil v mzdach/platech Zen a muzd do-
sahoval v dobé realizace vyzkumu v priméru 21,1 % v neprospéch Zen. Ceska republika se tak dlouhodobé na-
chazi na poslednich pfickach zemi Evropské unie ve statistikdch Gender Pay Gap statistické kancelare Evropské
komise Eurostat®. Priimérny rozdil (GPG) za vsechny ¢lenské staty EU dosahuje 16 %.

Z analyzy MPSV z roku 2018 odménovani Zzen a muzl z dat Informacniho systému o pramérném vydélku
(ISPV) vyplyva, Ze u stejného zaméstnavatele na stejné pracovni pozici dosahuje priimérny rozdil v odmé-
novani Zen a muza 11 % v soukromém sektoru a 5 % ve verejném sektoru, vZidy v neprospéch Zen. Tento
rozdil je opét vyrazné vyssi ve srovnani se zemémi EU, kde celkovy GPG na stejné pracovni pozici dosahuje
pramérné okolo 5 %.°

Rozdily ve vydélcich a kariérnich drahach, stejné jako existenci nerovnych pfilezitosti zen a muz{i na trhu pra-
ce, potvrzuji aktualni analyzy a vyzkumy MPSV?, Vyzkumného Ustavu prace a socialnich véci, Sociologického
Ustavu Akademie véd CR, Centra pro vyzkum vefejného minéni, Centra pro ekonomicky vyzkum a doktorské
studium Univerzity Karlovy (CERGE), i fady neziskovych organizaci a dalsich vyzkumnych pracovist?2.

Pri formulaci zkoumanych problému a otazek pro kvalitativni vyzkum pak Zpracovatel vychazel z dfive zpraco-
vanych analyz®® a vlastnich zjisténi spole¢nosti Deloitte zabyvajicich se problematikou rozdili v odménovani
v Rakousku. Mezi vychozi pfi¢iny GPG (Gender Pay Gap) Zpracovatel pro Ucely specifikace vyzkumnych otazek
zaradil:
Vliv kulturnich vzorci, postoji a predsudka. Ceskou republiku stejné jako Rakousko Ize povaZzovat v mno-
ha ohledech za genderové konzervativni zemé. Ackoli se situace postupné zlepsuje, stale hraji kulturni
vzorce jednu z hlavnich roli v rozdilu ve vysi mezd/plat(, popf. také odmén, Zen a muz{. Kulturni vzorce
se odrazeji ve vefejném minéni, spolecenskych normach a sdilenych hodnotach, které casto reproduku;ji
genderové stereotypy a diskriminaci. Vysledkem je pfisouzeni ,tradi¢ni“ role Zenam, role pecovatelky o dité
a domacnost. Ve vyzkumu CVVM z roku 2016 mapujicim nazory verejnosti na roli muze a zeny v rodiné
64 % respondentt/respondentek prisoudilo zodpovédnost za financni zajisténi domacnosti muzim, 35 %
obéma a pouze 1 % zenam.* Ve stejném prizkumu verejného minéni dale 63 % respondentt/responden-
tek uvedlo, Ze by o profesni kariéru méli usilovat oba partnefi, pouze muzi uvedlo 33 % a pouze Zeny 1 %
respondent(.’®
Vliv dominantné muzské nebo Zenské profese (horizontalni segregace). Rozdil v odmérovani zen a muz(
je do velké miry ovlivnén rozdilnym nastavenim obvyklé mzdy v typicky muzskych profesich, kde je mzda

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics

KFizkova, Alena, Pospisilova, Kristyna, Marikova, Hana a Markova Volejnickova, Romana: Rozdily v odménovani Zzen a muz( v CR.
Pracovisté, zaméstnani, stejna prace a rozklad faktord (Praha: Ministerstvo prace a sociélnich véci, 2018)

10 Kfizkova, Alena, Vohlidalova, Marta, Pospisilova, Kristyna a Mafikova, Hana: Aktualni rozdily v odmériovani Zen a muzti v CR, Hloubko-

va analyza statistik a mezinarodni srovnani, Studie k projektu ,Rovnost Zen a muzd na trhu prace se zamérenim na (ne)rovné odméno-
vani Zen a muz("“, MPSV, Praha 2017.

™ napk.: Kfizkova, Alena, Vohlidalova, Marta a Volejnickova, Romana: GENDEROVE NEROVNOSTI V ODMENOVANI: PROBLEM NAS
VSECH, SOU AVCRSUAVCR, v.v.i., Praha 2018

12" Napf.: RODICOVSTVI a/nebo PRACE? Problémy tykajici se navratu po rodi¢ovské (dovolené) na pracovni trh. Trexima, Soc. Gst. AV,

Praha 2017.

13 prehled kli¢ovych zdrojti analyzovanych Zpracovatelem je souéasti Prilohy &. 1

14 cvvM, sU AV CR: Nazory vefejnosti na roli muze a zeny v rodiné - Gnor 2016; https:/cvvm.soc.cas.cz/media/com_form2content/

documents/c2/a2029/f9/ov160315b.pdf

15 ibidem
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stejné kvalifikovanych zaméstnanc(l vyssi nez stejné kvalifikovanych zaméstnankyn v typicky Zenskych pro-
fesich. Tato situace je do velké miry typicka pro CR i Rakousko.

Rozdily v zastoupeni Zen na vedoucich pozicich (vertikalni segregace). Zeny v ¢eskych i evropskych fir-
mach méné Casto zastavaji vedouci pozice. Z Udajl Eurostatu vyplyva, Ze pouze 25 % z vedoucich pracov-
nikdi/pracovnic v CR jsou Zeny.1¢ V 74dné zemi EU nedoséhlo procentudini zastoupeni Zen na vedoucich
pozicich 50 %. Kvili tomu, Ze vice muz(l zastava vedouci pozice, jsou tak i jejich mzdy a platy v celorepub-
likovém priiméru vyssi.

GPG roste s poZadavky na kvalifikaci. Statistické Gdaje Eurostatu ukazuji, Ze nejvétsi rozdil v odménovani
Zen a muzu je na vysoce kvalifikovanych pozicich. Zatimco u nizko kvalifikovanych pracovnich pozic se
mUZe jednat o rozdil v fadech jednotek procent, v pfipadé zakonodarc(i nebo fidicich/vedoucich pracovnic/
pracovnikd rozdil dosahuje témér 30 %.%7

Vliv rozvoje regionu. Z dostupnych analyz'® vyplyva nepomér v rozdilech v odménovani Zen a muz( v za-
vislosti na stupni rozvoje region( (vysi primérné mzdy). V Praze a ve Stfedoceském kraji je GPG vétsi nez
v ostatnich regionech.

Vliv rodicovstvi a poctu déti. Rozdil v odménovani Zzen a muzi je ovlivnén také péci o nezaopatrené dité Ci
osobu blizkou a stereotypy, které se k této pecujici osobé vazou (napf. ze bude ¢asto doma s nemocnymi
détmi, nizsi vykonnost apod.), coz byva ¢asto bariérou k samotnému ziskani pracovniho mista, profesnimu
rastu a zvysovani kvalifikace. Pecujici uchazeci a uchazecky o zaméstnani maji znevyhodnénou startovaci
pozici a jsou zavisli/é na nabidce délenych nebo flexibilnich pracovné pravnich vztahd nebo jsou nuceni
pfijmout hire placenou praci. Az 58 % Zen se pfi prijimacich pohovorech setkava s otazkami na sv(j rodinny
Zivot a situaci.'? | pri soucasné nizké mife nezaméstnanosti se 30 % Zen s dvouletymi détmi a 60 % Zen s tfi-
letymi détmi stdva nezaméstnanymi bezprostfedné po ukoncéeni rodi¢ovské, Zeny s predskolnimi détmi ve
véku 5-7 let jsou pfitom ¢asto nezaméstnané déle nez rok. Ve srovnani s okolnimi evropskymi staty pracuje
v CR jen velmi malo Zen s détmi do Sesti let. Vyzkumy dale uvadéji 6% priimérny rozdil v nastupni mzdé po
delsi pracovni absenci (pro Zeny typicky MD/RD) mezi Zenami a muzi v neprospéch Zen.?°

Vliv nedostatecné politické podpory a nizkého zastoupeni Zen v legislativnich organech. Jednim z vliv(
na pretrvavajici nerovnosti mezi Zenami a muzi, véetné jejich odménovani, je nezdjem politickych elit a za-
konodarc( tento problém resit. Jednim z ddvod( je nizké zastoupeni Zen?! v zakonodarném sboru - v Po-
slanecké snémovné CR dosahuje zastoupeni Zen pouhych 22 %, v horni komore Parlamentu jesté méné.
V soucasné vladeé tvofi Zeny historické maximum 31,3 %. Na komunalni Grovni Zeny tvofi 27 % zvolenych
zastupitel(. Prioritou odborovych svazi, kde zastoupeni Zen neni zasadné jiné, je zvySovani mezd obecné,
nikoli odstranéni rozdila ve mzdach Zen a muzu.

Vliv niZsi miry asertivity a sebedlveéry Zen. Za dalsi divod rozdilt v odménovani byva uvadén fenomén,
kdy Zeny nezadaiji o kariérni postup nebo navyseni mezd/plati a/nebo odmén tak ¢asto jako muzi. Vyzkumy
uvadéji tento fenomén typicky v dominantné muzském pracovnim prostredi, kde jsou Zeny v minoritnim
postaveni.

16

17

18

19

20

21

https:/www.czso.cz/staticke/cz/app_estat/zeny_muzi/CZ_CS_womenmen_core_v1.0/bloc-2.html?lang=cs
https:/www.czso.cz/staticke/cz/app_estat/zeny_muzi/CZ_CS_womenmen_core_v1.0/bloc-2d.html?lang=cs

Vohlidalova, Marta, Genderové Rozdily v Odmériovani O¢ima Ceské Vefejnosti. Vyzkumna Zprava z Dotaznikového Setfeni Realizova-
ného v Rdmci Projektu ,Jak Na Rovnost v Odménovani... Aneb Pozor Na Nezamyslené Dusledky!" (Praha, 2017)

Statistické ro¢enky CSU: Zeny a muzi v krajich CR - Zaméstnanost, dostupné na: https:/www.czso.cz/csu/xp/analyza-_zeny_a_mu-
zi_v_krajich_cr_zamestnanost

Ceskou vefejnost trapi nerovnosti v odméfiovani Zen a muzl i diskriminace, SU AVCR, Oteviena spole¢nost, Nesehnuti: https:/www.
soc.cas.cz/aktualita/ceskou-verejnost-trapi-nerovnosti-v-odmenovani-zen-muzu-i-diskriminace

RODICOVSTVIi a/nebo PRACE? Problémy tykajici se navratu po rodicovské (dovolené) na pracovni trh. Trexima, Soc. Gst. AV, Praha
2017.

Statistiky Féra 50 % dostupné na: https:/padesatprocent.cz/
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Teoretickym vychodiskem vyzkumu byly i prokdzané dopady nerovnych vydélkd Zen a muzd na jejich Zivotni
situace a kvalitu Zivota v jeho pribéhu. Zpracovatel vychazel ze zjisténi negativnich dopad( nerovnosti ve vy-
délcich na tfech Urovnich:
Ekonomické dopady na Zeny a jejich rodiny - Rozdily v odménovani maji primy vliv na zvysené riziko pri-
jmové chudoby a materialni deprivace Zen. Pod hranici ohrozeni prijmovou chudobou se nachazi v praméru
0 2,5 procentnich bodu vice Zen nez muzd?2.
Ekonomické dopady na statni rozpocet - Z tdaji CSU vyplyva, Ze rozdilné odmériovani zen zplisobuije fi-
nancni ztratu v odvodech do statniho rozpoctu v praméru pro vsechny Urovné dosazeného vzdélani ve vysi
kolem 60 000 K¢# za Zenu na rok.
Dopady na zaméstnavatele - Jak vyplyva z mezinarodnich zjisténi spolecnosti Deloitte a fady dalsich glo-
balnich zaméstnavatell, nerovné odménovani zen, jejich nizsi zastoupeni na vedoucich funkcich a celkové

nizsi vyuzivani jejich potencialu vede k nizsi produktivité, efektivnosti a inovativnosti zaméstnavatel(1.2*

Dalsim teoretickym vychodiskem vyzkumu byla rozdilnd vySe GPG v zavislosti na sektoru, odvétvi, vlastnické
strukture (soukromy sektor x statni sprava), regionu, véku, vzdélani apod. Tento zakladni predpoklad byl promit-
nut do stanoveni vzorku respondentt a respondentek ze strany Zadavatele.

22 EsU: https://www.czso.cz/csu/czso/prijmovou-chudobou-byl-vloni-ohrozen-temer-kazdy-desaty-cech

23 Potitano jako 22% rozdil ve vy3i odvodu ze superhrubé priimérné mzdy/platu Zen. Dle dat €SU za 2. Etvrtleti 2019 pfi pramérné

mzdé ve vysi 34 105 K¢, respektive 26 602 K¢ u Zen se jedna o odvody nizsi o cca 5 tisic korun mési¢né.

24 Inclusive mobility: How mobilising a diverse workforce can drive business performance, Deloitte 2017.
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5 Metodologie vyzkumu

Pri realizaci vyzkumu postupoval Zpracovatel v souladu se Zadavaci dokumentaci a poZadavky Zadavatele.
Metodologie stejné jako vzorek a samotny vybér respondentt individualnich hloubkovych rozhovora, organizaci,
odbor( a tvlrc( a tvlrkyn verejnych politik byly v priibéhu vyzkumu konzultovany a validovany se Zadavatelem.

Zpracovatel pfi realizaci vyzkumu vychazel z metodologie a obecnych principl pro realizaci kvalitativniho
vyzkumu zaméreného na zjistovani individualnich postojl, vnimani a zkusenosti a ze své vlastni dobré praxe
z vyzkumu obdobného zaméreni. Metodologie vyzkumu se fidila principy zakotvené teorie, jejimz cilem neni
ovérovani predem definovanych hypotéz, ale zkoumani a zpresiniovani fakt a fenoménd, které jsou zjistovany
v prabéhu realizace vyzkumu. Principem tohoto pfistupu je namisto statického pristupu ke zkoumanému jevu
popis a analyza dynamickych vztah( mezi proménnymi.

Samotna metoda vychazi z kombinace pfistupu pozitivistické teorie a pragmatismu kladouci ddraz na logiku
a systemati¢nost a symbolického interakcionismu s dlirazem na konstruovani vyznamd, tak jak Zakotvenou teo-
rii definovali jeji zakladatelé Barney Glaser a Anselm Strauss.?®

Na zakladé poZadavku Zadavatele probéhl vyzkum za vyuziti dvou zakladnich vyzkumnych metod: individu-
alnich hloubkovych rozhovorti (dile také ,IHR") a fokusnich skupin (dale také ,FS“). P¥i jejich realizaci pak byla
pouZzita sada vZdy dostate¢né otevienych vyzkumnych otazek, umoznujicich maximalni sifi uchopeni a vlastni
percepci nastolenych témat samotnymi respondenty a respondentkami s minimalni projekci vlastnich hypotéz

tazatel(l a tazatelek.

Celkem bylo v souladu se zadavaci dokumentaci provedeno 100 individualnich hloubkovych rozhovort a 10 fo-
kusnich skupin (blize viz nasledujici tabulka).

Tabulka 5:  Prehled vyzkumnych metod

Metoda Specifikace vzorku* Komentar ke vzorku
Individualni hloubkové rozhovory 16 rozhovor s tvlrci a tvarkynémi Konkrétné byly rozhovory
verejnych politik realizovany se zastupci

a zastupkynémi MPSV, UP, SUIP,
odbort, zaméstnavatelskych

svazl, neziskového sektoru,
konzultantskych subjektd a experty
a expertkami.

Po 7-8 rozhovorech v celkem 12 Jednalo se o firmy rliznych velikosti
soukromych firmach a statnich ¢i (malé, stfedni i velké podniky),
verejnych organizacich s vétSinovym soukromym i statnim

vlastnictvim, z réiznych krajt CR

a z rlznych pramyslovych odvétvi.
Rozhovory byly realizovany se
zaméstnanci a zaméstnankynémi,
manazery a manazerkami,
personalisty a personalistkami

a zastupci a zastupkynémi odbor.

Fokusni skupiny 6 fokusnich skupin se zaméstnanci a zaméstnankynémi:
4 FS s matkami a otci déti do 10 let s VS vzdélanim a s nizkym vzdélanim
(vyuéen/a bez maturity)
2 FS se zaméstnanymi muzi a Zenami ve véku 50+

25 Strauss, A., Corbin, J. (1999). Zaklady kvalitativniho vyzkumu. Boskovice: Albert.;
Charmaz, K. (2006). Constructing grounded theory: A practical guide through qualitative analysis. London: Sage Publications.
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Metoda Specifikace vzorku* Komentar ke vzorku

4 fokusni skupiny se zastupci a zastupkynémi odboru:
2 FS pro soukromy sektor v regionech s nizsim a vyssim GPG
2 FS pro statni sektor v regionech s nizsim a vyssim GPG

*Velikost a specifikace vzorku byla stanovena Zadavatelem v ramci zadavaci dokumentace.

Samotna realizace vyzkumu probéhla v nékolika navzajem se prostupuijicich fazich:

1. Formulace vyzkumného problému a vyzkumnych otazek véetné pribézného zpresniovani a dopliovani vy-
zkumnych otazek na zakladé pribéznych zjisténi

Identifikace a osloveni respondent(

Realizace individualnich hloubkovych rozhovort a fokusnich skupin

Prabézné zpresnovani a dopliovani vyzkumnych otazek na zakladé priibéznych zjisténi

vk wn

Analyza dat - kédovani, indukce

Prvni dvé faze byly zahajeny bezodkladné po podpisu smlouvy. K samotné realizaci rozhovort a fokusnich skupin
mohl Zpracovatel pfistoupit az po odsouhlaseni finalni verze scénar(i IHR a FS se sadami vyzkumnych otazek.

5.1. Formulace vyzkumného problému a vyzkumnych otazek

Formulaci vyzkumnych otazek predchazela analyza zaslanych i verejné dostupnych dokument( vénujicich se
problematice rozdil( v odménovani (viz Priloha ¢. 1) coby podkladt pro presnéjsi definici vyzkumnych problém(
a témat. Vyzkumna témata se tykala predevsim téchto oblasti:

Trh prace (profesni uplatnéni na trhu prace v rGiznych fazich Zivota a profesniho vyvoje)

Odménovani (v mzdové a platové sféfe, v zakladu i v nendrokovych odménéach)

Kariérni postup (povysSovani)

Sladovani profesniho a rodinného Zivota (v jeho celém priibéhu)

Role jednotlivych aktér(i (zaméstnanci a zaméstnankyné, vedeni, HR, odbory, tvlrci politik, vefejna a statni

sprava)

Vliv a role charakteristik jednotlivych aktérd

Souvislost s dalsimi znevyhodnujicimi faktory

Vliv nerovnosti na Zivotni situaci zZen a jejich rodin

Vliv region(, sektord na vysi GPG

Popis feseni, dobrych praxi a identifikace aktérd zodpovédnych za reseni

Nasledné Zpracovatel navrhl, konzultoval a odsouhlasil se Zadavatelem vyzkumné otazky, které vychazely z na-
vrzenych vyzkumnych problém( a témat. Formulace vyzkumnych otazek byla adaptovana pro rizné aktéry
a typy respondentt a respondentek ve firmach/organizacich (tj. pro fradové zaméstnance a zaméstnankyné, ve-
douci pracovniky a pracovnice, personalisty a personalistky, zastupce a zastupkyné odbor() a pro tvirce a tvar-
kyné verejnych politik. Vyzkumné otazky byly rozc¢lenény do tfi zakladnich oblasti zamérenych na

sbér dat mapujicich vnimani a postoje respondent(l a respondentek

identifikaci pFicin a proces( vedoucich k jakymkoli nerovnostem a na jejich dopady na zZivotni situace aktérd

a aktérek

feseni a priklady dobré praxe

Po odsouhlaseni vyzkumnych otazek se Zadavatelem byly na zakladé kombinace otazek ke vsem tématim zpra-
covany scénare IHR a FS, které byly taktéZ konzultovany a validovany se Zadavatelem.
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V prubéhu realizace vyzkumu byly otazky v souladu s principy zakotvené teorie a po dohodé se Zadavatelem
priibézné dopliiovany, aby reagovaly na nové zjisténa fakta. Scénare IHR a FS s vyzkumnymi otdzkami jsou
soucasti Prilohy ¢. 2.

5.2 Identifikace a osloveni respondenttll a respondentek

Paralelné k formulaci vyzkumnych otdzek probéhla predbézna identifikace a validace prvnich respondentt
a respondentek. Zpracovatel obdrZel od Zadavatele seznam doporucéenych respondent(l a respondentek coby
tvarcd a tvlrkyn verejnych politik a zastupcll a zastupkyn odbor(l. Tento seznam byl nasledné doplnén vlastni
resersi Zpracovatele. Soubézné Zpracovatel navrhl, predlozil a validoval prvni sadu soukromych firem a statnich/
verejnych instituci do vzorku dle nastavenych skupin NACE a odvétvi dle vyse GPG. Po dohodé se Zadavatelem
Zpracovatel navrhl doplnit nastaveny vzorek sektort dle NACE o sektor Verejné spravy a samospravy, Neziskové
nevladni organizace.

Zpracovatel pfi identifikaci vhodnych organizaci a firem vyuzil vlastni zkusenost a kontaktni sité, doporuce-
ni Zadavatele, doporuceni partnerd a spolupracujicich subjektl Zpracovatele®¢. Zpracovatel kontaktoval firmy/
organizace (tj. zaméstnavatele) v dostate¢ném predstihu pisemné (prostfednictvim oslovovaciho dopisu) a te-
lefonicky se Zadosti o spolupraci pfi identifikaci respondentt’ a respondentek. S opravnénou osobou ze strany
zaméstnavatele Zpracovatel domluvil potfebny profil respondent(l a respondentek a moznosti jejich uvolnéni
pro ucely rozhovoru a predani kontaktt. Konkrétni respondenti a respondentky pro IHR a FS byli nominovani
samotnymi zaméstnavateli.

Zpracovatel se v priibéhu oslovovani firem a organizaci potykal s vysokou mirou odmitnuti, kdy vice nez 80 %
oslovenych firem/organizaci odmitlo ztcastnit se Setfeni predevsim z téchto divoda:
Realizace setieni v pribéhu letnich prazdnin (a tedy ¢asové indispozice potfebnych zaméstnancd a za-
méstnankyn z dGvodu ¢erpani dovolenych)
Nemoznost uvolnéni tolika zaméstnancti a zaméstnankyn pro rozhovory, aniz by doslo k naruseni chodu,
provozu podnikani (zvlasté u malych a stfednich podnika)
Nezajem dané firmy/organizace o danou problematiku, resp. neochotu odhalit aktualni situaci ve vztahu
k rovnému odménovani muzi a Zen v jejich firmé/organizaci

Zpracovatel oslovil celkem vice nez 30 firem a organizaci. IHR probéhly ve 12 z nich.

Tabulka 6: Anonymizovany prehled zapojenych firem a organizaci

Vyse GPG Dominance Pocet
Sektor dle NACE Velikost Vlastnictvi (do 10 % zastoupeni | zapojenych
anad 20 %) muzl/zen organizaci
Doprava a skladovani VP Praha statni nizky muzi 1
Zasobovani vodou MP Olomoucky soukromé nizky muzi 1
a odpad
Informacni . , .
2 komunikaéni &innost VP Praha soukromé vysoky muzi 1
Zpracovatelsky SP Liberecky soukromé vysoky muzi 1

pramysl

26 Napt. Seznam signatafti Charty diverzity ve spolupraci s Byznysem pro spole¢nost, z.s. (https:/diverzita.cz/charta-diverzity/charta-di-
verzity-ceska-republika/).
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Vyse GPG Dominance Pocet

Sektor dle NACE Velikost Vlastnictvi (do 10 % zastoupeni | zapojenych
anad 20 %) muzi/zen organizaci

gggzvotmctw & SOUEL VP Olomoucky soukromé vysoky zeny 1

Vzdélavani MP Ustecky statni vysoky zeny 1

VR sprava SP Vysocina statni nizky zeny 1

a samosprava

Clnnos.tl vqblash SP Praha druZstvo nizky vyrovnané 1

nemovitosti

Profesni, védecké _ . .

3 technické &innost VP Praha statni vysoky vyrovnané 2

Obchod MP Praha neziskové vysoky vyrovnané 1

Obchod MP Praha soukromé vysoky vyrovnané 1

a opravy aut

5.3. Realizace IHR a FS

Individualni hloubkové rozhovory
Rozhovory vedené vyzkumniky a vyzkumnicemi spole¢nosti Deloitte se zkusenostmi s vedenim a realizaci kva-
litativnich Setfeni probihaly dle mozZnosti respondent(l a respondentek v ramci pracovni doby nebo mimo ni
a to v prostorach zaméstnavatele, pfip. na jiném misté po domluvé s respondenty a respondentkami se stejnou
zarukou ochrany soukromi. V nékolika pripadech rozhovor( s tvlrci a tvlrkynémi verejnych politik byl rozhovor
realizovan pres konferencni hovor.

Za ucelem dosazeni metodologické Cistoty genderové orientovaného vyzkumu byla naprosta vétsina rozho-
vorQ s muzi realizovana vyzkumnikem, a naopak rozhovory se Zzenami byly vedené vyzkumnici Zpracovatele.
Zpracovatel vZdy realizoval vice rozhovor( (dle poZzadavk( 7 a vice) u jednoho zaméstnavatele a to jak s rado-
vymi zaméstnanci a zaméstnankynémi, tak s vedoucimi pracovniky a pracovnicemi a zastupci a zastupkynémi
personalniho oddéleni, pripadné odbor(. Rozhovory s predem potvrzenymi zaméstnanci a zaméstnankynémi
probihaly vZdy individualné bez pritomnosti nadfizenych ¢i zastupcl nebo zastupkyn zaméstnavatele a trvaly
pfiblizné jednu hodinu. Ve vyjimecnych pripadech pfi dodrZeni nastavené metodologie bylo zrealizovano i néko-
lik skupinovych rozhovord, pfedevsim se zastupci a zastupkynémi oddéleni personalistiky.

Tazatel a tazatelka pfi vedeni rozhovoru postupoval/a v souladu s pfipravenym scénarem formou polostrukturo-
vaného rozhovoru. Z kazdého rozhovoru byl pofizovan audio zaznam a byl proveden sbér zakladnich charakte-
ristik respondentt a respondentek do predem definované sablony. Respondenti a respondentky byli vzdy infor-
movani o pofizovani nahravky a o Gcelu sbéru dat a ke sbéru dat poskytli svij pisemny souhlas.?” Ve vyjimecénych
pripadech, kdy respondenti nebo respondentky odmitli pofizeni audionahravky, tazatel nebo tazatelka pofidili
detailni poznamky z rozhovoru, které nasledné slouzily jako prepis rozhovoru.

Prabéh hloubkovych rozhovort byl nasleduijici:
Uvedeni do tématu, cild vyzkumu a rozhovoru
Obecné otazky o tématu, hledani vztahu respondenta a respondentky k tématu rovnych pfilezitosti a od-
meénovani

27 pisemny souhlas davali respondenti a respondentky v souladu se zakonem ¢&. 101/2000 Sb. a Obecnym nafizenim GDPR. Souhlasy ma
Zpracovatel povinnost uchovavat po dobu nezbytné nutnou v souladu s podminkami smlouvy.
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Specifické otazky, upresnovani postojll, ndzord a zplsobl chovani vzhledem k pracovné pravnimu vztahu
k zaméstnavateli a charakteristik respondenta a respondentky (pohlavi, véku, vzdélani atd.)

Doplnujici otazky, hledani neocekavanych dodatecnych informaci ohledné pricin, mechanisma, dopadut roz-
dilného odménovani

Shrnuti a zavérecna reflexe hlavnich informaci

Seznameni respondenta a respondentky s dalsimi kroky - zaslanim, pfipominkovanim a schvalenim zapis

Fokusni skupiny

Zpracovatel zrealizoval v souladu se zadavaci dokumentaci 10 fokusnich skupin (blize viz Tabulka 1: Prehled
vyzkumnych metod). Facilitdtor nebo facilitatorka predkladali skupiné témata nebo otazky k diskuzi na zakla-
dé predem pripraveného scénare, a zaroven priibézné reflektovali a prizplsobovali pribéh diskuze. V souladu
s metodologii genderové orientovaného vyzkumu byl facilitdtor nebo facilitdtorka fokusnich skupin se zamést-
nanci a zaméstnankynémi vétsinou stejného pohlavi jako respondenti a respondentky.

Prabéh FS byl nasleduijici:
Uvitani ucastnik( a Ucastnic, seznameni s prostorem, prabéhem a délkou trvani, zplisobem pofizovani za-
znam(
Predstaveni vyzkumu a cilt fokusni skupiny. U¢astnici a G¢astnice byli vzdy informovani o pofizovani audio
a video zaznamu z fokusni skupiny. Pokud s pofizenim souhlasili, podepsali informovany souhlas s pofize-
nim nahravky obsahuijici také zakladni charakteristiky respondent(i a respondentek.?®
Vzajemné predstaveni jednotlivych respondentt
Diskuze s cilem zjisténi nazor( a postojl k vymezenym problém(im, identifikace pficin a procesti vedoucich
k GPG, hledani novych problém( a mozZnosti reseni. Pro kazdou FS byl vytvoren specificky scénar na zakla-
dé vyzkumnych otazek adaptovany na charakter dané cilové skupiny. Scénér (viz Pfiloha €. 2) vZdy obsaho-
val oteviené otazky tak, aby byl ponechan dostatecny prostor vlastni reflexi respondent(i a respondentek
a identifikaci dalSich témat, problému a fenoménut
Pribézna nebo zavérecna reflexe vystupl facilititorem nebo facilitdtorkou a reflexe ze strany respondentt
a respondentek
Sezndmeni respondentl a respondentek s dalsimi kroky

Facilitator nebo facilitatorka vyuzival/a klasickych metod polostrukturované diskuze nad stanovenymi okruhy
témat a vyzkumnymi otadzkami, brainstorming za ucelem generovani napadd na dané téma apod.

5.4 Analyza dat

V souladu s metodologii vyzkumu Zpracovatel pofizoval audio(vizualni) zaznamy IHR a FS. Tyto zaznamy nasled-
né anonymizoval a preved| do doslovnych prepis(. Prepisy byly sparovany s anonymizovanymi charakteristikami
respondentll a respondentek pro dalsi hloubkovou analyzu. Samotné prepisy rozhovor( a fokusnich skupin byly
analyzovany metodou otevieného kdédovani.

V rdmci otevieného kdédovani doslo k rozebrani ziskanych dat na dil¢i vyznamové jednotky a jejich nové kon-
ceptualizaci na konkrétnéjsi koncepty a obecnéjsi kategorie.?” Ty byly konstantnim srovnavanim, hledanim po-

28V nékolika pfipadech, kdy tGcastnici/Gcastnice fokusni skupiny odmitli pofizeni video nahravky se facilititor a facilitdtorka vzdy sna-

zZil/a vysvétlit zplisob ochrany osobnich Gdaji a zplisob vyuziti nahravky pouze pro Gcely prepist. V pripadé pretrvavajiciho nesouhlasu
byl pofizen pouze audiozdznam. V jednom pfipadé bylo odmitnuto i pofizeni audiozaznamu. Facilitadtor proto vyhotovil podrobny zapis.

" Tomas Rihacek a Roman Hytych: Metoda zakotvené teorie in Kvalitativni analyza text: tyfi pristupy, TOMAS RIHACEK IVO CER-
MAK ROMAN HYTYCH A KOLEKTIV, Masarykova Univerzita, Brno 2013.
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dobnosti a rozdilCi na vSech rovinach neustale zpresnovany a vedly k priibézné modifikaci vyzkumnych otazek.
Produktem této faze byl seznam koncept( a kategorii zachycujici zkoumané jevy, tzv. codebook. Samotné kédo-
vani probihalo induktivni metodou v Excelu pfifazujici sdéleni pridanou hodnotu. Pfi kédovani Zpracovatel dbal
na eliminaci rizika nadinterpretace, tedy prisuzovani vyznamu, které data neobsahuji.

Kédovani bylo provadéno proskolenymi vyzkumniky a vyzkumnicemi, se kterymi byly vyznamy a zplsob kédo-
vani prabézné reflektovany. Vétsina vyzkumnik( a vyzkumnic se podilela jak na realizaci rozhovor(, tak na jejich
kédovani.

Nasledné probéhla komparativni analyza a syntéza zjisténi z IHR a FS, v rdmci které byly porovnana zjisténi
z jednotlivych rozhovor( a fokusnich skupin. Na zakladé zjisténi byl zpracovan popis individudlnich postoj(
a roli jednotlivych typ( aktér( a aktérek k danému problému, reflexe pFicin a procest vedoucich k rozdilnému
odménovani Zen a muzi a jejich dopadiim a navrh moznych reseni.

Vsechny vystupy analyzy dat jsou odrazem subjektivnich vypovédi respondentek a respondentt. Faktickou
spravnost vyrok( Zpracovatel v ramci vyzkumu neovéroval. Vysledna zjisténi a doporuceni tudiz nelze pokladat
za objektivni data a nemusi byt nutné v souladu s postoji Zpracovatele nebo Zadavatele.

Kapitoly 7 az 9 jsou zpravidla strukturovany obdobné, kdy jsou jednotlivé fenomény zarazeny do podkapitol,
uvedeny ilustrativni citaci, kterd se daného fenoménu tyka, byt nemusi nutné reprezentovat nejcastéjsi postoj,
nasledovana blokem analytickych zjisténi a shrnutim nejvyznamnéjsSich doporuceni tak, jak je identifikovali sami
respondenti a respondentky, nebo jak vyplynulo z individualnich rozhovor( a fokusnich skupin.

llustrativni portréty osobnosti aktér(i a aktérek jsou popsané v Kapitole 11 a predstavuji fiktivni osobnosti
vytvorené na zakladé kompilace vétSinovych charakteristik, postojli, zkusenosti a potreb klicovych skupin
respondentl/respondentek®®. Na vsech Urovnich se zaroven objevily i protichGdné nazory, proto tyto fiktivni
osobnosti shrnujici vétSinové nazory nemusi nutné reprezentovat nazory vsech respondent(/respondentek
v dané skupiné.

5.5. Limity metodologického pfistupu

Zpracovatel v pribéhu realizace vyzkumu narazil na nasledujici limity vyplyvajici z metodologického pristupu,
které mohly do zna¢né miry zkreslit ¢i jinak ovlivnit vysledky vyzkumu.

30 postoje a vnimani, pficiny, procesy, zkusenosti, feseni a potieby jednotlivych aktért jsou vysledkem hloubkové analyzy kédd u jed-
notlivych kategorii respondentt a respondentek. V ramci postupu vytvareni portrétli osobnosti Zpracovatel zanalyzoval ¢etnost kodU
u jednotlivych kategorii respondentd, vybral nejcastéji se vyskytujici kody, u nichz nasledné provedl kvalitativni analyzu samotnych
vyznamovych jednotek, a ve vybranych pripadech doplnil o citace ilustrujici vétSinovy nazor.
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Tabulka 7:

CIE=N

1

Realizace
vyzkumnych
Setfeni

v obdobi
letnich
prazdnin

Prodlevy
na strané
oslovenych
organizaci

Absence
kvantitativnich
dat o vysi GPG
v organizacich
Ucastnicich se
vyzkumu

Dobrovolna
ucast firem/
organizaci ve
vyzkumu

Nenahodny
vybér
respondentt

a respondentek

Fixni, nikoli
pomérné
zastoupeni
Zen a muzu
ve vzorku
respondentu,
respondentek

Apriorné
negativni
postoje vuci
genderovym
tématam

u nékterych
respondentt

a respondentek

Limity metodologického pFistupu

Komentar véetné popisu zpusobu prekonani

Vzhledem k terminu zahajeni vyzkumu v dubnu 2019

a ¢asu potrebnému na upresnéni a validaci vyzkumnych
otazek se realizace IHR a FS odehrala v prabéhu
letnich prazdnin, coz se ukazalo jako vyznamna bariéra
pri rekrutovani respondentl a respondentek. Pro
Zpracovatele bylo pfi oslovovani firem a organizaci
velmi slozité naplnit metodologické pozadavky na
sloZzeni respondentt a respondentek z dlivoda cerpani
dovolenych. Zvlasté problematické se toto ukazalo

u malych a stfednich podnik( a organizaci.

Dlouhé, ale nezbytné, interni procesy spojené se
schvalovanim realizace vyzkumu vedenim oslovenych
organizaci a nasledné procesy spojené s koordinaci
respondentll a respondentek na strané zapojenych
organizaci.

Predmétem vyzkumu byla pouze kvalitativni analyza
bez zajisténi relevantnich kvantitativnich dat

o skutecné vysi GPG. Zjisténi z IHR a FS, ktera jsou
subjektivni, reflektuji pfedevsim dojmy a postoje
respondentt a respondentek, spise nez skutecny stav,
ktery nebylo mozné ovérit.

Vzhledem k tomu, Ze Gcast ve vyzkumu byla pro
firmy/organizace zcela dobrovoln3, Ize se domnivat,
Ze do Setreni se zapojily spiSe firmy/organizace, které
se jiz problematikou rovného odménovani néjakym
zplUsobem zabyvaji a maji tedy nizsi GPG, popf. které
maji zajem na tom, aby se tato problematika ve firmée/
organizaci diskutovala. Toto mohlo ovlivnit vysledky
Setreni.

Jelikoz konkrétni zaméstnance a zaméstnankyné, kteri
se méli zapojit do IHR vybirali osloveni zaméstnavatelé
(tj. nejednalo se o ndhodny anonymni vybér), existuje
riziko, Ze byli vybrani/ pouze ,lepsi“ zaméstnanci

a zaméstnankyné (loajalnéjsi, sluzebné starsi,
kompetentnéjsi, vzdélané&jsi, méné konfliktni apod.),
coz samoziejmé mohlo zkreslit vysledky Setreni.

Pomér muz(i a Zen mezi respondenty a respondentkami
odpovidal zadani, které spocivalo v jejich rovhomérném
zastoupeni ve vzorku respondentl a respondentek,
nikoli pomérnému zastoupeni v danych organizacich

a firmach. Néktera zjisténi napt. z fad respondent
muzl na vedoucich pozicich (nebo napf. muza

v dominantné Zenskych odvétvich) nemusi odrazet
skutecny stav nebo firemni kulturu v organizaci

s dominantnim zastoupenim Zen mezi zaméstnanci,
naopak ale mize predstavovat obecny trend, vzhledem
k obecné vyssimu zastoupeni muz( na vedoucich
pozicich v ¢eskych firmach.

V nékterych pripadech Zpracovatel zaznamenal
negativni postoje jednotlivych respondentl

a respondentek k samotnému tématu vyzkumu.
Genderova rovnost byl pro respondenty

a respondentky Casto takeé prilis abstraktni pojem, ktery
byl spojovan s negativni percepci ,feminismu®.

Zpracovatel musel na jednu
organizaci/firmu s Uspésné
realizovanymi rozhovory

v prameéru oslovit 4 az 6
dalSich. Zpracovatel musel nad
rdmec ocekavani alokovat vice
¢asu a kapacit do rekrutace
firem, koordinace rozhovord,
poskytovani informaci apod.

Tento limit nebylo

z metodologického hlediska
mozné eliminovat. Zpracovatel
nicméné v ramci rozhovort
oveéroval existenci formalizovanych
internich statistik, procesu ¢i
nastrojll monitoringu nerovnosti.

Zpracovatel pro Ucely eliminace
tohoto rizika maximalné
diverzifikoval portfolio
oslovovanych firem, aby
nedoslo k nadreprezentaci firem
¢i organizaci, které jsou do
feSeni GPG nebo spolecenské
odpovédnosti aktivné zapojeny.

Zpracovatel se pri koordinaci
konkrétnich respondentt

a respondentek se zastupci firem
a organizaci snazil maximalné
vyvolat vztah davéry zalozeny

na anonymité vyzkumu

s prihlédnutim k takové volbé
respondentll a respondentek, aby
doslo k co nejvérnéjsimu obrazu
struktury organizace nebo firmy.

Zpracovatel se na tento efekt
snazil u relevantnich pasazi
upozornit.

Ve vyzkumu byla amysIné
preferovana terminologie
rovnych prilezitosti, ktera byla
srozumitelnéjsi a neutralnéjsi.
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6 Postojeazkusenostisproblematikou GPGarovnych prilezitosti

Kapitola 6 a nasledujici shrnuji zjisténi vyplyvajici z vypovédi respondenti a respondentek v ramci
individualnich rozhovori a fokusnich skupin. Spravnost tvrzeni Zpracovatel neovéroval. Zjisténi
v nasledujicich kapitolach tedy nelze brat jako objektivni fakta, ale jako nazory, postoje a vnimani
respondentt a respondentek vyplyvajici z jejich subjektivnich vypovédi. V ramci vyzkumu byla zachovana
zasada anonymity.

»Jd si myslim, Ze je zapotrebi se o tom bavit. Bavit se o tom v rodiné, bavit se o tom ve skoldch, tato témata prosté
nastavovat, kldst si ty otdzky, jestli je nezbytné nutné, aby to vZdycky byla maminka, kdo se stard o déti, jestli to
tieba nemiize byt naopak a proé, co by na tom bylo $patného tieba. Prosté se o tom bavit.” \Vedouci Zena, 44 let,
mald stdtni organizace

V ramci vyzkumu byly zjistovany postoje a zkusenosti respondent(i a respondentek z rad tvarc( a tvarkyn verej-
nych politik, zaméstnancli a zaméstnankyn, HR, vedeni, zastupct a zastupkyn odbor( s nerovnymi prilezitostmi,
odménovanim a kariérnim postupem.

6.1 Vnimani a postoje

»Mné se libi, Ze tady mdme tu moZnost ztistat 3 roky na materské, jd jsem ji vyuZila na 2,5 roku, jd skutecné s téma
détma jsem rdda, jd jsem se nechtéla vracet dFiv, jd tu moZnost ocenuji, ale samoziejmé kaZdy to mdme jinak.”
Radovd zaméstnankyné, 33 let, stiedni soukromd organizace

»Jd jsem byla doma dobrovolné, bylo to rozhodnuti, Ze jsem se tém détem chtéla vénovat a prislo mi to jako smyslu-
plnd prdce, moZnd smysluplnéjsi, neZ jsem délala predtim a Fikala jsem si, neZ se vracet do toho businessu a platit si
néjaké vychovatelky, tak to prosté nebyla moje cesta, ale nemyslim si, Ze kdyZ to nékdo déld jinak, Ze je to Spatnd
matka.” Radovd zaméstnankyné, 38 let, stfedni soukromd organizace

V rdmci vyzkumu Zpracovatel zjistoval postoje a vnimani problematiky rozdéleni roli Zen a muzu ve spolecnosti
(obecné, v péci o dité, o domacnost, role Zivitel a Zivitelek) i na individualni Grovni v domacnosti respondentt
a respondentek; postoje a vnimani pFileZitosti Zen a muz( na trhu prace a rovnost podminek pro nalezeni dobfe
placeného mista. V neposledni fadé Zpracovatel zkoumal dileZitost problematiky rovnych pfileZitosti a rov-
nosti v odménovani z pohledu jednotlivych respondent( a respondentek.

Odpovédi respondent( a respondentek zastupujicich rizné aktéry byly velmi rozmanité, pricemz se objevovaly
zejména nasledujici postojové roviny:
Vétsi ¢ast respondent a respondentek problematiku rovnych prilezitosti nevnimala jako dtileZitou, neuveé-
domovala si jednotlivé aspekty nerovnosti a jejich pFiciny a spiSe problematiku bagatelizovala;
Cast respondent( a respondentek povaZovala pripadné rozdily za soucast kulturni tradice, lidskou pfiro-
zenost a jako takové za ospravedinitelné, s prihlédnutim k argumentu (stereotypnimu), Ze ,muz je Zivitelem

rodiny*, nebo ,vyssi pfidané hodnoté" prace muzi;

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




Vyznamna cast respondentl a respondentek z rad tvirkyn a tvlrcd verejnych politik (statni, vefejny nebo
nevladni sektor)®!, a to zejména ti ¢i ty, ktefi anebo které se této problematice profesné vénuji, danou pro-
blematiku vnimali jako dalezity fenomén anebo s ni méli osobni zkusenost;

Vétsina respondentll a respondentek z fad odbor( a odborovych svazli rovné prileZitosti vnimala jako
soucast vyssiho celku problematiky diskriminace obecné, tedy genderové podminéna diskriminace pro né
predstavovala jen jednu z Fady pficin diskriminace;

Nékolik respondentek, spise vyssiho véku (50+) a vétsinou na fadovych pozicich, tuto problematiku také
vnimala jako utok na své vlastni zasluhy a roli. V takovém pfipadé se mohlo jednat o reakci na ohrozeni
vnitfni integrity osobnosti a znevazeni celozivotni prace v domacnosti a rozdéleni roli v péci o déti a domac-
nost. V ojedinélych pripadech se takovy nazor vyskytl i v mladsich vékovych kohortach 40 az 50 let véku.
Nejcastéji byly genderové nerovnosti napfi¢ vsemi skupinami respondent(l a respondentek vnimany ve
vztahu k matefstvi, rodicovstvi a péci o dité;

VEétsi pricinnost nerovnosti respondenti a respondentky ¢asto prisuzovali bud povahovym rystim konkrét-
nich lidi ¢i sektorové segregaci.

Velmi ¢astym jevem bylo paradoxni vnimani rovnych pfileZitosti. Zatimco v prvni reakci na téma rovnych prilezi-
tosti respondenti a respondentky shodné tvrdili, Ze se s danym problémem nesetkali Ci Ze si nejsou védomi jeho
existence, pozdéji v rozhovoru sami pripustili existenci problému ¢i pfimo uvedli svoji vlastni i zprostfedkova-
nou zkusenost. Jednim vysvétlenim mize byt neschopnost artikulace tématu jako problému a neuvédomovani
si obsahu a rGznych forem nerovnosti. Druhym vysvétlenim muZe byt, Ze se valna ¢ast respondentl a respon-
dentek s nerovnymi prileZitostmi nesetkavala u svého soucasného zaméstnavatele, ale v pribéhu rozhovoru se
rozpominala na zkusenosti u predchozich zaméstnavatel( ¢i v rdmci pracovnich pohovor(l. Zkusenosti respon-
dentl a respondentek s nerovnymi pfilezitostmi a odménovanim jsou blize popsané v nasledujici podkapitole.

Drtiva vétsina respondentt a respondentek vnimala jako velmi sloZité dokazovani, prokazovani vlivu genderu
na nerovnosti. Odménovani nebo kariérni rlst je vnimano jako mnohovrstevnaté téma, kde pohlavi mlze sehra-
vat jednu z mnoha dil¢ich roli, vedle neméné dulezitych napf. individualnich vztaht na pracovisti.

Vétsina respondent(l a respondentek zaujimala spiSe rezignujici stanovisko k hledani Feseni, pokud by se né-
kdo o nerovnostech dovédél, drtiva ¢ast respondentll a respondentek by toto resila primarné se svym primym
nadrizenym. Zaroven nemald ¢ast respondentek uvedla svoji negativni zkusenost s hledanim feSeni se svym
nadfizenym nebo nadfizenou, kterad nevedla k vyrovnani podminek.

Postoje a vnimani v ¢lenéni dle jednotlivych aktérd je shrnuto v tabulce dale.

31U tohoto typu aktér(i nehraje roli vék, vzdélani ani pohlavi.
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Tabulka 8: Postoje a vnimani jednotlivych aktéra a aktérek

Zaméstnanci Vnimani a postoje radovych zaméstnancti a zaméstnankyn se odliSovaly predevsim dle véku
a zaméstnankyné respondentt a respondentek, sektoru prace (soukromy vs. statni), nejvyssiho dosazeného
vzdélani ci kraje.

Obecné Ize na zakladé vypoveédi respondent( a respondentek tvrdit, Ze prevlada nazor,
Ze i kdyz jsou role Zen a muzi i dnes nevyrovnané, role Zen a muzii se postupné meéni,
proménuiji se ,tradi¢ni“ vzorce domacnosti a vymezeni roli, jaké byly zvykem dfriv (jako
referenéni bod byval uvadén rok 1989). V ramci ,tradi¢niho vymezeni roli“ Zen a muzua
respondenti a respondentky shodné prisuzovali Zzenam roli hospodyn a pecovatelek
o ,rodinny krb a pohodu®, muzam roli zivitel( a ,domacich kutil(“32? Poslednich 30
let dochazi predevsim u mladsi generace muza k aktivnéjsimu zapojeni do péce
o déti a domacnost, i kdyz porad je ve srovnani se zemémi zapadni Evropy nizsi. Mezi
respondenty prevladal nazor, Ze se Zeny zapojuji stale vice do drive typickych roli a obort
muzl. Toto byva vysvétlovano jednak technologickym pokrokem, kdy vznika rada profesi
vyssi pridané hodnoty, kde neni potreba fyzicka sila a v nichz Zeny nachazeji uplatnéni
(napf. marketing), a dale rostoucim tlakem na druhy pfijem v domacnosti, kdy Zeny vedle
ytradi¢nich” roli pecovatelek sehravaji dalsi roli spoluZivitelek rodin. Tento nazor prevladal
u respondentt a respondentek s vyssim (vysokoskolskym) vzdélanim.
Zejména mladsi ro¢niky bezdétnych zaméstnancli a zaméstnankyn pak vnimaji rozdéleni
roli rovnomérnéji distribuované mezi muze a Zeny, nicméné i v této skupiné se projevil
y2tradiéni“ pohled na vnimani roli Zeny a muze.
Predevsim starsi €ast respondentti i respondentek (typicky ve vékové skupiné 50+) méla
tendenci ,tradiéni” rozdéleni genderovych roli v rodiné, kdy Zena je hlavni pe¢ovatelkou
a muz hlavnim zivitelem, obhajovat. Sami sebe vsak také oznacovali za produkt doby, ve
které vyrastali a ktera je utvarela.
Mensi ¢ast respondentl a respondentek napfri¢ spektrem dotazovanych osob naopak
zadny vyvoj v rolich nespatrovala a vnimala stale stejné rozdéleni roli Zen-pecovatelek
a muza-Ziviteld.
Nemala ¢ast respondentt a respondentek toto ,tradi€éni“ rozdéleni roli obhajovala
s argumentaci biologickymi vlastnostmi Zen a muzt predurcujicimi jedny a druhé pro dané

role. Tyto postoje byly patrné predevsim u starSich generaci a u lidi s nizsim vzdélanim.

Vedeni organizaci Postoje a nazory vedeni organizaci by bylo mozné segmentovat velmi obdobné jako postoje
a nazory zaméstnanc( a zaméstnankyn, pri¢emz postoje vedeni se lisi predevsim opét
dle sektort, genderu a véku. Postoje respondentt ve vedeni, ktefi vétsinou nezastavaji
stereotypizujici nebo diskriminacéni postoje, ackoli jejich existenci pFipousti, nemusi nutné
odraZet vnimani a postoje vétsiny muzi ve vedeni ¢eskych firem a organizaci.

Zastupci Zastupci a zastupkyné personalistiky se ve vétsiné pripadl priklanéli k vnimani postupnych
a zastupkyné HR zmén. Zastupci a zastupkyné HR pritom reflektovali vlastni zkusenost s vyuzivanim
a narokovanim flexibilnich forem prace, ¢astecnych Gvazkl a klouzavé pracovni doby. Na
zakladé jejich zkusenosti ¢i statistik prevazuji mezi uZivateli a uzivatelkami téchto forem
flexibilni prace jednoznacné Zeny, ale objevuji se stéle vice pripady muzd, ktefi je vyuzivaji
z dlivodu péce o dités3s.

Zastupci Zastupci a zastupkyné odbor( se témér bez vyjimky radi do skupiny respondent(i a respondentek,
a zastupkyné které problematiku rovnych prileZitosti vnimaji jako implicitni soucast kolektivniho
odborti vyjednavani. Pro odbory jsou duleZitéjsi priority vyssiho Fadu: spravedlivd mzda® ¢i plat (vyssi

mzdy obecné), pracovni doba, placené prescasy, bezpecnost prace apod. Rovné pfileZitosti tak
spadaji do Sirsi kategorie ochrany prav zaméstnancti a zaméstnankyii, ochrany pfred diskriminaci
jakéhokoli druhu. Diiraz na rovné pfileZitosti tak neni explicitné definovan ani v aktivitach odbord,
ani v kolektivnich smlouvach. Toto téma neakcentovaly ani zastupkyné odboru.

32
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Citace: ,Ja to vnimam porad jako tradi¢ni rozdéleni, Ze Zivitel je muZ a pecovatelka je Zena, aspon tak to u nas funguje a pokud mam

i postrehy z blizkého okoli, tak si myslim, Ze vzdy to méli podobné. Vidim jakoby posun v tom, jak to bylo dFiv, to bylo jesté vic extrém-
ni, muz byl Zivitel a nezastaval Zadnou jinou funkci, zatimco Zena byla v domacnosti a starala se o déti a on $el do prace. Ja si myslim,
Ze se to posunulo v tom smyslu, Ze ti muZzi hodné pomahaiji, Zeny pracuji, tak se nem(iZou starat o domacnost, potfebuji pomoc a muzi
v tom pomUzou. Asi sama bych Uplné nepreferovala to, aby se to posunulo jinam, ja jako Zena vnimam to, Ze se chci starat o tu domac-
nost, nechci o to pfijit. Personalistka, 39 let, stfedni statni podnik

Zpracovatel se v ramci rozhovor(i s HR setkal s vyraznym trendem narokovani si flexibilnich forem prace mezi novymi, mladymi za-
méstnanci a zaméstnankynémi, bez ohledu na jejich pohlavi. Divodem jsou obecné&jsi zmény na trhu prace, charakter novych profesi,
vyvoj technologii, prolinani pracovniho a osobniho Zivota, naroky na realizaci mimo profesni Zivot apod. Zpracovatel tento fakt pro
lepsi prehlednost vyzkumu v prehledu zjisténi neuvadi, nebot nema pfimou navaznost na gender.

Takové vyse mzdy, aby zisk firem byl spravedlivé redistribuovan horizontalné napfi¢ zaméstnaneckou strukturou.




Aktéri Vnimani a postoje

Tvarci a tvirkyné Mezi tvarci a tvlrkynémi verejnych politik v nejsirsim smyslu slova prevladaly postoje

verejnych politik vnimajici rovné prileZitosti jako aktualni problém soucasné doby. Vyznamnéji byla
problematika vnimana u tvlrct a tvlrkyn verejnych politik, kteri/které se danou problematikou
zabyvaji, zatimco u ostatnich byla zahrnuta do obecnéjsi kategorie diskriminace a rovné
zachazeni na trhu prace. Toto rozdéleni vzniklo zptisobem volby konkrétnich respondentt
a respondentek. Vétsina respondentt a respondentek nicméné shodné vnimala legislativni
ramec jako dostatecny a jako problematickou spiSe vnimala jeho vymahatelnost a uplatnéni
v praxi. Cast respondentti a respondentek projevila obavy z diikazni nouze a sloZitosti
prokazovani genderovych nerovnosti.

6.2 Zkusenosti s nerovnymi prilezitostmi

»,Ne, viibec. To jsem v Zivoté neslysel.” Vedouci (muz), 40 let, velkd stdtni organizace

Velmi ¢astym jevem vyskytujicim se napri¢ vsemi typy aktér(l a aktérek bylo impulsivni odmitani ¢i zlehcovani
existence nerovnosti mezi muzi a Zzenami. Ddvodem byla vétsinou hlubsi neznalost forem a obsahu nerovnosti,
¢i dosud absentujici reflexe tohoto tématu, ktery byl ¢asto spojovan s negativni medialni nebo spolec¢enskou
prezentaci. V pribéhu rozhovord, kdy doslo k hlubsi reflexi jevu v jeho riznych podobach, dochazelo nezridka ke
korekcim plvodnich postojl a vnimani, ¢i vyjmenovavani konkrétnich zkusenosti s rliznymi formami nerovnosti.

Jen vyjimecné méli respondenti a respondentky pfimou zkusenost s nerovnymi prilezitostmi u souc¢asného za-
méstnavatele. Pokud méli vlastni zkusenost, zmiriovali ve vétsiné pripadd zkusenosti od predchozich zaméstna-
vatel(l nebo z pohovort pfi hledani zaméstnani.

Vice zkuSenosti s nerovnymi prilezitostmi uvadély jednoznacné respondentky, a to prfedevsim z doby po ukon-
¢eni RD ¢i z doby, kdy mély déti ve skolnim véku, béhem hledani prace a nabor(. Nemala ¢ast respondentl
a respondentek méla zprostfedkované zkusenosti s nerovnymi prilezitostmi, fada respondent( a respondentek
uvadéla priklady z okruhu svych rodinnych pfislusnik(l a okruhu pratel.

Vzhledem k vysoké netransparentnosti a tabuizaci tématu odménovani v CR jsou p¥imé zkusenosti zaloze-
né na ,tvrdych datech” témér vylouceny. Z principu véci zaméstnanci a zaméstnankyné nemaji pfileZitost se
o konkrétnich mzdach a platech ¢i odménach svych kolegt a kolegyn oficidlné dovédét. Informovanost respon-
dentl a respondentek o existenci Informacniho systému o primérném vydélku (ISPV) byla dle jejich odpovédi
minimalni, pokud vs$ak byla, v ISPV uvadéné udaje byly respondenty a respondentkami oznacovany jako pfilis
obecné na Urovni celych odvétvi ve velkém rozpéti, nikoli na Urovni konkrétni firmy. Situace, kdy byla konkrétni
mzda nebo plat oficidlné znam, byla vyjimecna a spise $lo o neoficidlni informace ze sekundarnich zdroj. V radé
pfipadd respondenti a respondentky zminili existenci dolozky o ml¢enlivosti, kterou i pres jeji zdkonnou neo-
podstatnénost dodrzuji. Mezi respondenty a respondentkami, a to paradoxné i z fad odbor(, pfevlada nazor, ze
i kdyz se o rozdilech zaméstnanec a zaméstnankyné dozvi, nemize toto slouzit jako argument pfi pripadnych
sporech vzhledem k povinnosti zachovavat ml¢enlivost o vysi mezd, platd a odmén.®> Respondenti a respon-
dentky ve vétsiné pripadd neprojevili zajem znat mzdy, platy a odmény konkrétnich spolupracovnik( a spolupra-
covnic, ale spise primérné mzdy a platy na typizovanych pozicich.3¢

35 Néktefi/é respondenti a respondentky odkazovali na (domnélé) predpisy zakoniku prace, jedna se predeviim o § 303, nebo § 276

v pripadé odbor( zakona ¢. 262/2006 Sb., ktery je mylné vztahovan na vSechny zaméstnance a zaméstnankyné.

36 Obcasnym jevem v téchto pripadech bylo, Ze respondenti a respondentky by chtéli znat mzdu &i plat druhych, ale nechtéli by zverejiio-

vat tu svou.
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Nejcastéji byly zkusenosti s nerovnymi pfilezitostmi zaznamenany u:
Zen - respondentek & manzelek nebo partnerek respondent(l, zejména matek déti v mladsim $kolnim
nebo predskolnim véku
Pohovori pfi naboru - ,zakazané" otazky a nasledné vylouceni z vybérového Fizeni - negativni pfimé
nebo zprostfedkované zkusenosti méli vyhradné Zeny, a to zejména matky malych déti, ale i bezdétné Zzeny
v reprodukénim véku ¢i starsi Zeny, u kterych bylo vnimano riziko z dlivodu péce o starnouci rodice. Toto
zjisténi odpovida dosavadnim znalostem a zkusenostem s diskriminaci na trhu prace, kde jsou praveé tyto
skupiny nejvice diskriminovany.
Predchozich zaméstnavatelGi - zkusenosti s nerovnym zachazenim u prfedchozich zaméstnavatel( uva-
déli shodné muzi i Zeny, fadovi zaméstnanci a zaméstnankyné a vedouci. Velmi ¢asto byly tyto zkusenosti
zasazeny do vzdalenéjsiho c¢asového obdobi s doplnénim, Ze dnes je situace na trhu prace jind. Nicméné
i mladi fadovi zaméstnanci/ mladé radové zaméstnankyné se v minulosti setkali s nerovnym odménovanim
v neprospéch Zen.
Soukromého sektoru - viz predchozi komentar

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




7  Priciny vedouci k rozdilnému odménovani Zen a muzu

Nasledujici kapitola detailné popisuje respondenty a respondentkami identifikované hlavni pficiny vedouci
k rozdilnému odménovani Zen a muzQ, resp. aspekty majici na nerovné odménovani vliv. Tyto pficiny byly roz-
déleny do tfi drovni:
Celospolecenska troven - zahrnuje priciny pramenici predevsim z kulturné-historického nastaveni spole¢nosti.
Urovei zaméstnavatele - zahrnuje pficiny vyplyvajici z firemni kultury podnikt a organizaci, pravidel a po-
stupt uplatriovanych pri jednani se zaméstnanci a zaméstnankynémi a také z nastaveni, resp. nenastaveni
nebo nevhodného nastaveni procest uvniti podnikd a organizaci (blizsimu popisu procest vedoucich k ne-
rovnému odménovani je vénovana samostatna kapitola 8).
Urovei jednotlivce - zahrnuje pficiny pramenici v osobnostnich charakteristikach Zen a muz(, jejich po-
stoiich a potrebach.

Kapitola 7 shrnuje zjisténi vyplyvajici z vypovédi respondenti a respondentek v ramci individualnich
rozhovort a fokusnich skupin. Spravnost tvrzeni Zpracovatel neovéroval. Zjisténi v nasledujicich
kapitoldch tedy nelze brat jako objektivni fakta, ale jako nazory, postoje a vhimani respondenti
a respondentek vyplyvajici z jejich subjektivnich vypovédi. V ramci vyzkumu byla zachovana zasada
anonymity.

Doporuceni uvedena v zavéru jednotlivych podkapitol a shrnuté v kapitole 12 prfimo nebo nepfimo
vyplyvaji z realizovanych rozhovort a fokusnich skupin.

Konkrétni priciny identifikované respondenty a respondentkami jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 9:  Hlavni zjisténi - pFiciny vedouci k rozdilnému odménovani identifikované respondenty
a respondentkami

Uroveii Priciny vedouci k rozdilnému odménovani

Celospolecenska Silné zakorenéné genderové stereotypy
Role skol pri formovani genderovych stereotypt
Nizké zapojeni muz( do péce o déti a domacnost v¢. Cerpani rodicovské
Nizka priorita tématu rovnych prilezitosti
Horizontalni segregace
Vertikalni segregace

Zaméstnavatel Rodicovstvi jako prekazka zaméstnavani a kariérniho postupu zen
Vliv neformalnich vztaha
Horizontalni segregace
Vertikalni segregace
Negativni zkusenost s nékterymi Zenami ve vedeni
Netransparentni odménovani a tabuizace tématu (rovného) odménovani
Rychly rist firmy a nedostatecné nastaveni proces(i transparentniho
odménovani
Rozdilny pfistup mezi zahrani¢ni materskou firmou a ¢eskou poboc¢kou
Dulezita role prfimé nadfizené/pfimého nadrizeného
Nevyuziti potencialu odbor( pfi snizovani rozdil(i v odménovani zen
a muzd

Jednotlivec Nizsi sebevédomi a méné asertivni pristup Zen k vyjednavani mezd/plati
Vnimani dllezitosti smluvni svobody a vile zaméstnavatele
Nizkd motivace a informovanost zaméstnanct a zaméstnankyn v oblasti
feseni diskriminace v odménovani
yTradi¢ni“ rozdéleni roli v rodiné, kde Zena je hlavni peCovatelkou a muz
hlavnim Zzivitelem
DulezZitost podpory ze strany partnert

KVALITATIVN{ VYZKUM




7.1 Priciny na celospolecenské turovni

Hlavnimi identifikovanymi pricinami nerovného odménovani (resp. aspekty majici na nerovné odménovani vliv)
Zen a muzl na celospolecenské Urovni jsou:

Silné zakorenéné genderové stereotypy

Role skol pfi formovani genderovych stereotypl

Nizké zapojeni muz( do péce o déti a domacnost v¢. cerpani rodicovské

Nizka priorita tématu rovnych prileZitosti

Horizontalni segregace

Vertikalni segregace

7.1.1 Silné zakorenéné genderové stereotypy

»KdyzZ jdete do hrackdrstvi, tak tam mdte prosté regdly s auticky a pak tam mdte ty riiZové kocdrky s panenkami
a to uz se ndm automaticky vryvd nékde do hlav a uz i tém malym détem. Uz ty holcicky si hraji s panenkami od
malicka a kluci opravuji auta a uZ i takovymhle zptisobem to prosté do téch déti vkidddme to nase mysleni, staré,

> _

konzervativni a myslim si, Ze to neni dobre.” Vedouci (Zena), 44 let, mald stdtni organizace

» (-..) kdybych jako jd byla zaméstnavatel muZ, a chtéla obsadit pozici, na které musi byt ten dotycny pFipraveny
v podstaté na pohotovosti, musi byt flexibilni, nebude mit pevnou pracovni dobu a méla bych se rozhodnout mezi
chlapem a Zenou, tak jd beru taky chlapa. A jenom proto, Ze jd predpokldddm, Ze Zenskd, logicky musi trosku jako to
hnizdo doma trosku prikryt. Od toho je to ta mamka, takhle jd to mdm a neni v tom nic, jako Ze bych chtéla ublizit
té Zenské.” Vedouci (Zena), 50 let, stfedni stdtni organizace

Z realizovanych rozhovor(i a fokusnich skupin vyplyva velmi silny vliv stereotypi a kulturnich vzorct, tradic
na rozdéleni roli Zen a muzt ve spolecnosti a jejich postaveni na trhu prace. Genderovy stereotyp byl nejéastéji
uvadénou pricinou nerovného odménovani Zzen a muz(l, pricemz kromé zastupcll a zastupkyn odborovych sva-
z0 byl zminovan napfi¢ vsemi respondenty a respondentkami, nejvice fadovymi zaméstnankynémi.

Z vysledk( vyzkumu vyplyva, Ze stereotypy se projevuji u muzt i u Zen. Spise neZ pohlavi maji na stereotypy vliv
vék, dosaZené vzdélani, region/velikost sidla, pracovni zafazeni apod. V ramci vyzkumu byl napf. zjistén vyssi
vyskyt genderovych stereotypt u starsich zen, nez u mladsich muz{ a muzi ve stfednim véku.

Stereotypy byvaji neuvédomélé a ovliviuji zasadnim zplsobem vnimani a postoje lidi. | kdyz respondenti a re-
spondentky ¢asto zmifovali vlastni ¢i zprostfedkované zkusenosti s diskriminaci na zakladé pohlavi, ¢asto si ne-
uvédomovali, Ze se jedna o diskriminaci. Zjisténi vyzkumu prokazala, Ze stereotypy jsou tak hluboce zakorenéné,
Ze i vyrazné diskriminacni chovani, jakym je napfiklad kladeni zakdzanych otazek pfi vstupnich pohovorech, je
Casto akceptovano. Dalsi diivody pro ,akceptovani diskrimina¢niho chovani jsou blize popsané v dalSich ¢as-
tech této zpravy, zahrnuji napfiklad méné asertivni pfistup Zen k vyjednavani ¢i obavu z nenalezeni zaméstnani
(zejména po navratu z rodic¢ovské).

Respondenti a respondentky identifikuji jako primarni zdroj stereotypi nejcastéji vzdélavaci instituce (pocina-
je matefskymi Skolami), rodinu a nejblizsi komunitu. Nejcasté&ji navrhuji opatfeni na prevenci smérovat do skol-
stvi, v dlouhodobém horizontu doufaji v pozitivni efekty mezigeneracni obmény. Jako dalsi efektivni nastroj
vnimaji prezentaci dobrych priklad:

,Pokud chcete zbourat spolecensky stereotyp, ktery je tady hluboce desitky let zakorenény, tak nékdo velmi vyraz-

né musi zacit jit pFikladem. Bud to bude dobrovolné soukromd sféra, protoZe je v nouzi a lidi nemd, anebo miiZe jit
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prikladem i verejnd sféra ve svych zaméstnaneckych pomérech. MiiZe to vice oteviit, ztransparentnit, zprihlednit,
narovnat a tak ddl, a tim ddt silny konkurenc¢ni impulz celému trhu, 700 tisic zaméstnancti neni mdlo.” Tvirce ve-
rejnych politik, 39 let, stdtni sprdva

Doporuceni

® Motivovat politické strany a kultivovat jejich politickou kulturu k genderové neutralnim postojim
(napfr. tpravou stanov politickych stran, medialnich kampani, interni komunikace)
Podporit debatu o rovném zachazeni na Urovni centralnich organt statni spravy, na turovni Rady
vlady pro rovnost Zzen a muz(i

Podporovat kulturni produkci nereplikujici stereotypy (skrze Radu pro rozhlasové a televizni vysilani,
obsah verejnopravnich sdélovacich prostredki)
Politicky podporit zménu vzdélavacich program( ve skolach k genderové neutralnim obsahlim

7.1.2 Role skol pfi formovani genderovych stereotypli

»--tak ji sméruje skola a dalsi okoli k tomu, Ze prosté md jit tam, kde se pecuje, to znamend, Zeny potom, statistiky
jsou evidentni, jsou ve zdravotnictvi, ve skolstvi a tak ddle.” Tviirce verejnych politik, 49 let, stdtni sprdva

»Jd to vnimdm tak, Ze pokud se budeme bavit tieba o skolstvi jako systému, ktery nejvic piisobi na déti od téch Sesti
do patndcti let...tak aby smysleni ucitelti jiZ bylo néjakym zptisobem nastavené. Ono totiZ zdaleka nejhorsi véc, kte-
rd miize byt, kdyz by mél ucitel Fikat détem néco, za ¢im si sdm nestoji, nebo s éim nesouhlasi.“ Radovy zaméstnanec,
vék neuveden, mald stdtni organizace

Mezi respondenty a respondentkami panuje presvédceni, Zze genderova stereotypizace probiha jiz ve skole.
K predavani ,tradi¢nich“ vzorcli chovani dochazi jiz v materskych skolach, zakladnich a stfednich Skolach volbou
predmét(l a obord. Role muzi jako Uspésnych védcu a technik(l a Zen jako matek a pecovatelek jsou zakorenény
i v samotném obsahu vzdélavani uz od slabikard. Nékteré respondentky vyjadfili nazor, Ze role Zen jako védkyn
¢i technicek je ve vzdélavani spise upozadéna (,Proc se nedozvim ze Zddné ucebnice, Ze ten kdo zjistil, z ceho se
sklddd slunce, coz je helium, halogen a tak ddle, byla Zena? NedokdZi Fict jeji jméno, protoZe mé to nikdo nikde ne-
uéil.“ Vedouci (zena), 48 let, stfedni soukromd organizace). Ve spole¢nosti panuje predstava genderové typickych
obor(l a smérd vzdélavani. Respondenti a respondentky se domnivaji, Ze Skoly této predstavé vychazeji vstric,
¢i ji pfimo vyZivuji. Tento nazor sdileji predevsim tvirci a tvlirkyné verejnych politik, ¢astecné se s nim vsak
ztotoznuji také vedouci pracovnice, fradové zaméstnankyné a odborové svazy.

Pozitivnim trendem, i pres stereotypizaci ve Skolstvi, je dle respondent(i a respondentek skute¢nost, Ze v sou-
casné dobé roste pocet Zen s vysokoskolskym vzdélanim a zeny ¢im dal vice pronikaji i do technickych oboru.

Doporuceni

Zména osnov a obsahu RVP MS, ZS, skolnich u¢ebnic genderové nestereotypizuijicich
Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikl a pracovnic v genderové problematice a genderové

senzitivnich pedagogickych metodach

Negenderova prezentace rliznych obor(i - motivovat a podporovat zZeny pfi vstupu do technickych
obor(l a muze pfi vstupu do zdravotnictvi, skolstvi apod.

Plosné zvyseni platli ve skolstvi
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7.1.3 Nizké zapojeni muzi do péce o déti a domacnost véetné cerpani rodicovské

»MuzZ chodi do zaméstndni v tu chvili a proto, Ze materskd neni v dnesni dobé Zddny zdzrak, tak samozrejmé muz
musi ty finanéni prostiedky shdnét pro rodinu a to si myslim, Ze prosté odjakZiva tady to. Vidycky to tak bylo.” Ra-
dovy zaméstnanec, 50 let, stfedni stdtni organizace

,Rikdm mu: ,Chvdtej z té prdce, at si té déti uZijou, kluk s tebou chce mluvit, povyprdvét co ve skole.” Tak jestli chci,
aby byl radsi dyl v prdci, aby byly vétsi penize, jd bych radsi, aby teda byl v té prdci samoziejmé, ale kdyzZ skonci,
aby jel domii a vénoval se tém détem, aby mél cas i na ty déti zdrover. ProtoZe jd u nich jsem od rdna a vyzveddvdm
je a jesté obstardvdm tu domdcnost. Je to prosté o domluvé...jsou chlapi a chlapi.“ Radovd zaméstnankyné, 33 let,
velkd stdtni organizace

JVseobecné, co slysim, tak je opravdu problém v tom, Ze vétsinou se muzZi soustredi na kariéru, prijdou domii a doma
chtéji mit prosté vsechno vyresené, uklizené, nachystané a neuvédomuiji si, kolik toho vseho md Zena. Takhle vseo-
becné to vnimdm, Ze to tak je hodné v rodindch. Ano, dobre, tak dejme tomu, Ze by ti muzi dostdvali jinou vyplatu,
ale potom by Zena neméla tolik pracovat, protoZe to nemiiZe vsechno zviddat. TakZe pokud Zena bude pracovat
stejné jako muz, tak muz se uZ musi zapojit doma, protoZe takhle to prosté nejde. Jak nemdte rovnovdhu, tak se to
vSude rozpadd, protoZe ta rovnovdha tam neni.“ Radovd zaméstnankyné, 41 let, mald soukromd organizace

Tato zazita predstava, Ze Zeny maji peCovat o déti, zatimco muzi maji byt Ziviteli rodiny, je dle respondent( a re-
spondentek stéle jesté sdilena mezi fadou zaméstnavateld a mize mit vliv i na nastavovani mezd/plati a odmén.
Tato predstava nebo kulturné sdilené ocekavani pak ,ospravedinuje” v ocich nékterych zaméstnavatel(l vyssi
mzdy ¢i platy muz{ napf. oproti jejich bezdétnym kolegynim ¢i kolegynim/matkam, kterych pfijem je vniman spi-
Se jako ,sekundarni. Podpora a vyssi mzdy/platy pro ,Zivitele" se vSak bohuzZel neprenasi na Zeny samozivitelky.
Zeny jsou pak navic vystavovany “volb&" mezi rodinou a kariérou.

Respondenti a respondentky vyzkumu identifikovali jako hlavni diivody, pro¢ se muzi zapojuji méné do péce
konsensus stale Ipi na ,tradi¢ni“ pfedstavé muze Zivitele, ktera do velké miry demotivuje otce k odchodu na rodi-
¢ovskou z dlivodu negativniho spolecenského tlaku. Zaroven jsou rozdily v odménovani Zen a muz(i rozhodujici
jiz v momenté narozeni ditéte a vedou k pragmatickému rozhodovani.

| kdyZ narGsta pocet muzd, ktefi se zapojuji do péce o déti (formou rodicovské), porad je predevsim podle ra-
dovych zaméstnankyn jejich pocet nizky. Zaroven je mezi respondentkami zejména mladsich ro¢nik( patrna
nespokojenost s tim, Ze pecu;ji vyrazné vice, a tlak na to, aby se muzi a otcové zapojovali vice do péce o déti
a domacnost: ,Kaslu na to, abych kaZdy den varila, uklizela, byla takovd hospodyrika Fikdm, vZdyt jd s tim chlapem
jezdim spolecné do prdce, jsme stejné dlouho v prdci, stejné se vracime, tak co jd bych mu doma délala sluzku. Ri-
dyt nejsem o nic min ¢lovék, nebo néjakd podradnd rasa, nebo jd nevim, jak to mdm Fict. To jd na tohle urcité nepfri-
stupuju.” Radovd zaméstnankyné, 29 let, velkd soukromd organizace

respondentll a respondentek patfi:
JJradi¢ni“ role Zen a muzd, spolecenské stereotypy, vlastni predsudky, ,tlak“ rodiny nebo okoli; muZzi z téch-
to divod(i ¢asto nejdou na rodic¢ovskou, byt by to bylo ekonomicky vyhodnéjsi;
Vyssi mzda ¢i plat muze a to jiZ pred narozenim prvniho ditéte - financni zajisténi rodiny;
Neinformovanost muz{i o mozZnostech ¢erpani rodicovské;
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Vile Zeny pecovat o narozené dité a nasledna neochota, nemoznost muzd vystridat Zeny na rodicovské
(napf. po prvnim roce ditéte®’);

Sménnost provozu zaméstnani (nizka flexibilita);

Role muze jako Zivitele a strach o ztratu prijmu ¢i postaveni v zaméstnani.

V soucasnosti také narlsta pocet zen, které mimo jiné také z diivodu naroc¢nosti skloubeni rodiny a kariéry maji
méné déti a maji je pozdéji.

Doporuceni

Osvéta, narusovani genderovych stereotypll, zména narativu, propagace muzu na rodicovské
Flexibilni formy prace i pro muze

Legislativné zavést pobidky pro participaci otcti na rodicovské - napf. zavedeni prava pecovat pro
kazdého z rodic¢li vymezenim neprenositelné doby pro kazdého z nich (napf. 2-3 mésice s tim, ze

zbytek na jejich vzajemné dohodé dle vzoru Némecka nebo severskych stat()
Vytvéreni kariérnich prilezitosti pro zeny a zajisténi jejich redlného naplhovani

7.1.4 Nizka priorita tématu rovnych prilezZitosti

»Urcité se o tom mluvi ¢im ddl tim vic, ale myslim, Ze to neni pordd jesté takovy celospolecensky téma. MoZnd obec-
né u nds vnimdm, Ze nejsme zvykli o vécech moc diskutovat, prosté spoustu véci berem, néco nds trdpi vic nebo
min, potom moznd pfijdou néjaky mesidsové, ktery si ted slibujeme, Ze ndm to néjak zafidi a pomtiZou, ale obecné
nejsme zvykli diskutovat.” \Vedouci (muz), vék neuveden, mald stdtni organizace

»Asi je to dileZité. Asi je dobré, aby kaZdy védeél, Ze se oteviené dd o téch vécech mluvit a Ze kaZdy md prdvo, citi-li
se néjakym zplisobem znevyhodnén, Ze se miiZe vyjddrit a brdnit svd prdva.“ Vedouci (Zena), 51 let, velkd soukromd
organizace

Téma a problematika rovnych prileZitosti nejsou Gstfednim tématem pro Zadného z aktéra a Zadnou z akté-
rek s vyjimkou tvarct a tvarkyn politik, ktefi se tomuto tématu vénuji. Zaméstnavatelé nemaji zajem toto téma
resit, jelikoz casto zastavaji nazor, ze se netyka jejich organizace. Ani samotné Zeny téma nevnimaji vétsinou
jako dllezité, nechtéji se stat obéti nebo tvari rovnosti. Téma rovnych pfrileZitosti byva castokrat nahrazovano
debatou o flexibilnich formach prace, nizkych mzdach obecné a pracovnich podminkach.

Jako dulezitéjsi je toto téma vnimano spise na manazerskych pozicich (jako jednu z pFicin vedouci k nerovnému
odménovani Zzen a muz( jej uvadéli predevsim tvirci a tvarkyné verejnych politik a vedouci pracovnice) nez
u fadovych zaméstnanct a zaméstnankyn.

Téma rovnych pfilezitosti neni podle dotazanych tématem:
Spolecenské debaty
Zaméstnancl a zaméstnankyn, odborQ, legislativci a legislativkyii apod.
StiZnosti nebo soudnich spori (samotné prostiedi justice je dle nazoru nékolika respondent( a responden-
tek zatizeno stereotypy)

37 v €Rje v praméru po roce véku dl’tétg kojenov15 % déti. 85 % déti prestava byt kojeno do jednoho roku od narozeni. (Zdroj: Ustav
zdravotnickych informaci a statistiky CR, MZCR)
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Téma rovnych pfileZitosti dle nazoru respondent(i a respondentek uchopuji nej¢astéji velké firmy se zahranicni
vlastnickou strukturou jako nastroj pro budovani pozitivniho firemniho brandu.

Doporuceni

® Mainstreaming rovnych prilezitosti (tj. integrovani genderového hlediska do béznych a kazdodennich
zalezitosti na vSech Urovnich rozhodovani a ve vSech oblastech politiky), zvlasté u politické

reprezentace, verejnych Ciniteld a cinitelek, mediadlnich osobnosti apod.

Osvétové a vzdélavaci aktivity, kampané; véetné osvéty a vzdélavani v ramci justice a odbort
Siteni prikladt dobré praxe

Vytvareni kariérnich prilezitosti pro Zeny a zajisténi jejich redlného naplhovani

7.1.5 Horizontalni segregace

,Vim, Ze v poradenstvi maji velky problém viibec nabrat Zeny. ProtoZe uZ od studentek je velkd percepce toho, Ze
poradenstvi, specidlné u téch technickych oborti jako IT a podobné, je pfece chlapskd zdleZitost, tam ani nechtély.
Uz kdyz se bavite se studenty, tak holky a priori Fikaji, to pFece neni prdce pro nds, a naopak jsme to my, kdo se je
snaZi presvédcit, Ze by tady mély svoji roli. A Ze je tady Fada tispésnych Zen a jsou fakt dobré. Pres to vsechno tam
néjakd percepce ziistdvd, Ze prosté urcité obory jsou vyhrazeny chlapiim. Strasné tézko se tam holky shdni.” Vedouci
(muz), 47 let, velkd organizace

Mezi respondenty a respondentkami panuje presvédceni, Ze nerovnosti jsou typické spise sektorové (ve smy-
slu hospodarskych odvétvi) a oboroveé (ve smyslu profesi) neZ genderoveé. Toto presvédceni prevlada predevsim
u rfadovych zaméstnankyn a zaméstnanc(, ale také mezi tvlrci a tvarkynémi verejnych politik a personalisty
a personalistkami. Zeny podle nich pracuji dominantné v hiife placenych profesich, zatimco muzi pracuiji v lépe
placenych profesich. Toto plati mezi organizacemi i uvnitF organizaci (viz podkapitola 7.2.3 Horizontalni segre-
gace na Urovni zaméstnavatele).

Horizontalni segregace se na celospolecenské Urovni projevuje v existenci dominantné zenskych obord, které
jsou typicky hire placené (napf. Skolstvi, socialni sluzby, nakladatelstvi, vydavatelstvi) a dominantné muzskych
oboru, které jsou typicky lépe placené (napt. IT obory, stavebnictvi), ale i uvnitf oboru (napf. ve zdravotnic-
tvi - dominantné muzské |ékarské profese a dominantné Zenské osetfovatelské profese). Davodd pro osobni
preferenci urcitych typ( profesi muzi a jinych Zzenami je cela fada, pocinajic od vychovy a vzdélavani, kulturnich
norem a spolecenskych ocekavani, pfes nabidku rekvalifikac¢nich kurz( kandidatim z jednoho pohlavi (napr.
rekvalifikacni kurzy pro kadernice jsou typicky nabizené Zzenam, zatimco kurzy pro fidice kamion( jsou nabizené
muzam), aZz po specifika jednotlivych profesi danych povahou prace nebo zdkonnymi omezenimi.

Zaroven respondenti a respondentky uvedli, Ze pozitivné vnimaji narUstajici uplatnéni zen v sektoru sluzeb,
administrativy a novych odvétvich a profesich®, které nepodléhaji genderovym stereotyplim a zaroven jsou
finan¢né lépe ohodnoceny.

Nastavovani mezd dle nazoru respondent(l a respondentek z fad vedeni a personalnich oddéleni odrazi situaci
na trhu prace. Nebyva vyjimkou, Ze se ve vedeni ve feminizovanych oborech nabizi muzi vétsi mzda/plat, aby
vstoupil do daného sektoru ¢i dany sektor neopustil (napf. v pecovatelstvi, Skolstvi, posta apod.). Zaroven plati,

38 Jednim z uvadénych obor( byl napf. marketing.
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7e nedostatkové profese (napf. femesiné profese) jsou ,preplaceny” z divodu nedostatku kvalifikovanych pra-
covniku a pracovnic, nikoli z genderovych davod.

Témér jako pravidlo se jevi, Ze nizsi mzdy, resp. platy jsou ve verejném sektoru. Dle slov respondentt a respon-
dentek jsou nizsi mzdy/platy vyvazeny stabilitou a jistotou pravidelnych mezd ¢i platl a odmén, které nejsou
u soukromych zaméstnavatel(l garantované stejné. Zaroven byva fada povolani ve verejném sektoru méné na-
ro¢na, méné stresujici, coz byva uvadéno jako jeden z divodu volby téchto povolani a zaméstnavatel(. Jistoty
a mensi stres byly oceflovany nejen respondentkami, ale i respondenty.

Doporuceni

Zvysovat aspirace zakyn a studentek, zajem o ,tradicné muzské“ obory a stejné tak zvySovat zajem
zaku a studentt o ,tradi¢ni Zenské" obory (viz role skol pfi formovani genderovych stereotypi)

Podporovat firmy z genderové nevyvazenych odvétvi k oslovovani nedominantnich skupin
Poskytovat rekvalifikacni kurzy na dominantné muzské profese i Zenam a na dominantné Zenské
profese i muzim

7.1.6 Vertikalni segregace

»Jd to mdm v hlavé srovnané jinak. Ano, bylo by to hezké byt uspésnd manaZerka, ale jd jsem asi spokojenéjsi, kdyz
mdm spokojenou rodinu a tiplné zle na tom taky nejsem.” Vedouci (Zzena), 50 let, stfedni stdtni organizace

Tématem, které rezonovalo napf¥ic¢ rozhovory (nejcastéji ho zminovali fadovi zaméstnanci, vedouci pracovnice
a tvarci a tvlrkyné verejnych politik), byl vliv nizkého zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich. To se tykalo jak
zastoupeni Zen ve vedeni firem, verejnych a statnich organizacich, tak zakonodarném sboru. | ve firmach c¢i
organizacich, ve kterych bylo celkové zastoupeni Zen rovnomérné nebo prevaZujici, bylo na vyssich pozicich
zastoupeni Zen nizsi. Zeny ¢asto zGstavaji na nizsich pozicich typicky spojenych s nizéi mzdou/platem, popt.
i odménami. Mezi respondenty a respondentkami panoval nazor, Ze bez vyssiho zastoupeni Zen na vrcholovych
pozicich ve statni a verejné spravé, véetné politickych stran, které by Iépe vnimaly a reprezentovaly zajmy Zen,
bude rovné zachazeni na Urovni tvarct a tvlrkyn verejnych politik rezonovat pouze v omezené mire a dosazeni
efektivni rovnopravnosti bude trvat o to déle.

Mezi dlivody pro vertikalni segregaci na celospolecenské Grovni uvadéné respondenty a respondentkami patfi:
Matefstvi, rodicovstvi, péce o déti
Nedostatecna podpora talentovanych Zen ze strany vedeni - muzského i Zenského
Vétsinové zastoupeni muzi v predstavenstvu a top managementu - Cisté nebo prevazné muzsky kolektiv
neni atraktivni pro pfilakani Zzen; vliv fenoménu ,vybéru sobé podobného” - muZi si vybiraji spise muze nez
Zeny

vews

exvws se

¢tu Zzen ve vedeni i nedostatek uchazecek o tyto pozice, na coZ poukazovali vedouci zaméstnanci i vedouci
zaméstnankyné nékolika vybranych firem, ktefi/které se v minulosti netispésné aktivné pokouseli ziskat
Zeny do vedeni.
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Doporuceni

Osvéta - narusovani genderovych stereotyp, relevantni vzdélavani vedenifirem k dané problematice

Sdileni vzorl a priklad Zen ve vrcholovém vedeni - véetné profilace skloubeni prace a rodiny
Komplexni soubor opatreni pro zatraktivnéni vrcholovych pozic pro Zeny

Docasné zavedeni kvot - kontroverzni ¢asto negativné vnimané opatreni*

*Viz argumentace typu: ,Kdyz v tu chvili neni kvalitni kandiddt Zensky, tak proc¢ tam rvdt za kazdou cenu Zenu, a na-
opak.” vedouci (zena), 51 let, velkd soukromd organizace

7.2 Pri¢iny na urovni zaméstnavatele

Hlavnimi identifikovanymi pfi¢inami nerovného odmériovani (resp. aspekty majici na nerovné odménovani vliv)
Zen a muzl na Urovni zaméstnavatele identifikovanymi respondentky a respondentkami vyzkumu jsou:

Rodicovstvi jako prekazka zaméstnavani a kariérniho postupu Zen

Vliv neformalnich vztaht

Horizontalni segregace

Vertikalni segregace

Negativni osobni zkusenost s nékterymi Zenami ve vedeni

Netransparentni odménovani a tabuizace tohoto tématu

Rychly rast firmy a nedostatecné nastaveni procesl transparentniho odménovani

Rozdilny pfistup mezi zahrani¢ni materskou firmou a ¢eskou pobockou

Dulezita role pfimé nadfizené/primého nadrizeného

Nevyuziti potencialu odbort v otazce snizovani rozdild v odménovani zen a muzl

7.2.1 Rodicovstvi jako prekazka zaméstnavani a kariérniho postupu zZen

»Umim si predstavit, Ze do Zeny po vysoké skole firma nebude chtit tolik nainvestovat jako do muze, ktery tam
miiZe byt 20 let, zatim co Zena to miiZe mit pFeruseno (materstvim). Umim si to predstavit jako ve sportu - zaplatite
24letého fotbalistu nez 35letého, protoZe md néjaké funkcni obdobi. Ale nesetkal jsem se s tim.” Vedouci (muz), 31
let, velkd soukromd organizace

»Nikdo v podstaté nechce zaméstnat nékoho, kdo mu za piil roku, kdyZ ho néco naucite, odejde. Jd si trosku myslim,
Ze tohle si miiZe dovolit spise verejnd sprdva neZ ten soukromnik, protoZe to opravdu chdpu i o¢cima toho zaméstna-
vatele, protoZe on Vds néco nauci, vénuje Vdm néjakeé usili, stoji ho to penize a opakuje to x-krdt dokola, nez se mu
tam nékdo usadi napevno.” Vedouci (Zena), 50 let, stfedni stdtni organizace

»Takovéto, Ze potfebujete dobéhnout do skolky, sttifiou, potiebujete s nimi k doktorovi. To je prdvé ono, Ze spolec-
nost chce, at se mamka vénuje. To je v porddku, jd to taky zastdvdm, ale musite mit porozuméni u toho zaméstna-
vatele, jste-li zaméstnand.” Vedouci (Zena), 50 let, stredni stdtni organizace

nujici Zeny na trhu prace. Jiz samotné ocekavani, Zze Zeny ve véku kolem tficeti let opusti na nékolik let pracovni
Zivot, mlze byt prekazkou pro pfijimani Zen nebo pri jejich kariérnim postupu. Po jejich navratu z rodi¢ovskeé se pak
naopak ocekava, Ze nebudou vénovat praci dostatek pozornosti, nebudou schopny pracovat prescasy, budou po-
trebovat volno v pripadé nemoci déti atd., coz mlZe byt opét prekazkou v jejich kariérnim postupu nebo pridélova-
ni zajimavych a dlouhodobych projektt (které mohou byt napf. spojené s vyssi mzdou/platem, pop¥. i odménami).

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




Presvédceni o tom, Ze Zeny v ocich zaméstnavatel(l znevyhodnuje to, Ze jsou matkami, prevlada predevsim mezi
fadovymi zaméstnanci a zaméstnankynémi a dale mezi vedoucimi pracovnicemi a pracovniky. Dlouha rodicov-
ska a tedy i absence zaméstnankyné na pracovisti a nasledné omezeni pfi ndvratu do zaméstnani pak predsta-
vuje ,problém"“ predevsim v ocich fadovych zaméstnanct a tvarcl a tvirkyn verejnych politik. (,Jinak co se tyce
toho rozloZeni, rovnost muZzii a Zen a ohodnoceni, tak jd nevnimdm ten rozdil jako muZ a Zena, protoZe si myslim, Ze
jsem velmi dobie ohodnocena, ale vnimdm ten rozdil Zena s ditétem a Zena bez déti, ten je mnohem propastnéjsi,
a v podstaté v tuhle chvili mdm takovou tu vizitku, Ze jsem Zena se dvéma détma a Ze mi nemiiZou ddvat Zddné
ndrocné projekty, tim pddem nemfizu ani néjak pracovné riist, musim si to vydupat.” Radovd zaméstnankyné, 49 let,
stfedni soukromd organizace) S timto nazorem se vsak ¢aste¢né ztotoznuji i vedouci pracovnici, Fadové zamést-
nankyné a odborové svazy.

Soucasna situace na trhu prace lehce zmiriuje dopady skute¢ného nebo potencialniho rodi¢ovstvi. Z realizova-
nych rozhovor( vyplyva, Ze zaméstnavatelé sice mohou nap¥iklad zvaZzovat potencialni rizika odchodu novych
zaméstnankyn na rodicovskou, nicméné pFi soucasném nedostatku pracovnich sil na trhu prace nelze tuto
logiku uplatnit. Na druhou stranu pro nékteré zaméstnavatele jsou matky na zkracenych tGvazcich ocenovanymi
zaméstnankynémi, zvlasté jejich loajalita, pracovitost, schopnost prace na vice Ulohach apod., avsak tento nazor
nebyl prezentovan v tak Siroké mife, jak by se mohlo predpokladat. Z vypovédi respondent(i a respondentek
vyplyva zavislost tohoto vnimani na postojich vedeni ¢i majitel(l organizace, tedy spiSe souvisi s ,osvicenosti®
lidi ve vedeni, nez napr. oborem ¢i typem zaméstnavatel(.

S fadou takovych situaci se setkaly Uc¢astnice vyzkumu, kterym byly u pracovnich pohovort kladeny nezakonné
otazky na pocet déti nebo planovani rodiny. ZarazZejici byla skutecnost, Ze tyto otazky na pohovorech kladli
nejen muZi, ale i Zeny, a dokonce i mladé Zeny. Rada respondentti a respondentek se totiz domniva, Ze nositeli
stereotypl a zastanci ,tradi¢niho” rozdéleni roli byvaji zpravidla starsi rocniky, a Ze mladsi ro¢niky jsou naopak
progresivnéji smyslejici. Ackoli jsou tyto otazky nezdkonné a byly by tak brany v Gvahu i v pfipadé soudniho
sporu, Zeny si zpravidla nedovoli nezakonnost otazek namitat. Respondentky uvedly, Ze v pripadé pravdivych
odpovédi nejsou jiz pozvany do dalsiho kola, i kdyz do té doby byl ze strany zaméstnavatele jasny zajem. Tato
praxe je Castokrat neprekonatelnym problémem pfi nalezeni zaméstnani zejména v pripadé Zen vracejicich se
z rodicovské, jesté vic pak u Zen samozivitelek. Nékdy respondentky na zakladé predchozich zkusenosti voli
nepravdivou odpovéd, aby se vyhnuly vyfazeni z vybérového fizeni.

| kdyZ v soucasné dobé jiz podle respondentli a respondentek ¢im dal vic zaméstnavatel(l nabizi urcité formy
flexibilni prace nebo ¢astecnych Gvazkd, jejich skute¢né vyuzivani zavisi na vili pfimych nadfizenych (stfedniho
managementu). Porad je v CR hodné firem, které tato opatteni nenabizi. O tom, Ze ¢aste¢né tivazky a jiné flexi-
bilni formy prace na pracovnim trhu stale chybi, jsou presvédceni predevsim radovi zaméstnanci a zaméstnan-
kyné, ale také vedouci pracovnice. Néktefi/ré respondenti a respondentky zmifiovali také sloZitost ¢i nevyhod-
nost zkracenych Uvazk(d pro zaméstnavatele. Mezi hlavnimi davody byly uvadény administrativni a ,overhead”
naklady: zkracené Uvazky znamenaji najmuti, zauceni a fizeni dvou nebo vice lidi misto jednoho, pofizeni dvoj
nebo vicenasobného vybaveni (SW i HW), pro mzdové Gcetnictvi jsou to dvé polozky misto jedné, dva pristupy
do budovy/na pracovisté misto jednoho, atd. Neni to sice problém pro vSsechny zaméstnavatele pausalné, ale pro
nékteré ano.®” Respondenti a respondentky poukazali i na nevyhodnost ¢aste¢nych tvazk( pro zaméstnance/
zaméstnankyné, u kterych ve vybranych pfipadech ,jediné, co je zkracené, je mzda“; a jsou spojené s nejistotou
navratu na plny Gvazek.

39 Na malém vzorku nebylo mozné vysledovat zavislost dle typu a charakteristik zaméstnavatele. MtiZe se jednat o vybrané obory anebo
pouze oddéleni uvnitf firem. Zalezi zejména na typu prace a mnozstvi potfebného vybaveni k vykonu pracovni ¢innosti.
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Doporuceni

e Osvéta a vzdélavani zaméstnavateld, zaméstnancl/kyn (zen, HR, vedeni), aby byl narusen stereotyp
zeny jako matky a matky jako ,neloajalni“ a ,nespolehlivé” zaméstnankyné
Systematicka kontrola a propagace priklad dobré (a Spatné) praxe (napr. zahrnuti kritéria rovnych
prileZitosti do zebricku firem s nejvyssim danovym zatizenim, ktery jako ocenéni firem sestavuje

Ministerstvo financi CR)

Motivace zaméstnavatel( uplatriujicich prorodinna opatreni

7.2.2 VIliv neformalnich vztaht

»Ve firmé se Fikalo, Ze kolega, ktery byl povysen, chodi pit se séfem a jezdi spolu na zakdzky. TakZe to bylo osobni.
Pokud bychom to méli vztdhnout na genderové nerovnosti, tak to miiZe byt tim, Ze je vétsi podil séfii; séfové mohou
upfednostnovat a brdt si na zakdzky kamarddy ze svého tymu a ti jsou jejich oblibenci.” Vedouci (muz), 38 let, mald
neziskovd organizace

»,Ti muZi, nejlepsi vazby navazuji na téch nékdy spolecenskych akcich, no a tak to prosté u nds je. KdyZ je nékdo
zaryty abstinent...tak je to divny, Ze jo, kdyz se nékde ty neformdilni vztahy navazuiji....“ Vedouci (muz), 42 let, mald
soukromd organizace

,KdyZ by maminka taky hrdla golf, taky ji povysi. Ale pro ni to neni priorita.” Tvirce politik, vék neuveden, stdtni
sprdva

Predevsim podle radovych zaméstnankyn, ale také podle zaméstnancd, tvirc( a tvirkyn verejnych politik a ve-
doucich pracovnik( a pracovnic mohou mit na kariérni rast, zvySovani mezd, platt ¢i nenarokovych sloZzek
(odmén, bonusti) nebo zapojovani do zajimavych projektti vliv také neformalni vztahy. Zeny, zejména ty, které
pecuji o déti a domacnost, jsou v tomto aspektu znevyhodnéné, jelikoz se po praci vénuji péci o domacnost
a rodinu a nikoli budovani neformalnich vztahu.

Neformalni vztahy jsou nicméné Casto ovlivnény i schopnosti servilnosti ¢i sympatii podfizenych bez ohledu na
jejich pohlavi ¢i gender. (,,Ne, Fekl bych, Ze je to mimo pohlavi, spis prosté osobni sympatie. Jo, zndm kolegy, ktefi...
jak to Fict slusné... jsou poplatni tomu rediteli ve viech smérech - ustoupi, odkyvou...“ Radovy zaméstnanec, vék
neuveden, mald stdtni organizace)

Neformalni vztahy byly nékdy respondenty a respondentkami zminovany i jako faktor pfi pfijimani do zamést-
nani.

Doporuceni

Opatreni zamérena na zvyseni podilu Zen ve vedeni za Gcelem eliminace efektu ,muzskych kluba“
Transparentni nastaveni mechanismd odménovani a kariérniho postupu v organizacich za tcelem
eliminace vlivu neformalnich vztaht na odménovani

Vnitropodnikovy mentoring nejen Zena-Zena, ale predevsim muz-Zena s cilem zvySeni Sance zZen

proniknout do podnikovych neformalnich siti
Nastaveni jasnych a transparentnich kritérii kariérniho postupu

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




7.2.3 Horizontalni segregace

LUrcité je pravda, Ze zdleZi hodné na oddéleni, ve kterém tady clovék pracuje. Mdm predstavu o tom, Ze v nékterych
téch oddélenich zkrdtka ty platy jsou nastavené trochu vys. A myslim, Ze uZ je potom zase jenom shoda okolnosti,
Ze v tom oddéleni pracujici spis Zeny neZ muzi. Z toho, co vim, tak tfeba konkrétné v tom marketingu ty platy jsou
nastavené prosté obecné trochu vys nezZ u nds, a tam prevlddaji Zeny nad muzi. Pokud jd vim, tak to odménovdni
se tady nastavuje podIe situace na trhu prdce a myslim si, Ze vZidycky se ta firma rozhliZi vtom daném oboru. Nap¥.

kdyz jde o uctdrnu, tak se rozhlizi po platech ticetnich ve srovnatelné velkych firmdch. “ Vedouci (muz), 33 let, velkd
soukromd organizace

Horizontalni segregace na Urovni zaméstnavatele predstavuje stav, kdy na urcitych pozicich nebo oddélenich
v jedné firmé ¢&i organizaci pracuji ¢astéji Zeny, zatimco na jinych pozicich naopak muzi. Horizontalni segregace
na celospolecenské urovni se tak prenasi i do jednotlivych firem. | v nich Casto plati, Ze prace vykonavana muzi

Typickym prikladem segregace jsou
v ramci firmy: IT oddéleni (dominantné muzi) a marketing (dominantné Zeny)
v rdmci organizace: napf. na Urovni nemocnice - sanitafi (dominantné muzi) a zdravotni sestry a osetfova-
telky (dominanté Zeny)
podplrné funkce - HR, G€etnictvi, zajisténi chodu kancelare, tklid (dominantné Zeny), IT podpora, Gdrzba
(dominantné muzi)

Zjisténi z vyzkumu prokazala zavislost horizontalni segregace nebo rozdilného odménovani typovych cinnosti
u zaméstnavatelll na odrazu situace na trhu prace. Napr. mzdy zaméstnancl a zaméstnankyn IT oddéleni jsou
nastavené ve firmach tak, aby byly konkurenceschopné a prildkaly ¢i udrzely dostatek kvalifikovanych pracov-
nikd a pracovnic. Pfi nastavovani vyse mezd v soukromém sektoru zaméstnavatelé vétsinou prihlizi k situaci na
trhu prace, k obvyklé ¢i konkurenéni vysi mezd v daném oboru.

Horizontalni segregace na Urovni zaméstnavatele je obvykle odrazem horizontalni segregace na celospolecen-
ské Urovni, stejné jako je vySe mezd u zaméstnavatele odrazem vySe mezd na trhu prace. Dle ndzoru responden-
tl a respondentek by tak mélo platit, Ze napf. Zena pracuijici v IT oddéleni ma stejné mzdové ohodnoceni jako jeji
muzsti kolegové, a zaroven vyssi nez napf. Zena ¢i muz v internich sluzbach.

Doporuceni

® ZvysSovat aspirace Zakyn a studentek, zajem o ,tradi¢né muzZské“ obory a stejné tak zvysovat zajem

zaku a studentt o ,tradi¢ni Zenské" obory (viz role skol pfi formovani genderovych stereotypti)
Poskytovat rekvalifikacni kurzy na dominantné muzské profese i Zendm a na dominantné Zenské
profese i muzam

7.2.4 Vertikalni segregace

»10 je zase vejce nebo slepice. MoZnd pro tu Zenu neni atraktivni dostat se mezi partu 40letych chlapi, co by tam
délala. To samé miiZe byt s manaZerkami, ty vecirky patriarchdlnich firem, osliiovat klienty, to je ndrocny. Spousta
Zenskych to nebude chtit, protoZe by musely sedét v hospodé se tficeti chlapy.” Vedouci (muz), 38 let, velkd soukromd
organizace
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Vertikalni segregace je fenoménem projevujicim se na celospolecenské Urovni i na Urovni jednotlivych firem
a organizaci. | kdyz je ve firmé nebo organizaci rovhomérné nebo vyssi zastoupeni Zen, jejich zastoupeni klesa
spolu se zvysujici se Urovni Fizeni. Zeny tudiZ zGstavaji na nizsich pozicich typicky spojenych s nizsi mzdou/
platem, pop¥. i odménami.

Mezi diivody pro vertikalni segregaci na Urovni zaméstnavatele*® uvadéné respondenty a respondentkami patfi:
Nedostatecna podpora talentovanych Zen ze strany vedeni - muzského i Zenského (viz nasledujici pricina)
Vétsinové zastoupeni muzi v predstavenstvu a top managementu - ¢isté nebo prevazné muzsky kolektiv
neni atraktivni pro pfilakani Zzen; vliv fenoménu ,vybéru sobé podobného” - muZzi si vybiraji spise muze nez
Zeny

Vzhledem k vySe uvedenym skutec¢nostem je castym dlivodem nizsiho poctu Zen ve vedeni samotny nedostatek
uchazecek o tyto pozice, na coz poukazovali vedouci zaméstnanci i vedouci zaméstnankyné vybranych firem,
ktefi/které se v minulosti aktivné neldspésné pokouseli ziskat Zeny do vedeni.

Doporuceni

Motivace zaméstnavatell k zavadéni programt pro podporu talentovanych Zen a jejich kariérniho
rozvoje

Osvéta - narusovani genderovych stereotyp, relevantni vzdélavani vedenifirem k dané problematice
Sdileni vzor( a priklad(i Zen ve vrcholovém vedeni - vcetné profilace skloubeni prace a rodiny
Podpora ,sisterhood” nebo zZenskych klub(

7.2.5 Negativni osobni zkusenost s nékterymi Zenami ve vedeni

»Konkrétné mij nadrizeny reditel byla Zena do prosince, ted je to muz a jd to vitdm. Myslim si, Ze muZsky pFistup je
lepsi. Ted je Feditelem raciondlné uvaZujici muz, ktery neresi emoce a nepracovni véci.” Vedouci (Zena), 51 let, velkd
soukromd organizace

Vedle nizkého zastoupeni Zen ve vedeni (viz pfechozi pFi¢ina) uvadély nékteré respondentky negativni osobni
nebo zprostfedkované zkusenosti s nékterymi Zenami ve vedeni. | kdyz je zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich
obecné respondenty a respondentkami vnimano jako pozitivni - Zeny ve vedeni podporuji kariérni rist a sladéni
prace a kariéry zen, nékteré Zeny mély opacnou zkusenost se Zenami ve vedeni, které:
Naopak nebyly podporujici, dostaly se do vedoucich pozic nadstandardnim pracovnim nasazenim, které
pak oc¢ekavaji od dalsich zZen.
Dle nazoru respondentek naopak nemély zajem o vice Zen ve vedeni.
V nékterych situacich jejich emotivni stranka prevazila nad racionalni strankou, coZ mélo radu negativnich
dopad(, zejména v prevazné Zenském kolektivu.
Zeny ve vedeni musi ve snaze etablovat se vdominantné muzském prostiedi ménit vlastni vzorce chovani
a jednani, které nejsou ,typicky Zenské" (resp. neodpovidaji jejich dosavadni Zivotni zkusenosti) a vice se
pripodobnuji ocekavanim kladenym na muze.

Z uvedenych davod( nékteré respondentky vyjadrily preferenci muzského vedouciho.

40 Nad ramec dtivodu na celospolecenské trovni popsané v kapitole 7.1.6.
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V Ceském prostredi také neni béznym jevem vytvareni ,Zenskych skupin®, kde by vedouci zaméstnankyné pod-
porovaly kariérni rlist Zen, nebo existence programd zamérenych na vzdélavani a podporu leadershipu Zen, které
jsou bézné v zapadnim svété. V pripadé, ze podplirné Zenské skupiny v organizacich existuji, jsou hodnocené
velmi pozitivné.

Doporuceni

Osvéta o vyhodach a efektivnosti diverzifikovaného vedeni
Sdileni vzor( a priklad(i Zen ve vrcholovém vedeni - vcetné profilace skloubeni prace a rodiny

Cilena podpora a mentoring zZen i muzli ve vedoucich pozicich
Podpora ,sisterhood” nebo zZenskych klub(i

7.2.6 Netransparentni odménovani a tabuizace tématu (rovného) odménovani

»No tak to si myslim, Ze tady v tomhle tom je jako tady ten pristup velmi rigidni, tady jako prosté bych rekla, Ze se
o tom nemluvi. Tady se platy nezverejnuji samoziejmé dokonce snad i v ramci pracovnich smluv, je to vyslovné za-
kdzdno...“ Radovd zaméstnankyné, 39 let, velkd soukromd organizace

»,Ne, zakdzdno to nemdme (bavit se o0 mzddch), ale nedéld se to. Pfizndm se, Ze to ani nechci védét, protoze bych
treba to, co tieba déldm... a kdybych vidéla druhy plat nékoho, a pak si fekla, ty jo tak tfeba déldm vic, tieba deé-
Idm mii, tak by mé to trochu $tvalo, e za tu prdci...Radsi nevédét.” Radovd zaméstnankyné, 48 let, mald soukromd
organizace

Vyse mezd/platQl a odmén je v naprosté vétsiné neverejnou informaci. Ve vétsiné dotazovanych organizaci maji
nastavené procesy odménovani, ale ne vzdy jsou zcela transparentni a fadovi/é zaméstnanci a zaméstnankyné
o nich mnohdy nevédi. Nicméné ani nastavené procesy nejsou zarukou rovnosti. V nékterych pfipadech byla
zminéna i existence smluvni dolozky o ml¢enlivosti*!. Obecné patfi v soucasnosti vyse mezd mezi tabuizovana
témata.

Priblizné polovina respondent(l a respondentek, predevsim z fad radovych zaméstnankyn a zaméstnanc(, by
uvitala vétsi transparentnost odménovani (na Urovni pracovniho zarazeni), zatimco druha polovina o to zijem
nema. Panuji obavy ze zavisti, ,zlé krve“ na pracovisti, nutnosti obhajovat svoje mzdy/platy popf. i odmény ve
svétle vykonnosti. Cast respondentti a respondentek se domniva, Ze zvefejnéni mzdovych/platovych rozpéti pro
pracovni pozice, alespon v inzeratech prace, by pomohlo sniZit nerovnosti a poskytnout argumentaci pfi disku-
zich o mzdé v ramci pracovnich pohovord nebo revizich mzdy/platu.

Existence platovych i mzdovych tfid a tarifa, tabulek zvysuje dle respondent(i a respondentek pravdépodob-
nost rovnéjsiho odménovani, ale ne absolutné. Nenarokové slozky odménovani nejsou regulovany, ¢asto chybi
Uprava nebo jasné podminky pro stanoveni vyse odmény. Proto je dlilezité na Grovni zaméstnavatel(l vytvorit
systém odménovani podle kritéria prace stejné hodnoty.

41" Dolozky o ml&enlivosti nejsou pravné vymahatelné.
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Doporuceni

Zverejiovani plati/mezd v inzeratech prace

Vytvoreni a sdileni jasnych pravidel a tarifid odménovani u zaméstnavatele
Zverejiiovani anonymizovanych pramérnych mezd/platl a odmén v ¢lenéni dle pohlavi na rtiznych
pracovnich pozicich v internich dokumentech pfistupnych zaméstnanciim a zaméstnankynim

7.2.7 Rychly rast firmy a nedostatecné nastaveni procesu transparentniho odménovani

»Pan X se s reditelem znal od zaloZeni firmy. KdyZ prisel, Ze potrebuje penize na ddrky pro syna hned, tak je dostal
i pred vyplatnim dnem. To mozZnd slo, kdyZ byla firma o péti lidech, ted se to ale déje pordd, i kdyzZ je uZ firma velkd,
a neni to spravedlivé k ostatnim zaméstnanciim.” Radovd zaméstnankyné, 29 let, velkd soukromd organizace

Nékolik respondent(l z fad zaméstnankyn a zastupcl odbor( poukazalo na skutecnost, Ze fada ceskych firem,
které rychle vyrostly z malych firem, nemaji nastavené procesy pro fizeni lidskych zdroji a odménovani umoz-
fAujici systematické a standardizované odménovani a kariérni riist. Rada nestandardnich zaleZitosti se fesi ,na
kolené"“ podle ad hoc rozhodnuti feditelky, pficemz maji vyrazny vliv neformalni vztahy.

Prostredi, ve kterém nejsou zavedené standardni procesy, postupy a interni pravidla, poskytuje vétsi prostor pro
diskriminaci a nerovné pfilezitosti.

Doporuceni

® Opatreni zamérfend na podporu zavadéni procest a pravidel v personalni oblasti a v oblasti

odmeénovani, zejména u rychle rostoucich firem

7.2.8 Rozdilny pristup mezi zahrani¢ni materskou firmou a ¢eskou pobockou

,TytéZ matky (mateiské spoleénosti) se v zahraniéi chovaiji velice transparentné, socidlni dialog atd., tady ty dcery
atd. maji pfimo pokyn z ustredi, Ze ,,neuzavirejte kolektivni smlouvy atd.’, pfitom v jejich zemich funguiji zcela trans-
parentné a tam ti lidi se prezentuji. Tady u nds ty samé firmy to nedélaji. | kdyZ v zahranici materskd spolecnost md
skvélé standardy a vysledky v oblasti rovnych prileZitosti, praxe v ¢eskych pobockdch je uplné jind.” Tvirce verej-
nych politik, vék neuveden, stdtni sprdva

»A pokud je tam néjaké doporuceni EU a v Anglii a v Némecku to prijali za své, tak pro¢ némecké firmy, které nds
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vlastni, tak proc to neudélaji.“ Zdstupce odbord, 50 let, soukromd organizace

V oblasti rovnych pfrilezitosti zminovala fada respondentt a respondentek jako nejzarnéjsi priklady dobré praxe
velké nadnarodni firmy. Nékolik respondent( a respondentek z fad odborarid a odborarek vsak poukazalo na
skute¢nost, Ze i kdyZ se na svétové Grovni fadi tyto firmy mezi nejlepsi priklady, jejich pobocky v Ceské republice
v pristupu k rovnym prilezitostem pokulhavaji.

Jako mozné davody byly uvadény nasleduijici:
PFistup ze zahrani¢ni matky neproniknul do ¢eské pobocky - zahrani¢ni matka neklade dliraz na situaci
v této oblasti v regionech (at jiz icelové nebo nikoliv);

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




Diversity & Equal opportunities standardy a pFistup neplati ve vSech regionech, ale pouze napfiklad na
centralni Urovni nebo ve vybranych regionech;

Odlisny pfistup ceského managementu k aplikaci dobré praxe v oblasti rovnych pFileZitosti a primarni
ddraz na zisk;

Zaméstnanci a zaméstnankyné, ale i vedouci pracovnici a pracovnice, vétsinou nevédi o principech rov-
ného zachazeni, etickych kodexech apod. Pokud ano, tak védi vétSinou pouze o jejich existenci, bez hlubsi
znalosti obsahu.

Doporuceni

e Motivace zaméstnavateld k aplikaci dobré praxe jejich matefskych spolecnosti v ramci ceskych
pobocek
Vzdélavani ceského stredniho a vyssiho managementu v hodnotach matefskych spolec¢nosti,
pripadné podpora prilakani zahrani¢niho managementu do CR na delsi dobu s cilem kultivovat
pracovniho prostredi smérem ke genderové rovnosti véetné rovnosti odménovani

Zvyseni mezd a diiraz na spokojenost zaméstnanct - dokud bude CR vnimana jako zdroj levné

prace, ke zménam nedojde. Pokud se vyroba zahrani¢nim majitelim zdrazi, da se dle respondentt
a respondentek ocekavat odlisny pristup k zaméstnanclim a zaméstnankynim a péci o né

7.2.9 Diuilezita role pfimé nadfizené/pfimého nadfizeného

»Myslim si, Ze nejdiilezitéjsi je to vedeni, v nicem jiném to neni.“ Radovd zaméstnankyné, 42 let, mald stdtni orga-
nizace

,Samoziejmé ve vsech firmdch a v téchto institucich Vdm viibec ndladu mezi zaméstnanci, a z toho vsechno plyne,
vndsi ten vedouci, at je to podnikatel nebo vedouci. Hodné déld ten pristup, jakd je potom ndlada dole pod tou po-
klickou.” Vedouci (zena), 50 let, stfedni stdtni organizace

Role pfimé nadrizené/pfimého nadrizeného byla zminovana vsemi skupinami respondentl a respondentek, pfi-
¢emz za klicovou ji identifikovali predevsim radové zaméstnankyné a zaméstnanci a vedouci pracovnici a pra-
covnice. Dle vyjadreni respondent( a respondentek ma osobnost ¢i empatie a ,,0svicenost” pfimé nadrizené/
primého nadrizeného velky vliv na jeho/jeji pfistup k zaméstnancim a zaméstnankynim a potaZzmo rovné zacha-
zeni se zaméstnanci a zaméstnankynémi, véetné rovnosti genderové.

Nadrizena/nadfizeny ma také primy vliv na atmosféru na pracovisti, odménovani a kariérni rast. Schopnost
a vule nadfizené/nadfizeného osobné se zastat svych podfizenych a vyjednat jim vyhodnéjsi podminky - at
kdy procesy jsou nastavené ,vagné“ a ponechavaji prostor pro vyklad nadfizenym. Typickym pfikladem je
,umoznéni prace z domova / flexibilni pracovni doby, je-li to mozné vzhledem k charakteru prace” - nadfizeny
muze dle libovile rozhodovat o tom, zda charakter prace umoziuje praci z domova nebo nikoliv. Respondenti
a respondentky poukazali na pripady, kdy prace z domova byla s odkazem na charakter prace zcela neracionalné
zamitnuta (napf. na pozici Gcetni). Dalsim ¢astym problémem je skute¢nost, Ze zaméstnanci nastavené procesy
dobre neznaji, a tudiz vznika velky prostor pro vyklad ¢i vili nadfizeného.

role vedeni, majitel(l firem/organizaci a celkova firemni kultura. Vétsina respondent(l a respondentek pFisuzova-
la zasluhy za nizké nerovnosti pravé vedeni organizace.

KVALITATIVN{ VYZKUM



Naprosta vétsina respondentti a respondentek feSila nebo by FeSila nerovnost odménovani nejdriv se svym/
svou pfimym nadFizenym/pFimou nadfizenou. Nadrazenost role nadrizené/nadrizeného nad transparentnimi
procesy odménovani a povysovani mize mit ale také negativni dopady a vést k nerovnostem, byt zaloZenym
spise neZ na pohlavi na individualnich sympatiich.

Vzhledem k respondenty a respondentkami uvadéné prevazujici reprezentaci muz( na vedoucich pozicich lze
v kombinaci s jejich spise ,tradi¢nim“ pohledem na rozdéleni roli mezi muzem a Zenou predpokladat, Ze v tako-
vych organizacich nebude problematika rovného zachazeni vyznamnéji vnimana.

Doporuceni

Vzdélavani vedoucich zaméstnancli a zaméstnankyn, manazer(l a manazerek v oblasti diverzity,
genderové rovnosti a rovnosti odménovani

Vzdélavani a supervize stredniho managementu
Sdileni priklad( dobré praxe
Osvéta firem a Sifeni firemni kultury zalozené na principech rovnosti a diverzity

7.2.10 Nevyuziti potencialu odbort pfi sniZovani rozdili v odménovani Zen a muzt

»1am, kde ptisobime, je niZsi rozdil v pfijmech miiZu a Zen neZ tam, kde nejsme. ProtoZe ten nds principidlni pFistup,

pFi cemkoli, co md souvislost s odménovdnim, tak vZdy je, Ze neni Zddny rozdil mezi muZem a Zenou a nesmi vznik-
nout ten rozdil.” Zdstupce odbort, 51 let, soukromd organizace

»Je to pordd téma, které tabuizované uz urcité neni, ale na Zeb¥icku téch priorit je urcité pomérné dost nizko.”
Zdstupkyné odbort, 56 let

Zastupci a zastupkyné odbor(l poukazovali na skute¢nost, ze pfitomnost odbort v organizaci ma pozitivni vliv
na sniZzovani nerovnosti jakéhokoli druhu pro vSsechny zaméstnance a zaméstnankyné bez pfihlédnuti k po-
hlavi. Pravidla odménovani jsou soucasti kolektivnich smluv a zakladaji implicitné rovnost mezi Zzenami a muzi.
Rovnost mezi muzi a Zenami nicméné neni dle zastupc( a zastupkyn odbor( pro odbory prioritni téma, témi
jsou predevsim:

Ochrana zaméstnancl a zaméstnankyn

ZvysSovani nizkych mezd

Zajisténi pracovnich podminek a dodrzovani smluv (napf. prescasy, bezpecnost prace, podminky na praco-

visti apod.)

Kvalita odbort se dle ndzoru respondent(l a respondentek z fad vedeni i zaméstnanc(i a zaméstnankyn rdzni,
pricemz vétsina respondent(l a respondentek s nimi neméla zkusenost. Od revoluce panuje vnimani odbor( jako
reliktu socialismu, coZ se odrazi na jejich celkové nizkém poctu a nizkém poctu jejich ¢lend a ¢lenek.

Z realizovanych fokusnich skupin se zastupci a zastupkynémi odbor(i vyplynulo jejich relativné slabé postaveni.
Naprosta vétsina odbor(i nema dostatecné mnozstvi aktivnich, platicich ¢len( a ¢lenek, ktefi by mohli zajistit
intenzivné&jsi praci odbord. Odbory maji jen velmi malo uvolnénych ¢lend a clenek, vétsina z nich déla svoji
odborovou ¢innost v rdmci svého neplaceného volna. Rada ¢lent a ¢lenek odborti neméa dostate¢nou pravni
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a ¢lenkam. Kompetence odbor jsou relativné omezeny, jejich zastoupeni v dozorcich nebo vykonnych organech
spolec¢nosti neni dostatecné.*?

Doporuceni

Osvéta mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi

Zménit image odbort (v soucasnosti stale vnimany jako reziduum socialismu)
Motivovat zaméstnance a zaméstnankyné k zakladani odbord, rozsitit ¢lenskou zakladnu odbort
Motivovat odbory k zarazeni tématu rovnych prilezitosti mezi priority odbort

Zjisténim z rozhovort a fokusnich skupin se zastupci a zastupkynémi odborovych svaz( se na zakladé pozadav-
ku Zadavatele podrobnéji vénuje kapitola 9 tohoto dokumentu.

7.3 Pric¢iny na aurovni jednotlivce
Hlavnimi pFi¢inami nerovného odménovani (resp. aspekty majici na nerovné odménovani vliv) Zen a muzd iden-
tifikovanymi respondenty a respondentkami na tGrovni jednotlivce jsou:

Méné asertivni pristup Zen k vyjednavani mezd a platt

Vnimani ddlezitosti smluvni svobody a vile zaméstnavatele

Nizka motivace a informovanost zaméstnanc( v oblasti feseni diskriminace v odménovani

,Jradi¢ni“ rozdéleni roli v rodiné, kdy Zena je hlavni peCovatelkou a muz je hlavnim Zivitelem

Dulezitost podpory ze strany partnert

7.3.1 Nizsi sebevédomi a méné asertivni pristup Zen k vyjednavani mezd a plati

JJeden z diivodii znevyhodnéni Zen je psychologicky. Nevim, jestli je to vychovou nebo genetikou, ale podle mé
niZsi agresivita znamend niZsi Sance urvat si vétsi kus masa. Nevim, jestli je to otdzka vychovy, nebo to takhle maji
vsechny Zeny globdlné.” Vedouci (muz), 38 let, mald neziskovd organizace

vvvvv

plat. My jim nakonec nabidneme vice penéz, nez o co si fikaji. ProtoZe jak rikdm, potiFebujeme mit ty pracovni pozice
srovnané. NemiiZu a nechci, protoZe chuddk holka tamhle si fekne 16 000, tak ji ddm 16 000. Tady je prosté néjakd
platovd uroven. Toto strasné vnimdm. VZdycky mi je to strasné lito, protoZe jd to zndm, jelikoZ jsem pred x lety byla
v této situaci a také jsem neméla sebevédomi, taky jsem si myslela, Ze nemdm Zddnou cenu. A to je zase néco, co ta
nase spolecnost do nds néjakym zplisobem vsugeruje nebo takto vnimd tu nasi prdci, kdyz jsme na mateiské, jako
néco, co vds dd dozadu, co vds znehodnoti nebo co vdm ubere. Ujel vdm vlak, jd nevim.” Vedouci (zena), 48 let, stfedni
soukromd organizace

»S tim jsem se taky hodné casto setkala, Ze obecné se Zeny pomérné dost podcenuji a jsou viici sobé daleko vice
kritické nez muzi.” Tvirkyné verejnych politik, 56 let, stdtni sprdva

42V listopadu 2016 snémovna schvilila novelu zakona o obchodnich korporacich, kterou se po letech vratila moznost, aby zaméstnanci
a zaméstnankyné byli zastoupeni v dozorcich radach akciovych spolecnosti. Novela stanovi, Ze dvé tretiny ¢len(l a ¢lenek dozorci rady
voli valnd hromada a jednu tretinu zameéstnanci a zaméstnankyné spolec¢nosti. Nejedna se tedy o automatické zastoupeni odbord,
ale tato pravdépodobnost se vyrazné zvysuje. Povinnost se nicméné vztahuje pouze na akciové spolecnosti s 500 a vice zaméstnanci
a zaméstnankynémi.
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,Jd bych taky rdda odesla, ale bojim se, e mé nikdo nevezme, tak jak mé nikdo nevzal po mateisky.“ Radovd zamést-
nankyné, 33 let, velkd stdtni organizace

Rozhovory i fokusni skupiny se vsemi aktéry a aktérkami s vyjimkou zastupcl a zastupkyn odbor( potvrdily,
Ze Zeny jsou respondenty a respondentkami stereotypné vnimany jako méné odvazné pfi vyjednavani vyse
odmeénovani, a to jak pfi nastupu, tak pfi zvySovani mzdy/platu nebo kariérnim postupu. Schopnosti a samotny
Uspéch pfri vyjednavani o vysi mzdy, platu nebo povyseni jsou prisuzovany predevsim osobni povaze jednotlivct
a také predpokladanym ocekavanim v daném sektoru nebo u konkrétniho zaméstnavatele. Ackoli roste pocet
sebevédomych Zen s vysokoskolskym vzdélanim, které v kombinaci se soucasnou situaci nedostatku pracovni
sily na trhu prace jsou schopny si stale castéji vyjednat lepsi pracovni podminky, pfetrvava mezi respondenty
a respondentkami nazor, Ze jsou Zeny pfi vyjednavani zaméstnaneckych podminek v priméru stale o néco méné
asertivni a Uspé&sné nez muzi. Castecné to podle dotazanych mdze byt ovlivnéno:
Zazitymi stereotypy a zvyklostmi - nizsi odménovani Zen jsou natolik zakofenénym faktem, Ze se jedna
o témér kulturni zvyklost, kterou musi Zeny s obtizemi prekonavat. Tato zvyklost je pak sdilena jak Fadou
zaméstnavatell, tak samotnymi Zenami a jejich okolim. Vychova (véetné té medialni) a vzdélavani podporuje
tuto stereotypizaci (viz pricina ,Role kol pfi formovani genderovych stereotyp(“).
Prilis kritickym sebehodnocenim az nizsim sebevédomim - nékteré zeny maji tendenci se podcenovat,
a kdyZ nenaplnuji kvalifikacni poZzadavky na 120 %, nezadaji o horni hranici mzdy (vlastnost, ktera je typicka
pro Zeny nejen v CR). Niz&i sebevédomi byva ¢asto stereotypné zobeciiovano na Zeny obecné a je typické
spiSe pro Zeny v urcitych Zivotnich etapach, napfr. pfi navratu z rodi¢ovské.
Nizkou informovanosti o obvyklé vysi mezd/plati - vzhledem k nedostatecné informovanosti a argumen-
tacni bazi se Zeny p¥i vyjednavani (jak pfi nastupu, tak pfi zvysovani mzdy/platu) nechaji jednoduse odradit.
Vyménou vyse odménovani za flexibilitu - Zeny jsou velmi ¢asto nuceny okolnostmi upozadit vyjednavani
o vysi mzdy/platu pred vyjednavanim o flexibilité pracovniho Uvazku, kterd by jim umoznila péci o dité€,
ktera stale doléha primarné na né.
SmiFenim se s niz§im odménovanim - Zeny se smifily s tim, Ze je normalni, Ze vydélavaji méné nez muzi
na stejnych pozicich. Pro Zeny je kromé vySe odménovani dilezitd jistota v zaméstnani a moznosti sladéni
rodinného a pracovniho Zivota, coz je jesté vice prohloubeno po navratu z rodi¢ovské*. Byt by vyssi odmé-
nu privitaly, boji se si o ni fict a nekladou takovy diraz na vyjednavani, protoze jim ndmaha s tim spojena
nestoji za vynalozené usili.

Zvlasteé silné se rozdilny pristup k vyjednavani pracovnich podminek objevuje u matek malych déti, u matek
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vracejicich se po rodicovské do zaméstnani, které se ,dobrovolné“ vzdavaji aspiraci na vyssi mzdy vyménou za
flexibilni formy prace, a ve skupiné starSich zaméstnankyn. Matky déti v predskolnim a mladsim skolnim véku
jsou dle slov respondent( a respondentek casto ,vdécné, Ze se maji kam vratit, nebo Ze dostanou praci“. Pristup
se méni s postupujicim starnutim déti a umensovanim potrebné péce, kdy matky jiz nemusi tolik ¢asu vénovat
péci o dité a mohou se soustredit na svou kariéru. S postupujicim vékem vsak pribyvaji obavy o ztratu zamést-

nani z dvodu véku, a pribyva povinnosti spojenych s péci o starnouci rodice.

Velka c¢ast respondent’ a respondentek z fad vedoucich muz(i i Zen a predevsim personalistek v soukromych
firmach vsak pripustila, Ze se tento trend postupné méni, zvlasté nova generace mladych bezdétnych uchazecek
je dostatecné emancipovana, sebevédoma a dokaze ,si Fict o penize". Toto mlZe byt ¢astec¢né ovlivnéno Zivotni
fazi mladych uchazecek, ¢astec¢né soucasnou situaci na trhu prace. Ackoli se tento fenomén vyskytl i v organi-
zacich statniho sektoru, vyskyt zde byl podstatné mensi. Pri¢inou byla u respondentek urcitd obezndmenost

43 Podle mych zkusenosti je Zena vétsinou rdda, kdy? ji viilbec umozni ndvrat. Kdyz prosté se nerozhodnou jinak, nefeknou: ,Ale my uz

té tady vlastné nepotiebujeme”. TakZe moZnd tam potom nezbyvd energie nebo prostor pro to, aby rekla jesté, Ze chce zvysit plat,
mezi téma Sesti lety se to posunulo, ceny, platy, tak jd si pFedstavuji, Ze by méla pracovat za vic“ Vedouci (muz), 47 let, velkd soukromd
organizace

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{



s niz§im ohodnocenim ve statnim sektoru, dostupnosti idaji o mzdovych/platovych tfidach a stupnich a tim

Doporuceni zamérena na sniZeni rizika odliSného nastupni mzdy/platu vlivem rozdilnych ocekavani:

e Nastaveni povinnosti zverejiiovani rozmezi mezd/platl a odmén v rdmci inzeratd, v organizacich

e Nastaveni transparentnich procesti odménovani a kariérniho postupu
® Zavedeni povinnosti navysSovani/indexace mzdy po navratu z rodicovské

Doporuceni zamérena na zvyseni sebevédomi Zen:

e (Osvéta Zen, zaméstnavatell
e Sdileni zkusenosti
e Vzdélavani (ve skolach i v ramci celozZivotniho vzdélavani)

7.3.2 Vnimani dllezZitosti smluvni svobody a vile zaméstnavatele

»Je to otdzka trhu. Jd to nechdpu, jak to nékdo miiZe povaZovat za diskriminacni, kdyZ mi sem prijde holka, kterd
na pozici, kde ostatni berou 40 tisic, Fekne, Ze ji staéi 15 (tisic), byl bych bldzen, abych ji platil o pétadvacet tisic vic,
prece. Vidyt to je otdzka trhu. Jd jsem uset¥il 25 tisic a mdm skvélého ¢lovéka.” Vedouci (muz), 47 let, mald soukromd
organizace

Rozhovory a fokusni skupiny ukazaly, Ze zaméstnanci a zaméstnankyné a vedouci zpravidla nezastavaji nazor,
Ze by mél stat soukromé podnikatele a oblast odménovani regulovat, a tfeba pokutovat zaméstnavatele, ktefi
neodmeénuji stejné. (Byt regulace soukromych zaméstnavatel(l v jinych oblastech - napf. materska (dovolena) -
byla ze strany respondent(l a respondentek vitana, k regulaci zaméstnavatel(l v oblasti odménovani se respon-
denti a respondentky nepfriklanéli.) Zameéstnanci i zaméstnankyné by ale naopak ve vétsiné pripada uvitali
vétsi transparentnost odménovani u zaméstnavatele, napf. zverejiiovanim primérnych mezd/ platt na typi-
zovanych pracovnich pozicich.

Rada respondentt a respondentek zastava nazor, e odmériovani je v kompetenci a na rozhodnuti zaméstna-
vatelt a je otazkou smluvni svobody. Zaméstnanci a zaméstnankyné vstupuji do smluvniho vztahu dobrovolné,
¢imz pristupuji k podminkam, véetné vyse mzdy/platu popf. odmén, kterou jim navrhuje zaméstnavatel. Jak po-
tvrdila vétsina respondent(l a respondentek na vedoucich pozicich v soukromém sektoru, soukromi zaméstna-
vatelé nevnimaji pozitivné snahy statu o regulaci vyse mezd/plat, popf. odmén. Mzdova politika zaméstna-
vatel( musi reflektovat vyvoj situace na trhu prace a zaroven vychazet z hospodarskych vysledkd firmy. V dobé
realizace vyzkumu se vétsina zaméstnavatel(l citila pod tlakem nutnosti obecného navysovani mezd. Pritom
v zajmu zaméstnavatell (dosaZeni co nejvétsi vynosnosti a ziskovosti) je naopak naklady navysovat jen v mini-
malné nutné mire, pfipadné je i snizovat.

Zaméstnanci a zaméstnankyné obvykle nemaji ambici, divody a dle Fady respondentti a respondentek ani
pravo zkoumat, jestli zaméstnavatelé odménuji zaméstnance a zaméstnankyné vykonavajici praci stejné
hodnoty stejné. V pripadé, Ze zjisti (zpravidla ndhodné) nerovné odménovani, nebo se jim vyse jejich mzdy/platu
¢i odmeény nelibi, mohou zcela svobodné ukoncit pracovni pomér a hledat si praci s vyhodné&jsimi podminkami.
Tento argument také pouzivaji nékteri zaméstnavatelé - kdyz je zaméstnanci a zaméstnankyné upozorni na dis-
kriminaci v odménovani, odpovédi je: ,Jdi, v Fadé cekd na tvoji pozici deset dalsich zdjemcu.”

KVALITATIVN{ VYZKUM



Doporuceni

® Prisné&jsi pravidla a kontrola zaméstnavatell - pravidelné zverejiiovani anonymizované vyse mezd/

platl, popf. i odmén na jednotlivych pozicich, v inzeratech; v pfipadé indikace vysokého GPG
podnéty pro kontrolu
Osvéta a vzdélavani - zaméstnancl/kyn, zameéstnavateld, politickych predstavitelt

7.3.3 Nizka motivace a informovanost zaméstnanci a zaméstnankyn v oblasti Feseni
diskriminace v odménovani

vvvvv

¢ili, dohodou. Nechcete tam pak délat...“ Zdstupce odbord, 50 let

Rada respondentt a respondentek se p¥imo nebo zprostiedkované setkala s diskriminaci pfi pohovorech nebo
v odménovani - nejcastéji na zakladé genderu, véku, rodicovstvi*t. Zaméstnanci a zaméstnankyné, vedouci pra-
covnici a pracovnice i zastupci a zastupkyné tvirc( politik vsak potvrdili, Ze i kdyz k diskriminaci v odménovani
dochazi, k nahlaseni této skutecnosti dochazi zcela vyjimecné, a to zejména z nasledujicich divodu:
Nizka motivace k formalnimu feSeni problému - zaméstnanclim a zaméstnankynim stoji za to soudit se
napf. o neplatnost vypovédi, ne v3ak o ,par tisic”. Rozdily by musely byt radové vyssi, aby to zaméstnan-
ce a zaméstnankyné motivovalo k feSeni. VSechny stiZnosti respondentek na nerovné odménovani u za-
méstnavatele skongily jejich zamitnutim. Casova a finanéni naro¢nost, nejistota vysledku soudniho procesu
a Castokrat minimalni pfinos v pfipadé vitézstvi potencidlni stéZovatele demotivuje.
Loajalnost k zaméstnavateli a zajem o udrZeni si pracovniho mista - zaméstnanci a zaméstnankyné nemaji
zajem soudit se se zaméstnavatelem, u kterého pracuiji a chtéji zlistat pracovat.
Slozitost, délka a nizka vymahatelnost diskriminacnich spori - fada bariér a nejistota vysledku.
Neinformovanost o vhodném postupu - fada respondent( a respondentek nezna moznosti jak eskalovat
problém mimo organizaci, nezna SUIP.
Negativni zkusenosti - vétsina zaméstnancu, ktera fesila nespokojenost s odménovanim se zaméstnavate-
lem, ma s vysledkem negativni zkuSenost a jiz by tento problém neresila (pfip. fesila odchodem).
Absence prikladt Gspésnych soudnich sporti - dosud neni znam jediny soudni spor, kdy by doslo k uznani
stiznosti zaméstnance a zaméstnankyné na nerovné zachazeni. Vétsina soudnich pracovné-pravnich sport
se tykala bezpecnosti prace, pracovnich podminek, neopravnénych vypovédi a nizké mzdy obecné. Dle
vyjadreni zastupcl odbord podnéty na diskriminaci nedostavaji.

Kdyz se zaméstnanci a zaméstnankyné o nerovnych podminkach dozvi a rozhodnou se konat, nejcastéji resi
situaci s pfimym nadFizenym/pfimou nadFizenou, pfipadné s HR oddélenim. K podani podnét(i v souvislosti
s diskriminaci v odmériovani na SUIP nebo fedeni soudni cestou dochazi podle respondentd a respondentek zce-
la vyjime¢né, coz potvrzuii i statistiky SUIP (z celkového poctu 4 021 podnétd poukazujicich na mozné poruso-
vani pracovnépravnich predpist v roce 2018 poukazovalo 286 podnétli na mozna poruseni rovného zachazeni
a diskriminace, z toho pouze 3 pripady poukazovaly na moznost nerovného odménovani z dlivodu pohlavi.*> Na
zakladé rozhovor( s Tvarci politik byla z toho pokuta udélena v 11 pfipadech za pochybeni spise redundantniho
charakteru).

44 Respondenti a respondentky popisovali diskriminaéni jednani, ale sami toto slovo nepouZili a ¢asto toto jednani i sami ospravedIfiovali
¢i zlehcovali.

45 Roéni souhrnna zprava o vysledcich kontrolnich akci za rok 2018. Statni tFad inspekce prace. Opava 2019.
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Doporuceni

Osvéta

Zrizeni ,whistleblowing” linky a jednoduchého zptisobu anonymniho nahlasovani diskriminace
Optimalizace soudnich fizeni (napf. diikazné bremeno, poplatky) a Setfeni inspekci prace

Skoleni pro pravniky/pravnicky, soudce/soudkyné (zvazit povinné zavedeni nebo motivaci k Gcasti)

Podnéty na diskriminaci v odménovani ze strany zaméstnanct nelze povazovat za klicovy mechanismus
identifikace nerovnych prilezitosti, proto je stéZejni nastaveni systémovych opatreni na identifikaci
a reseni diskriminace (zverejriovani mezd/platt, popr. i odmén na pozicich dle pohlavi, atd.)
Vzdélavani, skoleni a podpora odbort a odborovych svazti

Poskytnuti podpory pro vedeni soudnich sport - zplnomocnéni KVOP pro zastupovani individualnich
stéZovatell nebo poskytnuti dotaci na pokryti soudnich vyloh poskytovatelim

7.3.4 ,Tradicni“ rozdéleni roli v rodiné, kdy Zena je hlavni pecovatelkou a muz hlavnim
Zivitelem

,Samoziejmé déti porodit muZ nemiiZe, takZe tim je dany uplny zdklad vseho a ty Zeny k tém détem, zvidsté k ma-
lym, maji jiny vztah neZ muzi. To tak prosté je dany. Jd jsem to ve svém Zivoté vidycky zaznamenal, at to bylo jakd-
koliv Zena a jakykoliv muZ. TakZe tim, Ze se Zené narodi déti, tak md pocit zodpovédnosti a jeji priorita v jejim Zivoté
se zméni uplné nadevse. To znamend, Ze na prvnim misté jsou vZdycky ty déti, na druhém déti, na tietim déti, a pak
ten zbytek. A to si myslim, Ze je u velkého procenta Zen.” Vedouci (muz), 57 let, stfedni soukromd organizace

»,U nds to byla kombinace dvou faktort. Jednak financni, to fikdm na rovinu. Jd jsem v té dobé, kdy jsme se o tom
rozhodovali, mél vyrazné vyssi plat neZ manZelka. Druhy diivod byl tradicionalisticky z jejiho pohledu, protoZe ona
si tehdy nedovedla predstavit, Ze doma ziistane chlap. PovaZovala to za svoji roli. A myslim, Ze v koutku duse taky
trochu nevéfila, Ze bych to zviddnul.” Vedouci (muz), 47 let, velkd soukromd organizace

Ackoli vysledky vyzkumu poukazuji na materstvi jako dalezZity faktor ovlivnujici vysi odménovani, k rozdildm
v odménovani vsak ¢astokrat dochazi jiz pred narozenim prvniho ditéte a pravé vyse odménovani je casto zmi-
novanym diivodem, pro¢ na mateiskou a nasledné rodicovskou jdou primarné Zeny. Muzi vyuzivaji rodi¢ov-
skou vyjimecné a také zpravidla z financ¢nich ddvod (kdyZ maji nizsi mzdu nez jejich partnerky).

Vétsina respondent(l a respondentek vnima pozvolnou zménu ve spolecnosti, kterd méni zazité vnimani roz-
déleni role Zen a muzd. Nicméné i pres tuto postupnou zménu chapani roli muzl a Zen dopada péce o dité
a domacnost stale predevsim na Zeny. Ty po narozeni ditéte a ukonceni materské ¢asto nemohou vystoupit
z prirknuté role pecovatelek o déti a prebiraji pIné roli peCovatelek o domacnost, ktera jim pak zGstava i po pl-
ném navratu na trh prace.

Mezi dalsi divody pro rozdéleni roli v roding, a to zejména po narozeni prvniho ditéte (v obdobi ¢erpani rodicov-
ské) patfi dle respondentt a respondentek:
JTradiéni“
davany v ramci procesu socializace a enkulturace, utvrzovany v ramci bézné socialni interakce a v podobé
normativnich vzorct chovani internalizovany svymi nositeli a nositelkami.*¢ Jak mezi muzi, tak i mezi Zena-

pohled na rozdéleni roli - rozdéleni roli Zen a muz( je soucasti kulturnich vzorc(, které jsou pre-

4 K replikaci a udrzeni tohoto pojeti pfispiva jak institucionalizovany vzdé&lavaci systém, tak masova média prezentu-

jici stereotypné zeny jako pecovatelky.

KVALITATIVN{ VYZKUM



mi jsou zastanci a zastankyné ,tradi¢niho pojimani roli Zen a muzu, které je pfimo zavislé na véku. Reélné
moznosti Zen, ale i otcl, definovat obsah roli matek a otcll jsou nicméné zavislé na jejich rodinném a so-
cialnim zazemi, které tuto zménu (ne)Jumozni. Napt. Zeny-matky, které se vraci na trh prace do tfi let véku
ditéte, pak byvaji vnimany jako ,krkavci matky®, zatimco muzi na rodicovské jako ,zzenstili“. Kulturni normy
a spolecenské zneuznani jsou jednémi z dlivodu, proc zeny zlstavaji dlouho na rodi¢ovské a muzi se obavaji
rodi¢ovskou cerpat. Tento pohled je prenasen autoritami - rodici, uciteli ¢i vedoucimi - i na dalsi generace.
Nedostatecna informovanost muzii o moznosti cerpani rodicovské - muzi nejsou dostatecné informovani
o moznosti vlastniho odchodu na rodic¢ovskou. Ve vétsiné pripadl vsak chybi i potfebna motivace, prede-
v$im financni.

Zavislost na pfijmu muzZe jako hlavniho Zivitele rodiny - predevsim radové zaméstnankyné zminovaly
obavu partnera vzit si pfestavku v zaméstnani z financ¢nich ddvod(, ze strachu o ztratu pozice ve firmé ci
zameéstnani; kvli tlaku vedeni na podavani vysokych vykon( a nutnosti udrzovat neformalni vztahy.
Vhnimani a sebevnimani muzd - negativni vnimani schopnosti muzi postarat se o malé dité, které vsak
muze vychazet ze spolecenského nastaveni, které uklada pecujici roli zené, muz je poté vniman jako nekom-
petentni v péci o dité.

Bariéry pri sladovani - pecovatelé nebo pecovatelky, ¢astokrat Zeny, si zpravidla musi vybrat mezi kariérou
nebo rodinou, i kdyZ se mozZnosti pro sladovani zlepsuji, fada zaméstnavatel( porad neumoznuje praci na
¢astecny Uvazek nebo vnima rodinu jako bariéru.

Vlastni vile Zen - dle ¢asti fadovych zaméstnankyn a zaméstnanc(, ale také tv(rca a tvarkyn verejnych
politik je v mnoha pfipadech rozhodnuti zGstat pecujici osobou o dité vlastnim rozhodnutim zen. Zde je ob-
tizné stanovit hranici, kdy se jedna o svobodné rozhodnuti jedince a kdy o internalizovany obraz ocekavani
vlastniho okoli ¢i celé spolecnosti.

Ekonomicka nevyhodnost navratu na trh prace - v nékterych pripadech v souvislosti s charakterem za-
méstnani (vyrobni sektor s nizkymi mzdami, ndro¢nou praci, regiony s vyssi nezaméstnanosti apod.) je roz-
hodnuti Zen z(stat co nejdéle na rodicovské jistou adaptacni strategii na extrémné nizké (minimalni) mzdy
a vysokou nezaméstnanost.

Doporuceni

® Rozsifeni podpory Ucasti otci na rodicovské, zavedeni motivace pecovat pro kazdého z rodict -
napriklad vymezenim neprenositelné doby pro kazdého z nich (napf. 2-3 mésice s tim, Ze zbytek
je na jejich vzajemné dohodé dle vzoru Némecka nebo severskych statu), dariové zvyhodnéni pro
zameéstnavatele pri uvolnéni otcli na rodi¢ovskou, zvyseni financniho prispévku nebo podminéni
Casti prispévku podilem otcl na rodicovské
Rozsifeni podpory a motivace zaméstnavatel( k zavadéni prorodinnych opatreni se zamérenim nejen
na zeny, ale i na muze (napf. flexibilnich forem, ¢aste¢nych Gvazku, pecovatelskych dnt, otcovské
(dovolené) apod.) - distribuce ¢aste¢nych, zkracenych Gvazk( musi byt rovhomérna mezi partnery,
aby nedochazelo k asymetrickému vychyleni ve sméru vice Zen na ¢astecnych Gvazcich
Revize medialniho obsahu verejnopravnich médii, zajisténi genderové nestereotypniho obsahu skrze
Radu pro rozhlasové a televizni vysilani, Radu pro reklamu apod.

Osvéta mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi, ale také zaméstnavateli (aby napi. podporovali

zaméstnance otce v péci o dité a nevnimali odchod otcti ani matek na rodi¢ovskou jako konec jejich
kariéry)
Medialni kampan propagujici otce na rodicovské
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7.3.5 DulezZitost podpory ze strany partnert

» (-..) aby ta Zena méla prileZitost délat kariéru, tak musi mit k sobé toho sprdvného partnera. Ten ji to musi umoz-
nit.“ Vedouci (Zena), 48 let, velkd stdtni organizace

Respondentky predevsim z fad fadovych zaméstnankyn uvedly, Ze pro aspésné skloubeni rodinného a pracov-
niho Zivota, které ma nasledné pozitivni dopad na kariérni rlist a odmérovani, je klicova podpora ze strany
partnera/manzZela. Zapojeni partnera do péce o déti a domacnost a sdileni mimopracovnich povinnosti snizi
poZadavky na flexibilni pracovni podminky ze strany Zen, a naopak zvysi tyto poZzadavky ze strany otcl. Vétsi
zapojeni muz( do péce o rodinu a domacnost vsak predpoklada pozitivni pfistup ze strany zaméstnavatel( k po-
skytovani flexibilnich forem prace pro muze.

Mnoho respondentek, zejména Zen samozivitelek, také uvedlo, Ze jim skloubeni pracovniho a rodinného Zivota
usnadnuje pomoc s péci o dité ze strany rodicu: ,Vypomdhd mi mamka a vlastné diky tomu, Ze mdm svoji mamku,
kterd jesté neni v diichodovém véku, chodi furt do prdce, ale je schopnd mi vypomoct s tim, Ze kluka odvede do
skoly, a vedouci mi vyhovéla tim, Ze mi dala samy ranni, abych ho jd zviddla vyzvednout ze skoly, tak to néjakym
zplisobem zvidddm. Ale byt bez mdmy, tak to neddm. Jesté, Ze ty rodice mdme.“ Radovd zaméstnankyné, 33 let, velkd
stdtni organizace

Doporuceni cilici na otce / partnery:

Osvéta
Sdileni dobrych prikladd (vzory)
Legislativni opatieni na podporu otcovské (dovolené), véetné zavedeni obdobi péce nepienositelného

z jednoho rodi¢e na druhého
Medialni kampané podporujici rovhomérné rozdéleni péce a prace mezi partnery apod.

Doporuceni cilici na zaméstnavatele:

e (Qsvéta
® Vzory a sdileni dobrych prikladd ze strany vedeni
® Motivace zaméstnavateld k prorodinnym opatfenim (cilicim i na muze)
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8 Procesy na pracovistich vedouci k rozdiliim v odménovani Zen
a muzi

V predchozi kapitole byly popsany pfriciny vzniku nerovnosti v odménovani zen a muz(l, pricemzZ vyznamnou
skupinu predstavovaly pfi¢iny na Urovni zaméstnavatele a to véetné nastaveni (resp. nenastaveni ¢i Spatného
nastaveni) procesd na pracovistich. Vyzkum se tedy zaméfril také na mapovani téchto procesli na strané zamést-
navatel( (tj. procest probihajicich pfimo na pracovistich) souvisejicich s odménovanim a kariérnim postupem,
které maji nebo mohou mit pfimy nebo nepfimy vliv na vznik nerovnosti mezi muzi a Zenami.

vznik nerovnosti v odménovani Zen a muz(, identifikace slabych mist v procesech potencialné zapficinujicich
rozdily v odménovani a nerovné pfilezitosti a ndvrh doporuceni, jak procesy na pracovistich nastavit tak, aby
bylo moZné co nejvice vzniku nerovnosti predchazet.

Nasledujici kapitola uvadi zjisténi z individualnich hloubkovych rozhovora s respondenty a respondent-
kami vyzkumu vztahujici se k nastaveni a vykonu procesti souvisejicich s odménovanim ve firmach
a organizacich vyplyvajici z jejich znalosti a zkusenosti. Predmétem vyzkumu nebyla analyza skute¢ného
nastaveni a dodrZzovani procest u zaméstnavateld. Nazory, postoje a tvrzeni respondentt nebyla ové-
fovana z dalsich zdroja dat. Zjisténi v nasledujici kapitole tedy nelze brat jako objektivni fakta, ale jako
nazory a postoje respondentt a respondentek vyplyvajici z jejich subjektivnich vypovédi.

Za hlavni procesy majici vliv na rozdily v odménovani Zen a muzl na strané zaméstnavateli byly v ramci fokus-
nich skupin a individualnich rozhovora oznaceny nasledujici procesy:

Nabor:

® |nzerce prace

®  Vstupni pohovor

Nastup a uzavreni pracovni smlouvy

Odmeénovani

Povysovani a kariérni rdst

Nefinanéni benefity a moZnosti sladovani

Odchod ze zaméstnani/do dlichodu

Podplirné HR procesy (souvisejici s odménovanim)

Lze tedy konstatovat, Ze procesy zapficinujici vznik nerovnosti v odménovani zen a muzd pfimo na pracovistich
Ize nalézt v kazdé fazi pracovni drahy zaméstnanc(i a zaméstnankyn - od naboru az po odchod z organizace /
firmy ¢i do dlchodu.
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Vstupni pohovor

o Caské kladeni
zakazanych otazek

e Muzi jsou asertivnéjsi,
reknou si o vice;
Zeny naopak -
zaméstnavatelé
mohou reagovat na
pozadavky a v pripadé
nizsich o¢ekavani
u Zen ,usetri“

e Stereotypizace -
potencialni materstvi
uzen

Nabor

Podpiirné HR procesy (souvisejici s odménovanim

Odménovani

Nastup

Firmy ¢aso nemaji nastavené
standardni a transparentni procesy pro
odménovani a zvySovani mzdy/platu -
prostor pro vliv osobnich charakteristik
(napf¥. asertivita pfi vyjednavani),
neformalnich vztahd atd.

Odménovani se Fidi situaci (nabidkou

a poptavkou na trhu prace)

Absence nastroju pro feseni
diskrominace uvnitf organizace
Neochota Fesit diskriminaci mimo
organizaci

Zaméstnani

Nefinancni benefity
a moznosti sladovani

e Ne vzdy jsou nastavené
plosné, casto zavisi na ad
hoc rozhodnuti pfimého
nadfizeného

e Nedostatek flexibility na
pracovisti - i kdyzZ nabidka
flexibilnich forem prace
roste, porad hodné firem
flexibilu nepodporuje
(pokud ano, tak zejména
z dlivodu nedostatku lidi)

Inzerce prace

e Inzraty ne vzdy
spliuji podminky na
nediskriminaci

o Castokrat neuvadi
vysi nebo rozmezi
odmeény

e Prvnisito, kdy na
pohovor nemusi zvat
Zeny

e Na zakladé znéni
inzeratu se Zeny
nehlasi

Uzavieni pracovni smlouvy

e Viz. pohovor - muzi si jsou
schopni vyjednat lepsi
podminky, vyssi odmény
Nefinanéni benefity nejsou
vzdy ukotveny v pracovni
smlouvé

Stale vice Zen, ale i muzl
klade dudraz na flexibilitu -

u Zen se s tim pocita az prilis
(je diskriminacni), u muzl
naopak vibec

Odchod

Povy3Sovani a karierni rust Duchod

e Absence standardizovanych o Nizsi
postuptl pro povyzZovani dlchody
a jasnych kariernich drah zen

e Vliv osobnich charakteristik (kdo o NiZzsi
si o to fekne) a neformalnich kvalita
vztahl Zivota

e Vrcholové vedeni ¢asto ,panskym po smrti
klubem®, nezajem Zen proniknout partnera

do tohoto prostredi

e Absence programu na podporu
talentovanych Zzen

e Pristup Zen ke kariernimu
postupu - ,Zeny jsou méné
asertivni a spiSe ¢ekaji na impulz
zvenku“

e Zpolitizovani vrcholovych pozic;
reprodukce stereotyp(
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8.1. Nabor

»No priklad tfeba Zeny, kterd se uchdzela o néjakou pracovni pozici, méla proto vzdéldni, méla zkusenosti a sesla
se u prijimaciho pohovoru se tfemi muZi a v podstaté uz z toho pohovoru pochopila, Ze kdyz rekla, Ze md tri déti
chodici na zdkladni skolu, takZe to bude asi problém. A uzZ ji tam podsouvali, kdo bude doma s détmi, kdyZ budou
nemocné a myslite si, Ze to zviddnete, nebude to pro vds ndrocny, jste matka tii déti a uzZ ji tam podsouvali tyhle
otdzky, pochopila, Ze to ji prosté znevyhodriuje a pak se to taky skutecné potvrdilo, Ze viastné nebyla pro tu pozici
vybrand.” Vedouci (Zena), 44 let, mald stdtni organizace

Hlavnimi problematickymi aspekty naboru jsou:
NedodrZovani genderové neutralniho obsahu inzeratt prace, véetné nastaveni kvalifikacnich kritérii
Absence Udajl o rozpéti obvyklé vyse odménovani za nabizenou pozici
Nedodrzovani nediskriminacnich standard( vedeni pohovor, pretrvavajici nezakonné otazky (na rodinny
stav, planovani rodiny, pocet déti, zajisténi péce apod.)
Absence objektivizovanych forem ovérovani kvalifikacnich predpokladd

Inzerce prace
,»Spis vidim problém téch inzerdtii, Ze to obcas nabizeji slovné i popisem, Ze ,hleddme muZe“ nebo , hleddme Zenu®,

Z

to je docela casté.” Tviirce politik, 49 let, stdtni sprdva

Ackoli soucasna legislativa zakazuje diskriminac¢ni jednani béhem zverejnovani inzeratl prace nebo vstupnich
pohovort, v jednotlivych pripadech dochazi k pochybeni. Statni Urad inspekce prace v roce 2018 udélil 21 po-
kut v celkové vysi 531 000 K&* za diskriminacni jednani zaméstnavatel( a to predevsim ve vztahu k nevhodné
formulovanym inzeratim prace, upfednostriujicim jedno ¢i druhé pohlavi.

Jiz samotna podoba inzeratli prace mlze byt zacilena, byt atraktivnéjsi pro jedno ¢i druhé pohlavi nejen svym
obsahem, ale i grafickou podobou. Ze strany zaméstnavatel(l vSak nemusi jit o védomy akt, nybrz odraz zkuse-
nosti a marketingovych metod zacilené reklamy na pravdépodobné uchazece a uchazecky.

U rady zaméstnavatel(l nejsou dle nazoru respondentl a respondentek nastavena pevna pravidla a procesy
zpusobu zvefejiiovani inzeratu, zvlasté u malych podnikatel(, kde neni pozice marketingu jasné vymezena a je
spise sdilena. Inzeraty rovnéz casto neobsahuiji tidaje o vySi odménovani, jejichz uvedeni by vyrazné prispélo
k vétsi transparentnosti celého procesu naboru i odménovani.

Vstupni pohovor

»Jd se to obcas dozvim, protoZe se bavime v okruhu prdtel, ktefi délaji pohovory, a néktefi mi to i pfiznali. Anebo
dokonce i jedna Zena, kterd pFijimala, sama md déti, tak rekla, Ze vyloZené, i kdyZ slecna nemd déti, ale je ji kolem
30 let, tak si ji dd radsi na stranu.” Radovd zaméstnankyné, 33 let, velkd soukromd organizace

LUrcité u téch muzu je prileZitost vétsi, protoZe stdle u téch Zen, byt se to hodné zlepsuje, tak vZdycky pokud jsou
tam déti, je to brdno jako néjaky handicap... co mdm povédomi, tak se setkdvaji s tim Zeny. Ze padaiji treba pF¥i poho-
vorech takové ty nedovolené otdzky: kdo Vdm bude hlidat dité v dobé nemoci a podobné ...tak jako ze spolecnosti,
ze svého okoli vim, Ze tohle to pofdd plati.” Personalistka, 39 let, velkd soukromd organizace

,Kdybych jd byla zaméstnavatel muz, a chtéla pozici, kdy ten dotyény musi byt pripraveny v podstaté na pohoto-
vosti, musi byt flexibilni, nebude mit pevnou pracovni dobu, a méla bych se rozhodnout mezi chlapem a Zenou, tak

47 Roéni souhrnna zprava o vysledcich kontrolnich akci za rok 2018. Statni t¥ad inspekce prace. Opava 2019.
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jd beru taky chlapa. A jenom proto, Ze jd predpokldddm, Ze Zenskd logicky musi trosku jako to hnizdo doma trosku
prikryt.“ Vedouci (Zena), 50 let, stfedni stdtni organizace

Ackoli jsou otazky na rodinny stav, planovani rodiny ¢i téhotenstvi u pfijimacich pohovor( nezakonné, v mno-
ha pripadech k nim dle respondentt a respondentek napfric viemi kategoriemi dochazi. Jednalo se tak jedno-
znacné o nejcastéjsi formu diskriminace, se kterou se respondentky nebo jejich pfibuzné ¢i zndmé setkaly. (,Jd
ve své praxi jsem v tom nikdy nedélal rozdil. Nicméné chdpu, Ze existuji ivahy o tom: Ano, jd ji ted pFijmu a ona mi
za 5 let plijde na materskou. Hm to je blby, to je problém. Setkal jsem se s tim, ano.” Vedouci (muz), 57 let, stfedni
soukromd organizace)

S dotazy na planované rodicovstvi, nebo rodinny stav a rozdéleni zodpovédnosti v rodiné pfi péci o dité, jsou
konfrontovany vyhradné Zeny - uchazecky. Rada respondentt i respondentek pripousti, Ze pfi naboru a rozho-
dovani o pfijeti uchazecek vstupuje do Gvahy vék a pravdépodobnost zalozeni rodiny a tim padem vypadku ze
zaméstnani a naslednych narokl na flexibilitu a disponibilitu. (,PFi hleddni prdce jsem se potkala pFesné s timto,
bud fesili muj vek, kdyz jsem byla bezdétnd, ptali se, jestli pldnuju néjaké déti. Nebo resili, Ze uz to dité mdm a Ze
bude potieba se o néj taky starat, Ze je v néjakém véku samoziejmé miiZe byt nemocné, je potreba resit dalsi véci,
jako konicky. Jim nevyhovovalo to, Ze jsem rodic, oficidlné sama (nevdand). Oni se na to samoziejmé ptali.“ Radovd
zaméstnankyné, 38 let, mald neziskovd organizace)

Zaméstnavatelé automaticky predpokladaji, Ze Zeny odchazi na rodi¢ovskou a muzi zUstavaji v zaméstnani. Dis-
kriminace Zen na zakladé jejich rodinného stavu, (potencialniho) téhotenstvi ¢i materstvi mize byt velmi pro-
blematicka predevsim ve skupiné matek samozivitelek, pfipadné u nizkopfijmovych rodin. Respondentky také
uvedly zkusenosti, Ze na pohovorech byli vétSinou muzi, a uvitaly by vétsi icast Zen na pohovorech, v o¢ekavani
vétsi empatie a pochopeni.

Doporuceni

® Zavést povinnost zverejiovat v inzeratech prace nastupni mzdu/plat (minimalni mzdu na pozici nebo
mzdové/platové rozpéti)
Pri nastupnich pohovorech vyuzivat kombinaci osobnich pohovorll s neosobnim testovanim
predpokladl a kvalifikaci (napt. objektivni ovérovani znalosti formou testu)
Zavést ,slepou” kontrolu Zivotopistli (zacernéni jména uchazece)

Nastavit minimalni podil uchazec¢t obou pohlavi pozvanych k pohovoru

Nastavit povinnost pozvat vsechny kandidaty z urcité kategorie k pohovoru (napf. rodice po
rodi¢ovské)

Vytvorit genderoveé senzitivni metodiky nebo interni manual pro vedeni rozhovort

Proskolit HR a marketingové oddéleni v nediskriminacnich postupech v rdmci inzerce prace
a pracovnich pohovort
Nastavit namatkovou kontrolu/kontrolu na zakladé udani vstupnich pohovort realizovanou SUIP

8.2. Nastup a uzavreni pracovni smlouvy

»BYI jsem Feditelem pobocky. KdyZ uchaze¢ mél zdjem o prdci, zeptali jsme se, kolik by chtél, kdyZ rekl néco moc
velkého, tak jsme ho uzemnili, Ze dostane min, ale kdyz si rekl zase néjakou malou cdstku, tak jsme ho u toho ne-
chali. A Zensky si vétsinou rFikaly o min. Mél jsem takovy p¥ipad, prisel mi pdn, Fikal si o 35 tisic, tak jsme mu dali 27
a on ekl OK. No a prisla tam slecna a fekla, Ze by byla rdda, kdyby dostala aspon téch 20. No, bylo mi to proti srsti,
ale pravidla tam byla jasnd, jd jsem ji nemohl Fici, at do dotazniku napise néco jiného, protoZe tam to slo formou, Ze
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mi to nefikala napfimo, ale vypliiovala dotaznik a ten dotaznik jsem posilal do centrdly. Nemohl jsem to dorovnat.”
Radovy zaméstnanec, 44 let, mald neziskovd organizace, byvaly reditel velké soukromé organizace

Kritické momenty pro vznik rozdild v odménovani pfi nastupu novych zaméstnancd a zaméstnankyn jsou:
Netransparentnost nastupni mzdy/platu - ,hra na to, kdo si fekne vice nebo méné“
Absence nastaveni mechanism0 a procesl pro zajisténi rovného odménovani za praci stejné hodnoty
Nedostatec¢nost kontroly dodrZovani principu rovného odménovani za praci stejné hodnoty

Jednim z klicovych momentu, kdy dochazi ke vzniku rozdild v odménovani Zen a muzd, je dle respondent( a re-
spondentek z fad fadovych zaméstnancl a zaméstnankyn vyjednavani pfi nastupu. Vedle shody na dilezitosti
osobnich povahovych rys( kandidatt a kandidatek se rada respondentll - zaméstnancli a zaméstnankyn - shod-
la, Ze se muzam dafi pfi nastupu vyjednavat lepsi podminky, ackoli proto ¢asto chybély hmatatelné dikazy. Ten-
to fenomén potvrdila i fada zastupc a zastupkyn HR, ¢i pfimo vedeni (pfedevsim malych soukromych podnika),
které z toho tézi financ¢ni Uspory. Stejny nazor maji i tvarci a tvarkyné verejnych politik, ktefi a které se opiraji
o zjisténi z jinych vyzkumf.

V soucasnosti zaméstnavatelé nemaji povinnost zverejiiovat vysi odménovani v inzerci prace. Zaméstnavatelé
nejsou nuceni ani motivovani, aby pfipadné rozdily ve vstupnich financnich narocich dorovnavali. Vyjimec¢né
dochazii k pripadlim, kdy zaméstnavatel da stejnou vysi odménovani bez ohledu na ocekavani uchazece ¢i ucha-
zeCky (tedy i vyssi nez ocekavanou), avsak dle vyjadreni respondent( a respondentek vétsina zaméstnavateld
pristupuje k odménovani pragmaticky a vnima nizsi o¢ekavani uchazece ¢i uchazecky jako moznosti pro snizeni
nakladl. K dorovnavani odménovani za stejnou praci tak dochazi spise postupné v pripadé individualni poptavky
ze strany zaméstnance a zaméstnankyné nebo vyvoji na trhu prace, kde je hlavni motivaci obava ze ztraty kva-
litnich zaméstnankyni a zaméstnanc(.

Vyzkum se zaméril i na identifikaci procest a nastroj minimalizujicich vliv rozdilného pFistupu muza a Zen
k odménovani a kariérnimu rastu. Vyzkum potvrdil, Ze prevlada presvédceni, Ze muzi pfi vyjednavani kladou
dliraz na vysi odménovani a pristupuji k tomuto vyjednavani s vétsi asertivitou, zatimco Zeny kladou vétsi dliraz
spise na nefinanc¢ni benefity (napf. flexibilni formy prace) nez na vysi odménovani. V ramci rozhovor( se podafrilo
identifikovat pouze velmi malo nastroja, které by zaméstnavatelé uplatiovali, aby naborovy proces maximal-
né objektivizovali. Jednim z nastroju, které jsou obvyklejsi spise u velkych organizaci, je testovani konkrétnich
schopnosti a dovednosti uchazecl a uchazecek, at jiz jde napf. o jazykové schopnosti ¢i logické mysleni. Nic-
méneé ani takové nastroje nemusi nutné vyrovnat skutec¢né ¢i domnéle odlisny pfistup muzt a Zen k vyjednavani
nastupni mzdy / nastupniho platu a podminek.

Zaroven z vypovédi respondent(l a respondentek vyplyva relativné vysoky vliv povahovych vilastnosti Zen
a muzl na zpUsob vyjednavani a naslednou vysi mzdy/platu, popr. i odménovani bez zavislosti na pohlavi.

Doporuceni

e Nastavit povinnost vysi nastupné mzdy/platu, popr. i odmén odvijet od kvalifikacnich predpokladt
a kritérii objektivné vyZzadovanych na konkrétni pozici, ne od navrhu uchazece/ky
Nastavit povinnost monitorovat, pfipadné zverejriovat priimérnou mzdu/plat, popr. i odménovani na
typizovanych pracovnich pozicich dle pohlavi (moznost Gpravy v Zakoniku prace)
Vytvorit mechanismy a procesy pro stanoveni rovné mzdy/platy, popf. i odménovani za praci stejné

hodnoty, proskolit HR a vedeni organizaci, nastavit kontrolni mechanismus (napft. kontrola SUIP na
zakladé dat z CSU)
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8.3 Odménovani

Z realizovanych rozhovor( vyplyvaji jako zasadni faktory ovliviiujici rovnost odménovani tyto jevy:
Nizka mira transparentnosti mezd/platli a tabuizace tématu
Nizsi mzda/plat Zen jiz pfi nastupu do zaméstnani
Absence procest a pravidel pro transparentni stanoveni mzdy/platu véetné nenarokovych slozek mzdy/
platu (bonusy, osobni ohodnoceni)
Absence jasnych kritérii pro uréovani vykonnostni slozky mezd/platt a/nebo odmén s ohledem na pracovni
zarazeni a typ Uvazku
Odlisné pracovni zarazeni od faktické naplné prace
Nizka informovanost zaméstnanc(l a zaméstnankyn o pravidlech odménovani
Rozdily vyplyvajici ze situace na trhu prace. Novi/é zaméstnanci a zaméstnankyné v nemalo pfipadech
nastupuji za vyhodnéjsich podminek, nez jaké maji jejich kolegové a kolegyné po mnoha letech u téhoz
zaméstnavatele, pficemz k dorovnani mzdy/platu u stavajicich zaméstnancl dochazi spise vyjimecné
Absence valorizace mzdy/platu, popt. i odmén po navratu z rodi¢ovské

Vybrané jevy jsou rozpracovany nize.

Nizka mira transparentnosti mezd/platti a tabuizace tématu
»Jaky kdo md plat absolutné nevim. Jednak je tu o tom striktni zdkaz mluvit, a navic jd bych se asi jako ani kolegti
neptala.” Radovd zaméstnankyné, 53 let, stiedni stdtni organizace

V naprosté vétsiné pripad(i dotazovanych soukromych organizaci jsou informace o vysi mezd zaméstnanc( a za-
méstnankyn neverejné a zaméstnanci/zaméstnankyné jsou vazani micenlivosti. Ve vétsiné pripadl nejsou
dostupné ani informace o prlimérné vysi mezd/platd, popt. i odmén u rliznych typ( pracovnich pozic a zarazeni.

Z rozhovoru a fokusnich skupin vyplynulo, Ze zaméstnavatelé ¢asto se svymi zaméstnanci a zaméstnankynémi
uzaviraji ,dolozky o mlcenlivosti“ zakladajici povinnost dodrzovat micenlivost o vysi své mzdy/platu popf. i od-
meén. | kdyzZ tato povinnost nemé jednoznacnou oporu v legislativé*® a je dle vykladu legislativy nicotna, zamést-
nanci a zaméstnankyné, personalisté a personalistky, vedeni ba dokonce i zastupci a zastupkyné odbor( vnimaji
povinnost ml¢enlivosti o vysi mzdy/platd, popr. i odmén jako povinnost danou zakonikem prace.

Netransparentnost odménovani byva casto obhajovana nebezpecim zhorseni atmosféry na pracovisti kvuli
vzajemné zavisti a nedlvére. Pod zvySenim transparentnosti si zpravidla respondenti a respondentky predstavili
informovani o vysi mezd a platd a odmén konkrétnich kolegt, s ¢im zasadné nesouhlasili. Sami zaméstnanci
a zaméstnankyné mzdy/platy a odmény svych kolegli a kolegyi znat nechtéji. Naopak by ale ve vétsiné pfipadu
respondenti a respondentky uvitali zvefejiiovani pramérnych mezd/platti na typech pracovnich pozic: ,Nd-
strojem pro zajisténi vétsi transparentnosti by bylo, kdyby zaméstnavatelé anonymizované kaZdy rok zverejinovali,
kolik berou muzZi a Zeny na néjakych pozicich. Kdyz to ale Feknete, tak se objevi protiargument, Ze si lidé zdvidi, Ze
by to vedlo ke zhrouceni vztahii na pracovisti, kdyz by védeéli, kolik bere kolega vedle.” (Tviirkyné politik, 46 let, mald
neziskovd organizace).

48 Jedna se predeviim o mylné nebo zavadéjicim zptisobem vykladany § 303 a § 276 zakoniku préce ¢ 262/2006 Sb., ktery se vztahuje
na vybrané kategorie statnich a verejnych urednik, nikoli na zaméstnance v soukromém sektoru.
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Absence procesu a pravidel pro transparentni stanoveni mzdy véetné nenarokovych slozek mzdy/platu (bo-
nusy, osobni ohodnocené)

V organizacich verejného a statniho sektoru je vyse platu dana zafazenim do platové tfidy a stupné, pripadné
dalsich tabulek. | tak jsou vsak platy a nenarokové odmény neverejné. Vyse nenarokovych slozek odménovani je
vSak dle respondentt a respondentek vétsinou v odpovédnosti nadrizeného a ¢asto nejsou jasna pravidla pro
stanoveni vyse nenarokovych sloZek.

ZpUsob stanoveni mzdy je odlisny v soukromém a statnim/verejném sektoru. Odménovani ve verejném, statnim
sektoru se odviji od zarazeni dle zkusenosti, vzdélani a délky praxe do platovych tfid a stupnd. Ackoli i v tomto
sektoru dochazi k nerovnostem, diky této vyssi transparentnosti a zafazovani do tfid a stupni(, nejsou rozdily
v narokovych sloZkach platu tak vysoké jako v soukromém sektoru. Pfipadné nerovnosti ve statnim sektoru vSak
mohou vychazet pravé ze zarazovani do trid a stupnd. Jde predevsim o rozdilné uznavani praxe, at uz z divodu
raznych pristup( rdznych pracovnik( a pracovnic HR, nebo celkové nedostatecné znalosti dané problematiky
z dlivodu absence specializovaného skoleni HR pracovnik(l a pracovnic.

V soukromém sektoru patfi mezi faktory ovliviujici vysi mzdy a odmén aktualni situace na trhu prace, ekono-
mické vysledky firmy a vlastni iniciativa zaméstnanc( a zaméstnankyn. K rozdilim v odménovani Zen a muz( tak
muZe dochazet spisSe nez z genderového hlediska z diivod jejich ,exkluzivity” na trhu prace v daném oboru. Ve
firmach/organizacich, kde jsou jasné a transparentné stanovené terminy, podminky a zpUsob revize mzdy/
platu, neni oblast odménovani zpravidla problém.

Odlisné pracovni zaFazeni od faktické naplné prace

Ve vyjimecnych pripadech bylo nékolika respondenty a respondentkami zminéno, Ze skute¢na napln prace ne-
odpovida jejich pracovnimu zafazeni a ve skutec¢nosti vykondvaiji vic ¢innosti, nez by ve svém zarazeni méli.
Casto se jednalo o tak Siroké vymezeni naplné prace, ze do néj bylo mozné zahrnout $irokou $kalu navzajem ne-
propojenych pracovnich ¢innosti. Spise nez o diskriminacni jednani se vsak jednalo o zjednoduseni pridélovani
zaméstnancl a zaméstnankyn na dil¢i Ukoly zaméstnavatelem.

Nizka informovanost o pravidlech odménovani (véetné nenarokovych slozek)

,V jednom projektu jsme délali podobny priizkum a u drtivé vétsiny jsme narazili na to, Ze nejvice je stve nerovnost
odmeénovdni, protoZe sami zaméstnanci nevi, co udélat pro to, aby méli vic, jak se maiji zlepsit. Stejné tak co by
mohli udélat pro to, aby postoupili v kariérnim systému. A ta nerovnost jim vadi dokonce vic nez to, Ze maji mdlo. Ta
pravidla pro to odménovdni a povysovdni nejsou transparentni, firma néjakd md, néjak to vypocitdvd, ale jsou tam
slozky, které nejsou navdzané na Zddny ukazatel, a nékdo si je prosté vymysli. Zdstupce odbort, 56 let, soukromd
organizace

U rady soukromych, ale i vefejnych podnikd, panuje mezi respondenty a respondentkami z fad radovych za-
méstnancl a zaméstnankyn presvédceni, ze pravidla odménovani nejsou dostatec¢né transparentni. Ackoli tomu
tak v radé pripad maze skutecné byt, v nékterych pripadech mize jit pouze o neznalost internich predpist ze
strany zaméstnancl a zaméstnankyn. V nékterych organizacich zastupci a zastupkyné HR zminovali existenci
kariérnich rada, mzdovych predpist apod., které ale velka ¢ast zaméstnanc(, véetné vedeni organizaci, necte
a nevi o nich.

Nizka informovanost a netransparentnost v odménovani pak vede k radé domnének a stereotyp(im, jak uvedl|
jeden z respondent: ,,KdyZ to vezmu za sebe, tak jsem vZdycky mél trochu ten pocit, Ze na Zeny toho neni kladené
tolik, Ze na Zeny opatrné a na chlapa nalozZi vic, takovy pocit jsem z toho mél, ony samoziejmé mohou mluvit na-
opak.’ (Radovy zaméstnanec, 38 let, mald soukromd organizace)
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Absence valorizace mzdy/platu, popF. odménovani po navratu z rodicovské

Navrat Zen po matefské/rodicovské se ukazuje jako jeden z klicovych faktor( zakladajici predpoklady pro roz-
dily v odménovani. Z rozhovort a fokusnich skupin vyplynulo, Ze jen velmi malo zaméstnavatelt ma nastaveny
systém valorizace mzdy/platu, popf. odménovani pro zaméstnance a zaméstnankyné vracejici se po materské/
rodicovské, ktery by odpovidal praxi u pracujicich koleg(i a kolegyn. V rdmci vyzkumu se Zpracovatel nesetkal
s pfipadem, kdy by pobyt na rodicovské byl kompenzovan néjakou formou ponechani, zapUjceni sluZzebniho
softwaru nebo hardwaru.

Dobra praxe p¥i odménovani

V ramci vyzkumu byly identifikovany nasledujici priklady dobré praxe v rdmci odménovani:
Mzdové/platové predpisy a tabulky: Vyse zakladu tarifniho mzdy/platu byla v nékolika organizacich uko-
tvena v tabulkach definovanych mzdovym predpisem. Ten byl volné dostupny pro zaméstnance a zamést-
nankyné na intranetu. Samotna vyse jednotlivych vymér(i se odviji od typu pracovniho zarazeni, pracovni
naplné a dalsich jasné definovanych kritérii, napf. poctu podfizenych, pracovni zatéze, sménnosti, odbor-
nosti nebo rizika.
Navazani odmény na vykon: Vyse variabilnich, nendrokovych odmén byla v nékolika pripadech vazana
na dosazeni Key Performance Indicators (KPI), které jsou definovany bud na Urovni celé organizace, nebo
jednotlivych oddéleni.
Navazani odmény na financ¢ni vykonnost organizace: Vyse odmén byla v nékolika pripadech odvisla od
finan¢niho vykonu, plnéni ekonomickych ukazatel(, planu trZzeb organizace bez ohledu na individualni hod-
noceni prfimého nadfizeného nebo charakteristiky zaméstnanc a zaméstnankyn. Stanoveni vySe odmén
bylo plosné a vyse odmény byla stejnd pro vSechny zaméstnance a zaméstnankyné bez ohledu na jejich
pohlavi, vykonnost, pracovni zafazeni apod. (typicky tzv. 13. plat).
Vicetroviiové schvalovani odménovani: Navrh primého nadfizeného na zvyseni mzdy byl v nékolika pfipa-
dech posuzovan a schvalovan vedenim organizace s ohledem na ekonomickou vykonnost firmy a nasledné
prochazelo korekci na personalnim oddéleni, které zohlednovalo pridmérnou mzdu na dané pozici na trhu
prace a v dané organizaci. Tento viceurovinovy systém byl hodnocen jako pozitivni zaruka a kontrola rov-
nosti.
Automatické odménovani: Nenarokova ¢ast odménovani byla ve vybrané organizaci automatickou soucas-
ti mésicniho odmeénovani s predem nastavenou % vysi ze zakladu mzdy/platu. Odména se naopak mohla
kratit pouze v pripadé opakovaného nedostatku, poruseni pracovnich povinnosti ¢i dlouhodobé snizené
pracovni vykonnosti.

Doporuceni

e Nastavit transparentni pravidla a procesy pro odménovani (véetné nenarokovych slozek), véetné
nastaveni mechanismi pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu na zakladé transparentnich
kritérii. Dlraz bude kladen na to, aby odménovani na zakladé vykonu nebylo diskriminacni vaci

urcité skupiné zaméstnanct, napr. na ¢astecnych Gvazcich nedosazitelnymi hodnotami
Nastavit povinnost monitorovat, pripadné zverejnovat primérnou mzdu/plat, popr. i odménu na

typizovanych pracovnich pozicich dle pohlavi
Nastavit zplsob valorizace mzdy/platu, popr. i odmén zaméstnancti/kyn po navratu z rodicovské
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8.4 Povysovani a kariérni rust

Hlavni faktory ovliviujici rozdilné prilezitosti Zen a muz( pfi kariérnim rdstu:
Vliv individualniho pfistupu k vyjednavani
Vliv materstvi a délky rodi¢ovské
Absence standardizovanych pravidel kariérniho rlistu
Absence mechanisml omezujicich vliv neformalnich vztah(
Nizké zastoupeni Zen ve vedeni, vysoké zastoupeni muz( ve vedeni (,Men’s clubs®), a tim nizsi atraktivita
postd pro Zeny
Absence podplirnych a motivacnich programd pro podporu talentovanych zen
Absence mechanismu vyrovnavajicich vypadek béhem materské, rodicovské, ztratu socidlnich a pracovnich
vazeb

Vliv individualniho pristupu k vyjednavani

,Tady spis ti muzi chtéji vyjddrit své ego, to je moje zkusenost, chtéji néco docilit. Zeny jsou v tomhle miii takto na-
stavené, ony tu prioritu maji déti a rodinu, tudiZ kariérni riist jim miZe byt ukradeny. Ale zase neddval bych tomu
absolutni miru. Zndm x pripadui, kde to zase bylo obrdcené, ale jsou v daleko mensim poctu nez u muzi. Muz musi
dokdzat Zené, Ze on néco dokdze, Ze vydéld penize, Zena to dokdzala tomu muZi uz tim, Ze porodila déti.“ Vedouci
(muz), 57 let, stfedni soukromd organizace

U velké ¢asti respondentl a respondentek rezonoval nazor na odlisny pristup muzd a zen ke kariérnimu ristu.
Rada respondent(i a respondentek uvadéla, 7e Zeny nebyvaiji stejné asertivni a nemaji takové aspirace jako
muzi. Naopak muzi byli oznacovani jako draveéjsi, soutézivéjsi a cilevédoméjsi. Respondenti a respondentky
zaroven pripoustéli, Ze na pristup ke kariérnimu rdstu maji nemaly vliv individualni povahové rysy, obecné vsak

potvrzovali vyssi asertivitu, cilevédomost a dravost muz{i pfi kariérnim rdstu.

Ackoli tento nazor byva sdilen i mezi fidicimi pracovniky a pracovnicemi, jen malo firem ma nastavené procesy
na predchazeni tomuto jevu, nebo projekci téchto stereotypl do rozhodovani o kariérnim ristu. Zaméstnava-
telé obdobné nemaji nastavené procesy a mechanismy podporujici Zeny ve vedeni a pro kariérni rist v po-
dobé talent managementu, fizeni a zvladani rizik a stresovych situaci, kterym se Udajné Zeny snazi vyhybat
Castéji nez muzi.

Vliv matefstvi a délky rodicovské
»Stdt Zeny de facto nuti vypadnout tiplné z té prdce minimdlné na 2 roky vypadnout a ndvrat jim nijak nezjednodu-

suje. TakZe ty Zeny, tykd se to i Cdstecné i muZii, ale jsou to spis Zeny, jsou zdsadné po ndvratu znevyhodnéné na trhu
prdce. ProtoZe dva roky fakticky byly mimo obor.” Radovy zaméstnance, 38 let, velkd soukromd organizace

Mezi respondenty a respondentkami vyzkumu prevladal dichotomicky nazor na moznosti kariérniho rastu.
Zatimco cast respondent’ a respondentek hodnotila pfrilezitosti kariérniho postupu jako vyrovnané, jina ¢ast
vnimala pFistup jako nerovny pfedevsim s ohledem na ,vypadek” Zen z pracovniho Zivota v souvislosti s rodi-
covstvim a péci o dité. Zeny v takovych piipadech ztraceji roky praxe, které jim nejsou soukromym zaméstna-
vatelem zapocitavany do ,seniority”. Ve verejném, statnim sektoru respondenti a respondentky oznacovali jako
pozitivni opatfeni zapocitavani rodicovské (péce o dité) do odpracované doby dle kariérniho radu.

Malo zaméstnavatelll ma nastavené procesy usnadnujici navrat, poskytujici ,pfechodné-adaptacni“ obdobi ¢i
primo mechanismy udrzovani kontaktu se zaméstnankynémi, zaméstnanci na rodi¢ovské.

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




Absence nebo nedostatecna komunikace jasnych a transparentnich procesti a kritérii kariérniho postupu
»Je pravda, Ze tady jsme jako mensi firma, takZe zase kdyby se kaZdy profiloval jako vedouci, tak tady jsme preve-
doucovani. Ale néco takového jako aby ten clovék vidél, Ze md néjakou cestu, tieba jd sdm nikdy nevim, co budu za
10 let delat. Nemdm v prdci kariérni cestu, ale moZnd bych to uvital, kdybych vidél u toho zaméstnavatele, Ze mdm
néjaké moznosti.“ Radovy zaméstnanec, 31 let, velkd soukromd organizace

Velka c¢ast zapojenych stfednich a velkych podnik( a organizaci méla nastavena pravidla a postupy pro povy-
Sovani a kariérni rast. U mensich firem a organizaci naopak takova pravidla ¢asto chybi, v malych organizacich
¢asto neni ani kam kariérné rist. V rdmci vyzkumu nebylo vyjimkou, Ze zaméstnanci a zaméstnankyné o pravi-
ze strany zaméstnavatel(. V ramci vyzkumu se nicméné potvrdil vyznamny vliv neformalnich vztah( na povy-
Sovani (Kapitola 7.2.2) a nizka mira vyuzivani standardizovanych postup(, které byly v dané firmé/organizaci
nastavené, nebo jejich nedodrZzovani.

Jako vyznamny faktor ovliviujici kariérni postup respondenti a respondentky identifikovali neformalni vztahy.

V pripadech, kdy nema zaméstnavatel transparentni a zverejnény kariérni fad, ktery jasné definuje pravidla
a kritéria kariérniho rdstu, zvétsuje se riziko vyssiho vlivu neformalnich vztahi ¢i osobnich sympatii nad kvali-
fikacnimi predpoklady. Typicky se jedna o malé soukromé podniky, ve kterych jsou samotné kariérni trajektorie
velmi limitované. U velkych firem a organizaci mohou naopak byt tato pravidla nedohledatelnd a zaméstnanci

a zaméstnankyné o nich nejsou dostatecné informovani.

Nizké zastoupeni Zen ve vedeni, ,Mens club“

Nékteri respondenti a respondentky uvedli mezi faktory limitujici motivaci Zen ke kariérnimu ristu samotné
prostiedi vyssiho managementu. Pfi dominantné muzZském obsazeni se nemusi vZzdy jednat pro Zeny o atrak-
tivni prostredi. Tento nazor byl zastoupen prarezové u vSech typa aktér( a aktérek, primarné u fadovych za-
méstnankyn, ¢asto se ale vyskytoval i u muzu (viz. Kapitola 7.2.3), coby sebekriticky a chapavy pohled, pro¢ o to
Zeny mozna neusiluji. Stejné tak se tento nazor objevil i u zastupcl a zastupkyn odbort, ktefi/ré maji vlastni
zkusenosti s jednanim s vedenimi organizaci. Dle vypovédi respondent( ze statniho/verejného sektoru jsou
v nékterych pripadech ve statnim/verejném sektoru vrcholné pozice predmétem politického zajmu (napt. na
arovni Uzemnich samospravnich celkd), ktery respondenti povazuji za dominantné muzsky. Firmy/organizace
zpravidla nemaji Zadné programy na podporu toho, aby se na vedouci pozice dostalo vice Zen.

Dobra praxe p¥i odménovani

V ramci vyzkumu byly identifikovany tyto priklady dobré praxe pri povysovani:
Kariérni fad nebo mzdovy predpis: K transparentnim proceslim povysSovani prispiva existence kariérniho
fadu nebo mzdového predpisu v organizaci. Kariérni FAd nebo mzdovy predpis presné definuje podminky
a okolnosti povysovani. V jedné z organizaci kariérni rad ukladal jako pfedpoklad povyseni povinnost skla-
dat atestace pred hodnotici komisi a zaroven zohledrioval dobu stravenou na materské/rodicovské. V ramci
atestace se u dané organizace vyhodnocovalo splnéni kvalifikacnich kritérii dle jasné dané bodové klasifika-
ce jednotlivych vykona. V pfipadé zaméstnancl nebo zaméstnankyn na materské, rodicovské se doba nut-
na pro splnéni téchto atestaci automaticky prodlouzila o dobu stravenou na rodi¢ovské. Respektive doslo
k rozsiteni ¢asového rozhrani pro zapocitani kvalifikacnich predpoklad(i o nékolik let pfed nastupem a po
navratu na matefskou/rodi¢ovskou. Atestaci pak neni nutné splnit béhem 3 let, ale 5 let. Mzdovy predpis
pak uvadi konkrétni finan¢ni ¢astky v rozpéti mzdového tarifu, priplatky za vykonavané ¢innosti apod.
Platové tFidy a stupné: DalSim prikladem dobré praxe je systém platovych tfid a stupnid, odvijejicich se od
objektivnich kritérii nejvyssSiho dosazeného vzdélani, pracovni naplné dané pozice a délky zapocitatelné
praxe. Ve verejném sektoru se dle Nafizeni vlady ¢. 341/2017 Sh. doba stravena zaméstnanci a zaméstnan-
kynémi na materské, rodicovské nebo osobni péci o nezletilé dité podle § 120 odst. 3 zdkona o socialnich
sluzbach az do délky 6 let automaticky zapocitava do zarazeni / vyméru platového stupné.
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Doporuceni

Nastavit a vhodné komunikovat standardizované a transparentni pravidla kariérniho rlstu
Zapocitavat dobu na rodi¢ovské do ,seniority” zaméstnanct a zaméstnankyn
Zavést opatreni na udrZzovani kontaktu se zaméstnanci a zaméstnankynémi v priibéhu rodicovské

ana usnadnéni navratu z rodi¢ovské (motivac¢ni, mentoringové, adaptacni), motivovat zaméstnavatele
k zavadeéni tohoto typu opatreni

Poskytovat ,ochrannou dobu“ postupného navratu z rodic¢ovské az na plny pracovni pomér
Networkingové programy pro Zzeny zamérené na podporu vytvareni neformalnich vztahl - tzv.
sitovani

8.5 Nefinanc¢ni benefity a moznosti sladovani profesniho a rodinného zivota

Flexibilni formy prace a ¢astecné pracovni tvazky

,Casto se tady vraci lidi z mateiské, nékdo i pfi matefské pracuje. Jd jsem se na to ptala taky, protoze ted zrovna
fesim, Ze bych asi chtéla dité a hrozné jsem se bala, jak to bude s moji praci, protoze o ni nechci pfijit.“ Radovd za-
meéstnankyné, 30 let, velkd soukromd organizace

»Pak se jesté na téch hristich potkdvdm s tim, Ze ta matka by se i vrdtila na ten den nebo dva, ale ta spolecnost jesté
neni pripravend na ty zkrdcené tivazky. Tak Ze jsou tam takové, které chtéji byt doma 3 roky, protoZe je to bavi, pak
jsou takové, které uzZ by se chtély strasné vrdtit, protoZe uz toho maji plné zuby doma, ale neni ta prileZitost. Jsou
obory, kde to prosté nejde, takzZe tady je cesta téch sdilenych tivazkii, aby se tieba nasly dvé maminky, které si to
posdili, aby se mohly vrdtit dFiv, pfizptisobit tém maminkdm to pracovni prostredi. Kolikrdt ten zaméstnavatel ani
nevi, Ze pokud tam nejsou ty provozni diivody, tak do urcitého véku ditéte by mél poskytovat tivazky cdstecné, jestli
to jde.” Vedouci (zena), 44 let, mald soukromd organizace

,Cdstecné tivazky - ne, to nemd nikdo z mych podfizenych, na to se tady moce nehraje. Vite co, tady kdybyste
potom vysla vstric jenom nékomu, Ze to je takhle, tak zdegradujete tu pracovni pozici. To si Feknete: ,Jo tak ti tady
byli roky na plny tivazek, a najednou sem pfisla néjakd sikovnd, poZddala a ona to dala na zkrdceny.” No tak pro¢
budeme platit ze stdtnich ten plny?“ Vedouci (Zena), 50 let, stfedni stdtni organizace

»Chlapi pracovni dobu resit nemusi, protoZe maji nds doma, Ze jo. TakZe prosté oni se spoléhaji na to, Ze my budeme
pracovat tak, abychom se mohly starat o tu domdcnost a o ty déti, abychom je vyzvedly. A jim nezdleZi na tom, jestli
tam budou 12 hodin, 15. Ale samoziejmé jsou i svétly vyjimky, kterym jde i o pracovni dobu, ale téch je mdlo.“ Rado-
vd zaméstnankyné, 33 let, velkd stdtni organizace

Klicové faktory nerovnych prilezitosti v oblasti nefinan¢nich benefitli a moznostech sladovani jsou dle respon-
dentl a respondentek tyto:
Nedostatecna nabidka flexibilnich forem prace
Nedostatecné finan¢ni ohodnoceni ¢astecnych Gvazkd - zlstavaji nevyuzivany z existenc¢nich davod( za-
méstnancl a zaméstnankyn
Absence mechanismu Fizeni ¢astecnych Gvazki
Nevyhodnost flexibilnich forem prace z pohledu zaméstnavatel(l (byrokraticka, administrativni, manazerska
zatéZ)
Neochota nebo nemoznost zaméstnavatel(l poskytovat flexibilni formy prace

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




Vyznamnym faktorem rovnych prilezitosti je flexibilita prace. Flexibilni formy prace (typicky castecné uvazky,
home office, klouzava pracovni doba apod.) patfi mezi zakladni nastroje usnadriujici sladovani rodinného a pro-
fesniho Zivota a umoznujici zapojeni ¢i navrat Zen-pecovatelek na trh prace. V nékterych sektorech jsou moznos-
ti flexibilnich forem prace z povahy daného sektoru vyrazné omezeny. V jinych pfipadech jde o schopnosti a vili
zaméstnavatele flexibilni formy prace umoznit: ,,Je to na ochoté managementu, jestli to chci podstoupit, anebo
nechci. Zrovna toto, protoZe ano, pfi sménném provozu, kdy mdm linku, tak zaméstnat nékoho na cdstecny tiva-
zek... ano, je to velky problém, organizacné velky problém. A co se tyce vice administrativy, mdm dva zaméstnance
navic.” Vedouci muz, 57 let, stfedni soukromd organizace

Z realizovanych rozhovor( vyplynul prevazujici trend, kdy flexibilni formy prace vyuzivaji predevsim Zeny z da-
vodu péce o déti. Druhou vyznamnou skupinou byli zaméstnanci i zaméstnankyné nad 50 let véku, u nichz
je nejcastéjsim divodem zdravotni stav nebo péce o osoby blizké. S tim souvisi i vyssi dliraz Zen na flexibilni
formy prace pfi hledani pracovniho mista a vyjednavani nastupnich podminek.

Vétsina zaméstnavatell dle respondentt a respondentek neomezuje pristup k flexibilnim formam prace dle
pohlavi. Ve vétsiné pfipadl jsou podminky rovné a pFistupné vsem bez ohledu na pohlavi. Ve vétsiné pFipadu
vsak jsou vyuzivany predevsim Zenami, cozZ je dano rozdélenim roli v domacnosti, rodiné nebo vyssi mzdou/
platem partnera. V nékterych sektorech a velikostech firem je patrna nizka motivace muz( zadat o flexibilni
pracovni formy z dlivodi obavy z reakce, nepochopeni okoli (od spolupracovnikl ¢i rodiny). Mezi respondenty
nebyl zminén Zadny nastroj ¢i proces, kterym by zaméstnavatelé motivovali otce k intenzivnéjsi péci o déti.

Castokrat vsak dle respondenttl a respondentek nejsou pravidla pro ¢erpani nefinanénich benefita ¢i flexibil-
nich forem prace systematicky nastavena a pfistupna plosné pro vsechna pracovni zafazeni, pop¥. pro stejna
pracovni zarazeni pod riznymi nadfizenymi (pravidla se mohou lisit dle typu oddéleni). U velké ¢asti firem totiz
rozhodnuti o umoznéni flexibilnich forem prace zavisi na stfrednim managementu, nadiizené/ nadfizeném, kte-
ry/a tak ¢asto miZze cinit z osobnich pohnutek a sympatii.

V nékterych firmach a pfedevsim ve statnim/verejném sektoru nejsou flexibilni formy prace rozsifené. V nékte-
rych oborech soukromého sektoru jsou flexibilni formy prace nerealizovatelné s ohledem na povahu provozu
nebo vyroby. V takovych spolecnostech pak neni vyjimkou, Ze jsou flexibilni formy prace umoznovany a vyuzi-
vany pouze v nékterych oddélenich, sekcich apod. V nékterych pripadech malych soukromych firem zapojenych
do projektu byl za klicovy faktor absence flexibilnich forem prace oznacen pfristup vedeni.

Duvodem, proc se stfedni management i pfimi nadfizeni/pfimé nadrizené mohou branit vyuzivani flexibilnich
forem prace je skutecnost, Ze nevi, jak zaméstnance a zaméstnankyné pracuijici flexibilné Fidit. Zaméstnavani
na ¢astecny Uvazek je na strané zaméstnavatel(l také spojeno s vyssi administrativni a manaZerskou narocnosti
a absenci motivace ze strany statu.

Doporuceni

e Nastaveni a vhodné zverejnéni transparentnich pravidel pro poskytovani nefinan¢nich benefitd
a moznosti sladovani, véetné pravidel pro prechod na flexibilni pracovni Gvazky a navrat zpét na
bézné Uvazky
Zvyseni nabidky flexibilnich forem prace (¢astecné Uvazky, klouzava pracovni doba, Uplny nebo

castecny home office), je-li to u daného zaméstnavatele mozné a zaroven pfi garanci navratu na plny

Uvazek

Zavedeni motivace ze strany statu pro zaméstnavatele aplikujici nefinan¢ni benefity a opatreni na
sladovani s cilem rozsifeni téchto benefitd - napr. formou dafiovych zvyhodnéni (v¢. napf. podpory
kratkodobého hlidani déti zaméstnavatelem, organizace volnocasovych aktivit pro rodiny s détmi)
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8.6 0Odchod ze zaméstnani / do dichodu

,KdyZ je ¢lovéku vic let, tak se obdvd, Ze bude preskocen tim mladsim, tak v podstaté si Fekne o min, aby tu prdci
dostal. Diivod byl i to, Ze ten clovék byl drahy a mél sviij ndzor a oni chtéli nékoho, kdo bude stdt méné a kterého si

vychovadiji. Ted se firmy ale vraceji k tomu, Ze ten starsi clovék md obrovské zkusenosti a je mnohem vice loajdlni, coZ
ten mladsi neni.” Vedouci (Zena), 55 let, velkd soukromd organizace

#(...) lidskad strdnka je preci taky diileZitd, nejde jenom o cisla a o to, abychom sedfreli kiiZi ze zaméstnancti a vydélali
maximum, Ze je také dilezZity ten celkovy vyvoj spolecnosti, mit spokojené zaméstnance, aby neodchdzeli a tak
ddle. (...) S ¢cim se dneska setkdvdme, Ze mdme obrovskou skupinu 50+, kterd je nezaméstnand, a my nejsme schopni
docenit jejich zkusenosti jenom proto, Ze uz nejsou tak silni, zdatni, rychli, pruzni jako my, tak je vyhodime z prdce?
A co jejich celoZivotni zkusenost a praxe? Neumime si toho vdzit.“ \Vedouci (Zena), tvirkyné politik, 40 let, velkd stdtni
organizace

»No, zase si nejsem jistd, Ze s moji vékovou hranici 50 by o mé nékdo az tak stdl, kdyz bych nejela na soukromo.
Rikdm, jd nejsem az takovy drak, ale myslim si, Ze zdleZi podle oboru. V jedné firmé na vds budou cekat s otevienou
ndruéi a v jiné si potukaji na hlavu: ,Co ty sem jdes délat, kdyz jdes za chvili do diichodu?” Vedouci (Zena), 50 let,
stredni stdtni organizace

Do vyzkumu zapojené Zeny i muzi nad 50 let véku, bez ohledu na pohlavi, se na trhu prace citi znevyhodnéni.
Casto uvadénym prikladem jsou:

naroky zaméstnavatele na vysoké pracovni vykony, které nereflektuji zdravotni stav

omezené mozZnosti ucit se a zvysovat si kvalifikaci

dliraz zaméstnavatel(l na rychlost vykonu prace

Vysoké mzdové naklady na kvalifikované starsi zaméstnance a zaméstnankyné*

Pfi soucasné situaci nedostatku pracovnich sil na trhu prace se seniofi a seniorky stavaji stale vice objektem
pozornosti personalistll a personalistek a vedeni firem. Velka ¢ast spolecnosti pfitom ale nedokaze adekvatné
prizpusobit pracovni podminky, poskytnout dostate¢nou podporu nebo upravit sva ocekavani na vykon a efekti-
vitu prace. Dochazi tak casto k efektu, kdy rada senior(i a seniorek odchazi do diichodu navzdory vli své i svého
zaméstnavatele.

Na druhou stranu je zaroven velka ¢ast senior(l a seniorek nucena byt co nejdéle ekonomicky aktivni, aby za-
jistili stavajici prijem domacnosti nebo finanéné podporili své rodinné prislusniky. Rada z respondentd, ¢i spise
respondentek, toto vnima negativné, kdy by radi vénovali svij ¢as péci o sva vnoucata a zaroven tak napomohli
sladovani profesniho a rodinného Zivota svych dospélych potomkau.

Respondenti a respondentky se zaroven domnivaji, Ze na sou¢asném trhu prace dochazi k nedocenovani jejich
zkusenosti, znalosti a kvalifikace, kterou nasbirali v priibéhu svého pracovniho Zivota. MuZi-respondenti se do-
mnivaji, Ze oproti Zenam mohou mit ve svém véku vybudované rozsahlejsi sité kontaktd, o kterych se domnivaji,
Ze by jim mohly pomoci pfi dal$im tspéchu na trhu prace. Zeny svou Gcasti na rodicovské a navazujici pééi o déti
prisSly objektivné o moZnosti si obdobné sité budovat.

Nékteri respondenti a respondentky si byli védomi, Ze nizsi mzdy a platy v pribéhu Zivota se odrazi i na nizsim
vyméru starobniho dlichodu a Ze toto mize mit vliv na kvalitu jejich Zivota v diichodovém véku.

49 Naklady na zkuen&jsi zaméstnance s vice lety praxe jsou dle nazoru zaméstnanc( i zaméstnavatell zpravidla vy3si nez naklady na
mladsi zaméstnance s mensim poctem let zkusenosti se srovnatelnou kvalifikaci. Dle nazoru nékterych respondentt zaméstnavatelé

i

Casto radsi voli méné zkusené zaméstnance, diky cemuz ,usetri“.
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Doporuceni

V pravidlech odménovani vyvazené nastavit kritéria vykonnosti a kvalifikace, zkusenosti, seniority
Nastaveni HR procest, aby vedly k tvorbé diverzniho prostredi, tymu a vertikalni struktury
Zapocitavani do vyméru dichodu pomérné prijem obou partner( za dobu na rodi¢ovské (dorovnat

snizeny zaklad z ¢aste¢nych Gvazka kvdli péci o dité)

PrizptGisobovani pracovnich podminek zaméstnanciim a zaméstnankynim vyssiho véku (vyuZivat
flexibilni formy prace, prizpUsobit napln prace zkusenostem a vykonu, adaptovat o¢ekavani na vykon
a efektivitu)

Proskoleni personalist(i a personalistek v oblasti age-managementu

8.7 Podpurné HR procesy

»Ve smérnicich to urcité upravené maji (rovné zachdzeni, odménovidni ve firmdch). Teoreticky to upravené je, ale Ze
by se na to prakticky kladl néjaky diiraz nebo néjakym zptisobem se to vice fesilo, hlidalo, to uréité ne.” Zdstupkyné
odbord, 56 let

Hlavni davody absence nebo neznalosti HR procest vedoucich ke sniZeni rozdild v odménovani Zen a muzd jsou
nasledujici:
Rovné prilezitosti nejsou vnimany jako ddlezité téma
Rovné prilezitosti jsou soucasti obecnych etickych pravidel, hodnot, kolektivni smlouvy apod.
Pracovnici a pracovnice HR jsou motivovani zaméstnavatelem sledovat spokojenost zaméstnanc( pfi mini-
malnich nakladech
Zaméstnanci a zaméstnankyné nejsou o existujicich HR procesech, dokumentech typu kariérniho fadu
apod. dostate¢né informovani

Vyzkum ukazal, Ze drtiva vétsina zapojenych organizaci nema ve svych internich dokumentech, pravidlech,
kodexech explicitné osetfenou oblast rovného zachazeni s muzi a Zenami, nebo o tom zaméstnanci a zamést-
nankyné nevi. Pokud etické kodexy, interni metodiky a pravidla existuji, vétSinou pokryvaji oblast diskriminace
obecné.

Drtiva vétsina oslovenych organizaci nema nastavené procesy monitorujici mzdy/platy, popf. i odmény muzu
a Zen. Pokud vibec k monitoringu®® mezd a platt dochazi, pak predevsim na Grovni pracovnich pozic, pracovni-
ho zarazeni, oddéleni, sektord. Jejich cilem neni sledovani rovnych pfilezitosti.

HR procesy jsou nastavené bez ohledu na pohlavi. To mlze vést k neuvédomélému znevyhodiiovani jednoho
¢i druhého pohlavi, predevsim ale rodi¢a (vétSinou matek) na rodi¢ovské. Nastavena kritéria odménovani, kari-
érniho postupu, pracovniho zafazeni, naplné prace apod. mohou Zeny znevyhodnovat. Vétsina zapojenych firem
nema nastavené vnitini mechanismy hlaseni diskriminace, nebo je aktivné nevyuziva. VétsSina zaméstnanct
a zaméstnankyn malych a stfednich firem pfipadné nerovnosti musi fesit pfimo se svym nadrizenym, nadfizenou
nebo s personalisty a personalistkami, ktefi/ré nejsou na danou problematiku proskoleni.

50 Pfirozené dochazi k monitoringu mezd a platd v ramci finanéniho Fizeni organizaci. K tomuto ale vétdinou dochazi na drovni celku
a jednotlivych oddéleni, pod-celkd.
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HR procesy Uzce souvisi s existenci jasnych pravidel a postupt vySe jmenovanych procesi odménovani, povy-
Sovani, pristupu k flexibilnim formam prace apod., které musi byt dostatecné transparentni a pristupné vsem

zaméstnanclm a zaméstnankynim.

Doporuceni

e Nastaveni/formulace podminek a zplsobu pro dodrzovani a kontrolu rovnosti Zen a muz v klicovych

dokumentech a metodikach organizaci

Nastaveni gender-senzitivnich HR procest

Zavedeni internich statistik odménovani Zzen a muzu, zastoupeni Zen a muzl v razné placenych
profesich a ve vedoucich pozicich

Vzdélavani vedeni, personalistl, personalistek i zaméstnanct a zaméstnankyn v oblasti rovného
zachazeni

Motivace zaméstnavatelll k zavadéni transparentnich procesti na podporu rovnych pfileZitosti zen

a muz( a rovnosti v odmeénovani ze strany statu
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9 HIlubsi analyza postoji a doporuceni odbort

Jednou z klicovych skupin respondent( a respondentek vyzkumu byly zastupci a zastupkyné odbor(. Zastupci
a zastupkyné odbor( byli zahrnuti jak v rdmci sady individualnich rozhovort v organizacich (pokud v organizaci
odbory byly) nebo ve skupiné tvirct/tvarkyi politik, tak v rdmci samostatnych fokusnich skupin. Za tGcéelem
ziskani hlubsiho porozuméni vnimani fenoménu mezi odbory, byly realizovany 4 fokusni skupiny se zastupci
a zastupkynémi odbor( ze statniho a soukromého sektoru, z rlznych kraja dle vyse GPG.

Nasledujici kapitola shrnuje zjisténi vyplyvajici z vypovédi zastupci a zastupkyn odborG v ramci
individualnich rozhovort a fokusnich skupin. Spravnost tvrzeni Zpracovatel neovéroval. Zjisténi
v nasledujici kapitole tedy nelze brat jako objektivni fakta, ale jako nazory a postoje respondentt
a respondentek vyplyvajici z jejich subjektivnich vypovédi. Doporuceni uvedend v Kapitole 9.2 p¥imo
nebo nepfimo vyplyvaji z realizovanych rozhovorti a fokusnich skupin se zastupci a zastupkynémi
odboru.

Prestoze oblast rovného odménovani a celkové rovnych prilezitosti Zen a muz( by z pohledu Zpracovatele
méla predstavovat jedno z témat rfeSenych odborovymi svazy, nékteri zastupci a zastupkyné odbor( projevili
pomérné nizky zajem o tuto problematiku. U¢astnici a Gcastnice jedné fokusni skupiny dokonce jako jedini ze
vSech deseti realizovanych fokusnich skupin odmitli pofizeni audio a/nebo videozaznamu. Jednim z davodu byla
jednoznacné nizsi mira obeznamenosti s danym fenoménem, neznalost rliznych forem nerovnosti a odlisna pri-
oritizace témat v odborovych svazech.>! Zastupci a zastupkyné odbor( jsou casto presvédceni, Ze si o informace
o mzdach nemohou zazadat: ,Ne. Ani jd jako zdstupce odboru, pokud bych chtéla tomu pdnu pomoct, tak (si infor-
mace o mzddch) nemiizu (vyZddat)* Odbordrka, 56 let, SS. Rada odboraf(i a odborarek respektuje dolozky o ml-
¢enlivosti a obava se se ziskanymi informacemi nakladat z divodu mozného ohrozeni zaméstnanct (vzhledem
k poruseni povinnosti ulozené dolozkou o micenlivosti) ¢i z ddvodu moZného poruseni ochrany osobnich tdaju.

Nasledujici tabulka poskytuje prehled zastoupeni kraj a priimyslovych odvétvi v rdmci fokusnich skupin reali-
zovanych se zastupci a zastupkynémi odbord.

Tabulka 10: Fokusni skupiny se zastupci a zastupkynémi odborovych svaz(

Statni Praha, Stredocesky Doprava, kultura
2 Statni Moravskoslezsky Zdravotnictvi
3 SouKromy Sl Sl @ Bankovnictvi, doprava, potravinarsky pramysl,

telekomunikace

Ustecky, Kralovehradecky,

Jihomoravsky, Liberecky Textil

4 Soukromy

Nejvyssi zastoupeni mezi Ucastniky a Ucastnicemi fokusnich skupin a individualnich rozhovor( méli odborari
a odborarky z textilniho primyslu a zdravotnictvi. Velmi aktivni byli v diskuzich také zastupci a zastupkyné odbo-
rovych svazl z oblasti dopravy a potravinarského primyslu. Veskeré informace uvedené na nasledujicich radcich
se tak, neni-li uvedeno jinak, vztahuji zejména k témto odvétvim.

51 Pramérny vék zastupch a zastupkyi odbort byl v ramci vzorku vyzkumu 51 let. Jak jiz bylo zminéno v jiné pasazi zpravy, respondenti
a respondenti starsiho véku ¢asto nevnimaji problematiku rovnych prileZitosti, rovného zachazeni jako dlleZitou a jsou Castéji zastan-
ci, zastankyné ,tradi¢niho“ rozdéleni roli.
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9.1. Vnimani, postoje, pric¢iny nerovhého odménovani z pohledu odborart
a odborarek

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 7.2.9, zastupci a zastupkyné odborovych svazi{i nevnimaji rovné odménovani
Zen a muz( jako diilezZité téma, kterym by se v rdmci své odborarské ¢innosti méli zabyvat.

»...L0 (rovné odménovdni) pro nds neni to, co potfebujeme nejvic Fesit, my potrebujeme, aby ndm lidi nepracovali
za tak mdlo, Ze pak si jdou na urad prdce pro ddvky, minimdini mzda je, Ze jste pod hranici bidy, pofdd jesté resSime
tiplné zdkladni véci a tohle je trochu vic nadstavba.” Odbordrka, VS, 54 let

Stejné jako vétsina respondent( a respondentek z fad zaméstnanct a zaméstnankyn, tvlrc( a tvlrkyn verejnych
politik a dalsich uznavaji, Ze urcité rozdily v odménovani Zen a muzt jsou, pricemz za hlavni pfi¢iny povazuiji:
1. Matefstvi a dlouhou rodi¢ovskou (zapfi¢inénou také nedostatkem Skolek pro déti mladsi 3 let)
»--kdyZ jd budu podnikatel a prijde mi samoZivitelka a takovd, kterd dité mit nebude, tak jd si samoziejmé
vyberu tu, kterd je vdand, a idedlné takovou, kterd to dité nebude mit viibec Zddné.“ Odbordr, stdtni sektor®?

Neékteri zastupci a zastupkyné odbor( nevnimaji to, Ze Zzeny matky jsou napf. pfi pracovnich pohovorech
a pfi navratu z RD diskriminovany, jako zasadni problém. Chapou to spise jako logicky nasledek toho, ze
Zena na dlouhou dobu vypadne z pracovniho procesu (popf. u ni toto ,vypadnuti“ hrozi). Nicméné na dru-
hou stranu se domnivaji, Ze je predevsim o schopnosti managementu tyto situace s ,vypadkem“ zaméstnan-
kyné Fesit.

2. Stale jesté pretrvavajici pohled na Zenu jako na ,pecovatelku” a na muze jako na ,Zivitele rodiny* (prestoze
se tento pohled postupné méni)
Velka ¢ast zastupcl a zastupkyn odbor( v ramci vzorku vyzkumu pohled na Zenu jako ,pecovatelku” nevni-
ma jako problém, ale pfirozenou skutec¢nost.

3. Ochotu Zen nastupovat do zaméstnani a pracovat za nizsi mzdu ¢i plat nez muzi
»MUiZu vdm Fict, Ze oni chtéji, aby ten clovék, co nastupuje, si Fekl, za kolik je ochotny délat, a ta Zena, aby tu
prdci dostala, tak si vZidycky rekne méné.” Zdstupce/zdstupkyné odbort, soukromy sektor*?

»,1am je velky problém, Ze ... ti manaZe¥i, a je to o firemni kulture, si smlsnou na téch mamindch tim, Ze jim
Feknou, Ze nic neumi. A o co umi mi nez clovék, ktery prijde z ulice? Ona si alespor pamatuje to, co délala a to
vzdéldni, které tam dostala, ji nikdo nevezme.” Odbordr, soukromy sektor>*

Néktefi zacastnéni/é odborafi a odborarky se domnivaji, Ze Zzena vezme zavdék i hiife placenou praci, pokud
bude napf. v blizkosti bydlisté, skolky a/nebo do $koly. Z rozhovor(i vsak nevyplyva, Ze by toto vnimali jako
problém. Spise jsou presvédceni, Ze moznosti (jak pracovnich, tak napf. stfidani se v péci o dité/déti s part-
nerem) je v dnesni dobé celd fada a zalezi jen na volbé konkrétni zeny.

Rozdily v odménovani vsak odborari a odborarky prevazné nepovazuji za diskriminaci, a tedy problém, ktery by
meéli Fesit (klicové oblasti zajmu odborovych svazil byly uvedeny v kapitole 7.2.9). Jsou presvédceni, Ze minimal-
né v jejich oborech (nutno zdudraznit, Ze vétsina odborar( a odborarek, ktefi se aktivné zapojovali do diskuze,

52 U vybrané fokusni skupiny nebylo mozné ztotoznit vypovédi s G&astniky.
53 Ibid
54 Ibid
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reprezentovala spiSe feminizované obory s nizkym GPG) se diskriminace na zakladé pohlavi viibec nevyskytuje,
nebo se s ni alespon nikdy nesetkali. ,,S nerovnymi prileZitostmi zaloZenymi na pohlavi se ale nesetkavame,
takové podnéty nedostavame, ani neni to priorita, diskriminace se nedéje.“ Odbordr, stdtni sektor

Nicméné ani mezi zastupci a zastupkynémi odbor(i nepanuje jednomyslna shoda o kli¢ovych pficinach nerov-
nosti a s nimi souvisejicich problémech. Situace a typ problému se navic lisi dle regiont. Zastupci odbor( zmino-
vali, Ze v regionech s prevahou vyrobniho, tézkého primyslu maji jiné priority jako rovné zastoupeni Zen a muz{
¢i rovné odménovani, jinak je tomu napf. v Praze, kde je vysoké zastoupeni Zen ve sluzbach a administrativé

vvvvvv

je vice sektoru administrativy, kde Zeny dominuji, je tu i hodné ustrednich a stdtnich orgdnii. Maji v Praze centrdly,

v

kde se Zeny uplatni i na vyssich pozicich a mohou se uplatnit i jako Zivitelky.”)

JJesté bych se v rychlosti vrdtila k tém platim, padlo to tu nékolikrdt, Ze se fesi, Ze jsou malé platy, Ze je to jeden
z téch nejvétsich probléma, ale podle mé to viibec nezdleZi na tomhle, protoZe si myslim, Ze ty platy mdme dobré,
obzvldstv téch velkych méstech v CR, Ze se mdme suprové, na tu dobu, kterd je, a budeme se mit mnohem hui¥, mys-
lim, Ze uzZ je to blizko, ale hlavni zdsadni problém v tom je ten, Ze mdme hrozné velké vydaje, na bydleni, velké dané,
na jidlo, atd., tak Ze spis kdyby se to zacalo z té druhé strany a ne furt resit, Ze mdme malé platy, ten stdt to viibec
nemd sanci utdhnout.” Odbordrka, soukromy sektor

9.2 Navrh reseni ze strany odborart a odborarek

Prestoze zastupci a zastupkyné odborovych svaz(i nepovazuji téma rovného odménovani Zen a muz( za svou
prioritu, za kliCové FeSeni tohoto ,problému” povazuji posileni role odbort. Zatimco ostatni Gc¢astnici a Gcastni-
ce vyzkumu nejcastéji jako FeSeni nerovného odménovani zen a muzl uvadéli rozsifeni kapacit predskolni péce,
zjednoduseni pro zaméstnavatele (pfedevsim vzhledem k administrativni zatézi spojené s flexibilnimi formami
prace), transparentnost mezd/platt, ¢astecné Gvazky a jiné flexibilni formy prace a vychovu resp. vzdélani, od-
borari a odborarky zminovali predevsim roli odbord.

Posileni role odbor( pak Ize podle tGcastnik(l a Gicastnic vyzkumu z fad odborovych svaz( dosahnout predevsim
prostrednictvim nasledujicich krokd:

Rozsiteni povédomi o odborech

»,0On kdyZ si zaméstnanec sdm fekne o mzdu, tak ho zaméstnavatel vyhodi, kdeZto kdy?Z si o ni Fekne prostrednictvim
kolektivni smlouvy, tak on to musi respektovat...Tam, kde odbory nejsou, tak zaméstnavatel nemél potrebu pridd-
vat vic penéz.” Zdstupce/zdstupkyné odbort, soukromy sektor>®

»1a organizovanost, zdroven to, Ze odbory ddvaji néjakou ochranu tém zaméstnanciim, alespor nékterym, tém ak-
tivnim, odkrytym, tém v odboru, Feditel si uvédomuje, Ze mé nemiiZe tak jednoduse vyhodit jako nékoho jiného...
tak tohle je hrozné diilezité. Myslim si, Ze ta organizovanost zdola a néjakd znalost svych prdv, uméni odpovidat
a v tu chvili se vymezit a mit se o koho op¥it déld skuteénou zménu.” Odbordr, stdtni sektor>®

Vyzkum ukazal, Ze radovi zaméstnanci a radové zaméstnankyné mnohdy o existenci odbor v jejich organizaci
vlbec nevédi, nebo o nich védi, ale povazuji je pouze za pozUstatek z doby socialismu a nevidi jejich pfidanou

55 Ibid
5 Ibid
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hodnotu. Samotni odborafi a odborarky jsou viak presvédcéeni o tom, Ze role odbort je opravdu velka a je nutna
osvéta mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi, aby pochopili skute¢ny pfinos odbord.

Rozsifeni odbort a jejich clenské zakladny

»-.ted’se do odboru skoro nikdo nehldsi, vsichni vi, Ze v odboru se plati néjaky poplatek...a kaZdy vi, Ze my to vyjed-
ndme vZdycky za vsechny, takZe to je spis takovd vyctiranost dnesni doby, Ze tak, jako se dFiv prvni, kdo nastoupil,
ptal, jestli funguji odbory, a chtél do téch odbor, tak ted naopak je obrdcend situace, Ze abychom nékoho ziskali,
tak je musime hrozné premlouvat. Ta situace se tiplné zménila“ Odbordika, SS, 55 let, soukromy sektor

Z vypovédi radovych zaméstnancli a zaméstnankyn je patrné, Ze mnoho organizaci odbory viibec nem3, a i kdyz
je maji, lidé nechtéji byt jejich ¢leny ¢i clenkami. Tomu by kromé vyse uvedené osvéty mohlo dle zastupct a za-
stupkyn odbor( pomoci, kdyby se to, co odbory vyjednaji, vztahovalo pouze na ¢leny odbord, ne na vsechny
zaméstnance. ,, Pro¢ by mi mél odbordr platit prispévky, kdyz jd vSechno vyjedndm za celou nemocnici. A tohle tém
lidem (platicim ¢lentiim) vadi.”

Vice uvolnénych ¢lent

Staci se pFibliZit modelu zdpadni Evropy, ono to neni nic nového, ono to funguje nejen na Slovensku, ale i v Rakous-
ku, kdy je dand casovd dotace na kaZdého zaméstnance, tieba 15 minut mésicné, tak Ze pokud mdte 300 clenti
odboru, tak uz jste plné uvolnény funkciondr pro tuto prdci. My témér vsichni tohle déldme po pracovni dobé, cili ta
kvalita nasi prdce se odviji od téch moZnosti toho nasazeni mimo pracovniho ¢asu.” Odbordr, stdtni sektor>”

Odborari a odborarky jsou dle jejich vypovédi vétsinou neuvolnéni, jsou to ,amatéri co svou odborarskou ¢in-
nost délaji ve svém volném case. Odborim by tedy pomohlo, kdyby bylo legislativné ukotveno, aby byli uvolnéni
funkcionafi a funkcionarky a jejich funkce by byly placené.

Poskytovani informaci ze strany zaméstnavatele

,Velky problém je to, Ze firmy nezverejinuji, ani ndm jako odboriim, nikomu, jak jsou (lidé) zaplaceni. Uz je néjaké
doporuceni EU, které Fikd: ,oteviete mzdy‘. My jako odbory nejsme schopni ani to, aby ndm rekli, Ze na té pozici je
takovd primérnd mzda, aby si ti lidé méli mozZnost tu kariéru pldnovat. Kdyby se tohle uvolnilo, tyhle informace,
tak ano, samoziejmé, zvedne to vinu nevole v téch jednotlivych firmdch, ale narovnalo by se tam to prostredi mezi
odménovdnim a ne jenom muzii a Zen, ale i odménovdni Praha a venkov a i ostatni véci by si tam musely sednout,
protoZe plno lidi by odeslo, protoZe by tam vidéli, jak jsou podhodnoceni. Oni ndm tieba sdéli, Ze maji 20 % zamést-
nanci 25 % pod medidnem v té bance.” Odbordr, soukromy sektor>®

Stejné jako radovi zaméstnanci a zaméstnankyné, ani odborafi a odborarky neznaji mzdy/platy a odmény za-
méstnancl a zaméstnankyn v soukromych firmach. Odborové svazy dostavaji primérnou mzdu v profesni sku-
piné vcetné procentniho rozdéleni zastoupeni muzud a zen. Nicméné vzhledem k tomu, Ze se jedna o primérné
hodnoty, maji ¢asto jen velmi nizkou vypovidaci hodnotu.

»Nezlobte se na mé, ale jd to potrebuju védét, protoZe je tam rozpéti od 18.000 K¢, to je minimum v té pozici, a mdm
tam clovéka, ktery md 120.000 K¢, tak Ze jd takové rozpéti nepotrebuju, protoZe to je rozpéti u 80 % zaméstnancii
té banky. A zndm tarifniho zaméstnance, ktery md 120.000 K¢, a zndm toho, ktery md 18.000 K¢. Jd nefikdm, Ze
to jsou srovnatelné pozice, my uz nemdme tarify, ono néco jiného je stdtni nebo polostdtni podnik a néco jiného je
soukromd firma.“ Odbordr, soukromy sektor®’

57 U vybrané fokusni skupiny nebylo mozné ztotoznit vypovédi s Gi&astniky.
8 Ibid
9 Ibid
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Pro odbory je k zajisténi vykonu jejich ¢innosti klicové dostat se k pravdivym, Gplnym informacim o hospodareni
firmy, takZe idealné byt v dozor¢i radé nebo primét zaméstnavatele (nejlépe explicitnim stanovenim povinnosti
v zakoné) tyto informace poskytovat, resp. umoznit odborim do nich nahlizet. Dle samotnych odborard a od-
borarek totiz nékteré firmy odboriim nedavaji Zadné informace, nebo informace nejsou pravdivé. ,(Potiebovali
bychom od vedeni dostdvat) mésiéni rozbory, ekonomické ukazatele firmy...jakd byla produktivita prdce a jaky byl
zisk. Jak se pohybuji primérné vydélky, jsem drive dostdval pravidelné, jedna tabulka za mésic a jedna tabulka
v kumulaci od zaédtku roku. Tohle délaji vsechny firmy, na kaZzdém vedeni se to projedndvd.”

Zastoupeni odbora v dozorci radé
»Na to, aby odbory ziskaly pravdivou informaci, tak v Zdkoniku prdce bylo, Ze % ¢lenii dozor¢i rady ve firmé musi byt
zdstupci odborii, ale to ze Zdkoniku vyhodili“ Odbordr, soukromy sektoré®

Pfi soucasné legislativé tretinu ¢len( a ¢lenek dozorci rady akciovych spole¢nosti s 500 a vice zaméstnanci a za-
méstnankynémi voli sami zaméstnanci a zaméstnankyné. Zastupci a zastupkyné odbord by vsak spise uvitali,
kdyby byli do dozorci rady nominovani primo odborafi a odborarky zastupujici zaméstnance a zaméstnankyné.
Dozorci rady si pry totiZ jinak mohou ,dosadit viastniho ¢lovéka, ktery jim nebude délat problémy*. ,U nds byla tako-
vd kampani proti nasemu kandiddtovi za odbory. Ten se tam nakonec dostal, ale byla snaha ho odstavit.”

Vedle posileni role odbor( vyjadfili zastupci a zastupkyné odborovych svazi z oblasti zdravotnictvi a textilniho
pramyslu prani o zlepseni situace v dalSich dvou oblastech:

Vyuzivani Narodni soustavy povolani
»T0 (osobni ohodnoceni) mi nevadi, kdyZz jsem schopny doloZit za co a proé, tak s tim nemdm problém, ale to jsou ty
méritelné ukazatele. Prdvé proto na to vétsina zaméstnavatelii nechce pristoupit, protoZe by odpadlo to tzv. ,ksich-

Zuu

tovné“” Odbordrka, soukromy sektoré!

PrestoZe v CR existuje oteviena a véem dostupna databaze povolani spravovana MPSV, ktera obsahuje 2 461
popsanych povolani a jejich specializaci, zastupci a zastupkyné odborovych svaz( vyjadrili litost nad tim, Ze tato
databaze neni soukromymi zaméstnavateli vyuzivana. Domnivaji se, Ze pokud by zaméstnavatelé narodni sou-
stavu povolani pouzivali, na jejim zakladé by k povolanim pfiradili potfebné kvalifikace a stanovili by vysi mzdy,
cely systém odménovani by byl vice transparentni a k diskriminaci by dochazelo v mensi mire. Dle odborar
a odborarek Ucastnicich se vyzkumu vSak vétsina zaméstnavatell nechce pristoupit na hodnoceni na zakladé
méritelnych ukazatel(l a to predevsim v ramci osobniho ohodnoceni.

Zajisténi funkce SUIP
»My kdyZ jsme méli néjaky diivod od nich néco vyZddat, tak ndm rekli, Ze maiji sviij rocni pldn, ktery musi dodrZet,

a pokud by se tohle projedndvalo, tak tieba za 4 mésice anebo to ddme do pldnu na pfisti rok.“ Odbordrka, soukromy
sektor®?

Zastupci a zastupkyné odborovych svaz( z oblasti zdravotnictvi a textilniho priimyslu vyjadrovali velkou nespo-
kojenost s fungovanim Statniho Uradu inspekce prace resp. s oblastnimi inspektoraty prace. Dle jejich vypovédi

je inspektorat slaby organ a nezajistuje funkéni a efektivni kontrolu dodrZovani Zakoniku prace.

V oblasti zdravotnictvi pak pry inspektorat prace nefunguje vibec. ,My jsme chtéli udélat to, Ze se piijde tou ces-

%0 Ibid
%1 Ibid
62 |bid
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tou Oblastniho inspektordtu prdce a na tyhle kontroly, ale viibec to neproslo. Lidé zevnitF toho uradu ndm rekli, Ze
tohle bude tak dlouho zametdno pod stiil, dokud bude ta situace jenom trosku udrZitelnd.”

»--nastavené je to dobre, ale jde o to, aby to fungovalo. KdyzZ se dd podnét inspekci prdce, tak aby za néjakou dobu
prisli. Ale oni maji svoje problémy, oni vdim Feknou vyjddreni za 3 mésice a jesté nejsou povinni ze zdkona vdm de-
tailné odpovédeét, jaky postih ten zaméstnavatel bude mit.“ Odbordrka, stdtni sektor

Jednim z klicovych zjisténi z fokusnich skupin a rozhovor( se zastupci a zastupkynémi odborovych svazi tedy
bylo, Ze je potfeba zajistit, aby systém kontroly dodrzovani povinnosti plynoucich z pracovnépravnich predpist
véetné predpist o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci, ktery je hlavnim tkolem SUIP a oblastnich inspekto-
ratl prace, byl funkéni a efektivni.

63 Ibid
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10 VIlivregionu, odvétvi, vzdélani a velikosti organizace na
pric¢iny a procesy vedouci k GPG

10.1 Vliv regionti na vysi GPG

Zadavaci dokumentace vyzkumu pro Ucely fokusnich skupin se zastupci a zastupkynémi odborovych organizaci
pracovala s rozdélenim krajl do skupin dle soucasné vyse GPG:
Kraje s vysokym GPG (24-25 %): Praha, Stfedocesky, Vysocina, Zlinsky
Kraje s niz§im GPG (18-20 %): Jiho¢esky, Karlovarsky, Ustecky, Kralovehradecky, Olomoucky, Moravsko-
slezsky

V ramci realizace rozhovor( se zaméstnanci a zaméstnankynémi Zpracovatel v souladu se zadavaci dokumentaci
dodrzZel pozadovany pocet zastoupeni alespon 5 kraja. V ramci vyzkumu byly realizovany:
Hloubkové rozhovory v krajich: Praha, Stfedocesky, Olomoucky, Ustecky kraj a kraj Vysocina
Fokusni skupiny s respondenty a respondentkami z dalSich kraj(i: Kralovehradeckého, Libereckého, Morav-
skoslezského a Jihomoravského kraje

U casti respondent( a respondentek panovalo presvédceni, ze vyse rozdil( ve mzdach/platech, popfr. i odmé-
nach muzl a Zen mUze souviset i s regiony, predevsim pak pausalné vymezenymi jako Prahou, velkymi krajskymi
mésty a ostatnimi regiony. Prilezitosti Zen a muz( v Praze byly vétsinou respondentl a respondentek, které se
tohoto tématu dotkli, vnimany jako nejvyrovnanéjsi. Naopak jiné kraje, regiony a okresy, ze kterych respondenti
a tudiz zde respondenti a respondentky ocekavali i vyssi nerovnosti. Tyto nazory tak nekorespondovaly s vyse
zminénym rozdélenim krajli dle vyse GPG a ukazalo se, Ze samotny geograficky region nemusi mit na vysi GPG
az tak vysoky vliv, jako spiSe primérna vyse vydélku souvisejici s dominantné zastoupenymi sektory a odvétvimi
zameéstnavatel(. Zpracovatel v rdmci vyzkumu nezpracovaval data ke GPG ani za z(Gcastnéné organizace ani za
kraje, a nemUze tudiz pripadné korelace vyvratit ani potvrdit.

Vypoctena vyse GPG pro jednotlivé kraje koreluje s vysi priimérnych mezd. Kraje s vys$simi pramérnymi mzda-

regiony s dominantnim sektorem tézkého préimyslu, napf. Moravskoslezsky nebo Ustecky kraj. A naopak kraje
s vys$im zastoupenim sektoru sluzeb s vyssimi prdmérnymi mzdami (napf. Praha, Stfedocesky kraj, Vysocina)
vykazuji vyssi GPG.

10.2 Vliv odvétvi na vysi GPG

Zpracovatel dale pri rekrutaci respondentt a respondentek splnil podminky na zastoupeni odvétvi dle vyse
zastoupeni muz(l a Zen mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi. V ramci vyzkumu byla zastoupena odvétvi ozna-
¢ena zelené v tabulce nize.
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Tabulka 11: Rozdéleni odvétvi dle NACE a zastoupeni Zen a muzii

o S . . . Vyrovnané zastoupeni
Dominované muzi Dominované Zenami - =
(nad 60 % muz) (nad 60 % Zen) zenamuzy -
(40-60 % Zen i muza)
Nizky GPG Doprava a skladovani Administrativni
(do 10 %) Zasobovani vodou a podpurné Cinnosti
a odpad Ubytovani, stravovani,
pohostinstvi
Cinnosti v oblasti
nemovitosti
Vysoky GPG Informacni a komunikacni PenézZnictvi Profesni védecké
(nad 25 %) ¢innosti a pojistovnictvi a technické ¢innosti
Zpracovatelsky pramysl| Zdravotni a socialni péce Obchod a opravy aut
Vzdélavani

Velka ¢ast respondenttl a respondentek identifikovala jako jeden z klicovych faktorti nerovnosti odlisné mzdo-
vé podminky v riiznych odvétvich. Jednoznac¢né se potvrdil nazor, Ze odvétvi s dominantnim zastoupenim Zen
mezi zaméstnanci jsou zaroven typicka nizkymi mzdami/platy (horizontalni segregace). Nepodarilo se v3ak
odhalit kauzalni vztahy mezi témito zjisténimi.

Z vypovédi respondent( a respondentek jednoznacné vyplynulo, Ze zvlasté sektory statni a vefejné spravy
Zen mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi. V rdmci vyzkumu se jednalo predevsim o odvétvi zdravotnictvi,
socialni péce a sluzeb, Skolstvi a verejné spravy. V ramci téchto sektor( existuji pravidla pro zarazovani zamést-
nancl a zaméstnankyn do platovych tfid a stupnt dle dosazeného vzdélani a praxe. Respondenti a respondent-
ky toto shodné vnimali jako predpoklad a zaruku rovného zachazeni. Vyjimku predstavuji osobni ohodnoceni
a nendarokové slozky, jejichz pridélovani se lisi napfi¢ organizacemi, a nékdy podléha subjektivnimu hodnoceni
nadrizeného.

Z vypovédi respondentl a respondentek je dominance Zen v sektorech predurcena jiz v priibéhu vzdélavani
volbou pfislusnych vzdélavacich obort, které jsou do urcité miry produktem stereotypl predavanych v ramci
vzdélavaci soustavy, rodiny nebo spole¢nosti. Druhym nejvyznamnéjsim zmifiovanym d{vodem, proc si zeny
voli tyto sektory, je potfeba zajisténi jistoty pFijmu a zaméstnani. Tyto potreby jistoty se projevuji nejcastéji
v souvislosti s potfebou existenéniho zajisténi ditéte. DalSimi vyznamnymi faktory pro volbu téchto sekto-
ra (navzdory nizsSim pramérnym platiim) byla jejich dostupnost v misté bydlisté, vzdélavacich instituci déti,
v nékterych pripadech mensi narocnost vykonu prace, vétsinou vsak v souvislosti s potfebou zajisténi péce
o domacnost a dité.

Z rozhovor( u vybranych zaméstnavatel( dale vyplynulo, Ze tato rozdilnost odvétvi se projevuje i uvnitf struk-
tury zaméstnavatele, tedy v rozdilech mezi rGiznymi ,,oddélenimi, odbory, divizemi“ apod., které jsou obdobné
feminizované nebo maskulinizované. V jedné firmé se tak rozdilna hladina mezd ¢i platli nebo dostupnost
benefitli miiZe projevovat napfr. mezi podplirnymi oddélenimi ¢asto dominantné zastoupenymi Zenami (napr.
uctarna, marketingové oddéleni) a oddélenimi technického nebo IT zaméfFeni dominantné obsazenymi muzi.
S tim souvisi i dostupnost flexibilnich forem prace, které jsou napf. ve vyrobnich sektorech hiife dostupné. Ve
vétsiné pripadl byla respondenty a respondentkami jako klicovy divod pro odlisné nastavovani mezd uvedena
situace na trhu prace, tedy dostupnost kvalifikované pracovni sily v tom kterém oboru, nikoli gender. Vysoka
poptavka po zaméstnancich a zaméstnankynich v silné feminizovanych profesich pfevazné placenych ze statni-
ho rozpoctu (napf. zdravotni sestry nebo pracovnice v socialnich sluzbach) vsak v minulosti nevedla k plosnému
zvyseni mezd/platd, jako tomu bylo napf. u IT specialistu.

Ackoli v ramci vyzkumu nebyla sbirdna data o primérnych mzdach v jednotlivych firmach a odvétvich, z vypove-
di respondentt a respondentek se existence rozdil(i potvrdila. Cast respondentt vnimala pravdépodobny nebo
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skutecny vyskyt rozdilii v odménovani predevsim v odvétvi obchodu a sluZzeb a naopak ve vyrobnim sektoru
se standardizovanymi procesy byly rozdily vnimany o poznani méné.

10.3 Vliv vzdélani na vysi GPG

V ramci vyzkumu byla sledovana souvislost nejvyssiho dosazeného vzdélani s vysi rozdild v odménovani nebo
kariérnich drahach zen a muz. Z vypovédi respondent(l a respondentek byla potvrzena korelace nizkého do-
navatele dle odvétvi a vykonavanou praci s nizkou priimérnou mzdou. Respondenti a respondentky s nizkym
dosazenym vzdélanim vétsinou potvrdili svij podpriimérny pfijem a soucasné si nebyli védomi vyrazné odlisné-
ho odménovani nebo prilezitosti zen a muz(.

Naopak respondenti a respondentky s vyssim dosazenym vzdélanim (typicky vysokoskolskym vzdélanim)
a s primérnymi nebo vys$simi mzdami a platy si byli vice védomi pFipadnych rozdila a jejich vyse. Zatimco
skupina respondentt a respondentek s nizkym vzdélanim byla ochotna pripustit rozdily v odménovani v radech
stokorun, vysokoskolsky vzdélani/é respondenti a respondentky potvrdili, Ze u rozdild v odménovani mize jit
o tisice aZ desetitisice korun.

10.4 Viliv velikosti organizace na GPG

Z vyzkumu vyplyva, Ze velikost organizace ma vliv prfedevsim na existenci predpisu, nastroji a internich pra-
videl odménovani a kariérniho rastu. Zatimco vsechny velké firmy zapojené do vyzkumu (250+ zaméstnanct
a zaméstnankyn) mély nastaven kariérni rad, HR mechanismy a platové, mzdové tabulky, malé ¢i stfedni orga-
nizace tyto mechanismy c¢asto nastavené nemély. Vyjimkou jsou statem ¢i verejnou spravou zfizované orga-
nizace, které se fidi jasné danymi pravidly, mzdovymi/platovymi predpisy, tabulkami a stupni. K nerovnostem
v odménovani dochazi bez ohledu na velikost zaméstnavatele. Lisi se vSak mira diivéry a postoje zaméstnancl
a zaméstnankyn. Ta je vyrazné vyssi u malych organizaci, ve kterych respondenti a respondentky shodné uvadéli,
Ze jakékoli nerovnosti by byly dfive ¢i pozdéji zjistény a mohly by mit na organizaci zdsadni dopad. Proto jejich
existenci predem vylucovali. Pocit dGvéry se postupné sniZoval s nartstajici velikosti organizace a rostoucim
odstupem radovych zaméstnanc( a zaméstnankyn od personalistt a personalistek a vedeni organizaci.

Malé organizace (do 50 zaméstnanc a zaméstnankyn). Velka ¢ast malych podnik(, pokud neslo o stitem
nebo verejnou spravou zfizované organizace, neméla nastavena vnitfni pravidla a rozvinuté nastroje upravu-
jici odménovani a povysovani zaméstnancl a zaméstnankyn. U malych podnik( dochéazelo ¢asto k prekryvu
vedoucich pozic, majitelti a majitelek a personalisti a personalistek. Velka ¢ast respondentd a respondentek
méla pomérné presvédcivy prehled o mzdovych/platovych podminkach svych kolegl a kolegyn. U té casti re-
spondent( a respondentek, ktefi o mzdovych, platovych vymérech svych kolegl a kolegyn nevédéla, panovalo
presvédceni, Ze k rozdiliim spise nedochazi, a pokud ano, tak k zcela minimalnim. Kariérni postup byl v malych
organizacich v drtivé vétsiné pripad(i velmi omezen a tudiz ani v této oblasti dle nazoru respondent(i a respon-
dentek nedochazelo k nerovnostem.

Stiedni organizace (50 aZ 250 zaméstnancl a zaméstnankyi). Stfedni podniky jiz mély ve vétsiné pFipadl na-
stavené mechanismy na odménovani a kariérni rist a vyclenénou alespon jednu pozici v oblasti HR. Zamést-
nanci a zaméstnankyné jiz Castéji pripoustéli existenci rozdili v odménovani a za hlavni procesy oznacovali vliv
neformalnich vztaht nebo roli majitelti ¢i vedoucich pracovniku a pracovnic.
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Velké organizace (250+ zaméstnancti a zaméstnankyn). Vsechny velké organizace mély nastavena pravidla
kariérniho riistu a odménovani. Personalni oddéleni méla vétsinou vice clend a ¢lenek. Zaméstnanci a za-
méstnankyné neméli informace o mzdach a platech svych kolegli a kolegyn, v nékterych pripadech ani na
typizovanych pozicich. Pripadné rozdily vnimali spiSe s ohledem na vertikalni strukturu nebo mezi jednotlivymi
oddélenimi, nez na Urovni stejného pracovniho zarazeni. | pres existenci pravidel se o nich ¢asto necitili dosta-
tecné informovani/é.
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11 Popis roli a postoju jednotlivych aktérek a aktérii

Nasledujici kapitola obsahuje prehled ilustrativnich osobnosti reprezentujicich typické respondenty a respon-
dentky individualnich rozhovor( a fokusnich skupin realizovanych v rdmci vyzkumu.

Osobnosti popsané v nasledujici kapitole predstavuji fiktivni osobnosti vytvorené na zakladé kompilace vétsi-
novych charakteristik, postoji, zkusenosti a potieb klicovych skupin respondenti. Na vsech Grovnich se viak
objevili i protichiidné nazory, proto tyto fiktivni osobnosti shrnujici vétsinové nazory nemusi nutné reprezento-
vat nazory vsech respondentt v dané skupiné.

Nize uvedené postoje a vnimani, priciny, procesy, zkusenosti, feSeni a potfeby jednotlivych aktér( jsou vysled-
kem hloubkové analyzy kodi u jednotlivych kategorii respondent(l a respondentek. V rdmci postupu vytvareni
portrétl osobnosti Zpracovatel zanalyzoval ¢etnost koda u jednotlivych kategorii respondentd, vybral nejcastéji
se vyskytujici koédy, u nichZ nasledné proved| kvalitativni analyzu samotnych vyznamovych jednotek.

Magda, personalistka, 44 let

Pocet déti 1

Vék déti 15 let
Vzdélani vysokoskolské
Typ Gvazku plny

Pfijem manzela/partnera vyssi

Magda se pohybuje v oblasti personalistiky jiZ vice nez 10 let. Posbirala zkuSenosti jak z malych, tak stfednich podnikt
z rtiznych sektort, aby pred dvéma lety nasla prdci u svého soucasného zaméstnavatele, velkého soukromého podniku.
Ve vétsiné organizaci, ve kterych pracovala, byly Zeny zastoupeny pomérné vyrovnané na vedoucich pozicich, coZ mélo
moznd vliv na celkovou firemni kulturu.

Postoje Magda ze své pozice vi, Ze nerovnost Zen a muzi na trhu prace a rozdily v odménovani

a vnimani existuji. Nerovnosti se vyrazné lisi napfi¢ sektory, odbory a typy organizaci (soukromé nebo
statni). Vyznamnym faktorem je také nizsi mzda v prevazné feminizovanych odvétvich. Kromé
genderu je €astym diivodem diskriminace i vék zaméstnanci.
Vnima duleZitost role Zen jako pecovatelek. Vi, Ze vzhledem k této roli si Zeny musi vybrat
mezi kariérou a rodinou a ani dnes nemaji dostatec¢né moznosti skloubeni téchto dvou svéta.
V soucasnosti je dle jejiho ndzoru pofad nedostatek éasteénych a flexibilnich avazku a nizké
zapojeni muz do péce o déti a domacnost. Klicem k Gspéchu je podpora Zen ze strany
partnera a rodiny.
Magda se setkava i s ndzory kolegyn, Ze rozdily v odménovani nejsou a nerovnost na trhu prace
neexistuje. Nékteré kolegyné zastavaji také nazor, Ze role Zen a muz( jsou rlizné a je to tak
spravné.
Magda vnima diversitu jako duleZité téma. Ze své dlouholeté praxe vi, Ze heterogenni tymy jsou
vzdy efektivnéjsi a vedou k lepsi atmosfére na pracovisti.

KVALITATIVN{ VYZKUM



PFiciny, Nejvyznamnéjsi pric¢inou rozdilll v odménovani jsou dle nazoru Magdy celospolec¢ensky

procesy rozsifené genderové stereotypy.

a zkuSenosti Dalsim vyznamnym faktorem je materstvi, a to jak z dlivodu délky matefské a rodicovské
(dovolené) a potazmo dlouhé absence na pracovnim trhu, tak z divodu naslednych povinnosti
matek - zaméstnankyn souvisejicich s péci o déti a rodinu.

Magda se domniva, Ze vliv na vysi mezd/platd, popr. i odmén ma také méné asertivni pristup
Zen k vyjednavani mzdy/platu, pop¥. i odmén a k povysovani, co mize byt zplisobeno nizsim
sebevédomim Zen nebo odliSnymi prioritami Zen.

Domniva se, Ze firmy dnes maji nastavené procesy pro odménovani, povysovani i hodnoceni
prace. Nejméné transparentni jsou pravé procesy odménovani. | pres to vi, Ze vyznamny vliv
na vysi mzdy/platu, popft. i odmén a kariérni postup Zen ma pfimy nadfizeny a neformalni
vztahy, které mohou byt divodem vertikalni segregace ve firmé. Mzdové/platové rovnosti
urcité neprospiva netransparentnost mezd/platd, popf. i odmén ve firmach.

Potreby Magda vnima stat a zaméstnavatele jako klicové nositele zmén v této oblasti.

afeseni Rovné prilezitosti véetné rovnosti v odménovani by dle nazoru Magdy podpofilo zjednoduseni
pravidel a povinnosti pro zaméstnavatele, ktera jsou nyni hodné komplikovana a nevyhodn,
napf. u flexibilnich forem prace, odpovédnosti za zaméstnance na home office.
Situaci by také pomohlo zlepsit rozsifeni a podpora €asteénych Givazka a flexibilni prace.
Roli statu vnima zejména v zajisténi dostupnych predskolnich zafizeni a zafizeni péce
o seniory, systémové podpoie zapojeni muzti do péce o déti a podpore mzdové/platové
transparentnosti.
Zaméstnavatelé mohou prFispét podporou €aste€énych tvazki a flexibilni prace a udrZovani
kontaktu s rodici v pribé&hu rodi¢ovské (dovolené). Magda v3ak poukazuje i na negativni
aspekty ¢astecnych Gvazki, které je potreba zohlednit pfi jejich rozsifovani.
Aby se situace komplexné zménila, je nezbytné zmeénit pFistup k vychové a vzdélavani dalSich
generaci, a klast dliraz na osvétu rovnych pfileZitosti.

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{



Jana, vedouci pracovnice, 47 let

Pocet déti 2

Vek déti 15,23 let
Vzdélani vysokoskolské
Typ Uvazku plny

Prijem manzela/partnera nizsi nebo stejny

Jana je vedouci ve stfednim soukromém podniku. Pracovat zde zacala pred 15 lety a prosla si celou strukturou od
radové pozice az do vedeni. Z rodi¢ovské se vrdtila jiz po roce, aby neztratila kontakt s firmou. Nastésti ji uz tehdy vysli
vstric a umoznili klouzavou pracovni dobu. Dnes se snaZi poskytovat stejné moznosti i svym podrizenym, ale vyZaduje
od nich vykon a kvalitné splnéné pracovni tkoly. Zivot Jany viak neni jenom o prdci, rdda trdvi ¢as se svou rodinou
a vénuje se konickiim, mezi které patfi béhdni, turistika a cestovdni. | kdyZ je pro ni pracovni vytiZzeni ¢asto ndrocné,
zvlddd skloubeni prdce a rodiny i diky podpore svého manzela.

Postoje
a vnimani

PFiciny,
procesy
a zkusenosti

Obecné podle Jany jesté porad plati, Ze muzi maji lepsi Sanci k nalezeni Iépe placeného mista.
Je to vidét i z vétsiho zastoupeni muzd ve vedeni. Avsak pokud je Zena Sikovna a cilevédoma,
nema dnes nejmensi problém se uplatnit a ziskat dobfe placené zaméstnani nebo postupovat
na kariérnim Zebf¥icku.

Jana se domniva, Zze zaméstnavatelé chtéji mit vic Zen ve vedeni, protoze vi, Ze heterogenni
tymy jsou vykonnéjsi. Problémem v3ak je, Ze obecné se méné Zen viibec uchazi o manaZerské
nebo vedouci pozice, nebo je celkové méné Zen, které by mély potiebnou kvalifikaci, proto
Casto neni z ¢eho vybirat. A nema smysl Zeny do téchto pozic nutit, nebo si vymyslet néjaké
kvéty, to by tam ty Zeny nebyly spokojené.

Jako extrémné dulezity faktor pro Gspésnou kariéru a viibec Zivot Zeny vnima podporu ze
strany partnera a rodiny. Sama ma stésti, Ze jeji manzel ji ve vSéem podporuje a je schopen
postarat se o déti a domacnost, kdy?Z je na sluzebni cesté.

Zeny maiji podle ni strach, Ze budou muset obé&tovat rodinu na tGkor préace, sama z vlastni
zkusenosti vsak vi, Ze to tak nemusi byt.

Jana vi, Ze k rozdilim v odménovani mezi muzi a Zenami na obecné roviné z velké ¢asti prispiva
fakt, Ze Zeny jsou ¢asto zaméstnané v méné placenych profesich jako skolstvi ¢i socialni
sluzby, a Ze Zeny Casto zejména z diivodu matefstvi jiZ po navratu do zaméstnani nepostupuiji
v kariérnim rebFicku a proto jsou vyssi pozice z velké ¢asti obsazené muzi.

Dulezity vliv na kariéru Zzeny ma zejména matefrstvi, kdy z diivodu délky materské Zena na
nékolik let vypadne ze zaméstnani, a také kdyz se vrati, jiz ma jiné priority, jako kariérni postup.
V pokrocilejsim véku po odrosteni déti je Zena zase primarni pecovatelkou o starnouci rodice.
Zasadni vliv na odménovani a kariérni postup Zen maji bohuzel jesté porad u nas silné
zakorenéné genderové stereotypy a spolecenské normy.

Dulezity vliv ma i samotny pFistup Zen k vyjednani o mzdé/platu.

KVALITATIVN{ VYZKUM




Potieby Jana by byla rada, kdyby bylo vice Zen ve vedeni. Dosdhnout toho je vSak potfeba postupnym

afeseni vyvojem, ne umélymi opatienimi typu kvét. Spise je potreba délat osvétu mezi Zenami, sdilet
priklady dobré praxe, vzory, ukazat, Ze Zeny ve vedeni nemusi byt jenom kariéristky bez rodiny,
ale i matky a manzelky, které mohou vést bohaty mimopracovni Zivot, mit rodinu a konicky.
Bylo by zajimavé zahrnout i mimopracovni aspekty napfiklad do Zeb¥ick( uspésnych zZen.
Role statu by méla byt praveé zajistit tuto osvétu, a také profilovat firmy, které maji pozitivni
pristup k rovnym pfileZitostem. Stat by také mohl podpofit rovné pfilezZitosti zjednodusenim
pravidel pro zaméstnavatele, a také zajisténim a financovanim dostupné sité zafizeni
predskolni péce a péce o seniory. Vétsimu zapojeni muz( do péce o déti a domacnost, které
je tak potrebné, by mohla prospét napfriklad systémova podpora ¢erpani rodicovské ze strany
muzi.
Obecné by urcité také pomohlo vétsi rozsifeni castecnych tvazki a flexibilni prace.
Na celospolecenské trovni jsou dulezité zmény ve vychoveé a vzdélavani.
Odpovédnost za vysi mzdy/platu, popf¥. i odmén a kariérni postup vsak leZi v neposledni fadé
na samotnych Zenach a jejich schopnosti se za sebe postavit. ,,Jd myslim, Ze v Fadé pFipadii si to
totiZ déldme my Zeny samy. Prdvé proto, Ze mdme ty pecovatelské sklony, spis do toho rodinného
Zivota. TakZe plat nebo kariérni postup Zena tolik neresi, bere to tak, Ze md tu rodinu. Jd to beru
i podle sebe. Do té doby, nez jsem méla rodinu, protoZe jsem se vddvala pozdéji a dité jsem si taky
porizovala na tehdejsi poméry pozdéji, jsem byla daleko asertivnéjsi. Taky jsem si fikala, tak dobry,
kdyz to neptijde, tak pujdu nékam jinam. Vlastné jsem neméla tu zodpovédnost, Ze to zaméstndni
néjakym zpiisobem potiebuju. To taky podle mé hraje roli.

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{




Helena, radova zaméstnankyné, 47 let

Pocet déti 2

Vek déti 18,22 let

Vzdélani stfedoskolské

Typ Uvazku plny

Pfijem manzela/partnera vyssiv 70 % pripad(

Helena pracuje jiz od svych 18 let, se sedmiletou pauzou, kdy byla na rodicovské. Za svij profesni Zivot vystfidala
malou, stfedni i velkou firmu. Narodila se a vyrostla v mensim okresnim mésté. Vyrostla tudiz ve spolecnosti, kde bylo
bézZné, Ze se Zena stard o déti, domdcnost a manZela. Obcas, kdyZ vidi dnesni mladé holky, zapochybuje, jestli to tak
bylo sprdvné, ale uz to ménit nebude.

Postoje
a vnimani

PFiciny,
procesy
a zkusenosti

Potreby
afeseni

Helena citi, Ze se role muzl a Zen hodné méni, Ze maji Zeny vétsi $ance a muzi se vic podili

na praci vdomacnosti. A to vnima pozitivné. Dokonce slysela, Ze i muzi jdou obcas na
rodicovskou, ale tam si neni jista, jestli to muz muze zvladnout.

Helena je pfesvédcena, Ze rozdily v prileZitostech Zen a muza na trhu prace existuji. Stejné tak
je presvédcend, Ze Zzeny mohou dostavat nizsi mzdu nebo plat za stejnou praci nez muzi. Konec
konct s tim ma osobni zkusenosti, nebo o tom slysela ve svém okoli. Ale ty rozdily jsou spi$
dané tim, Ze pracuje v oboru, kde jsou ty mzdy/platy obecné nizké.

dilem do rodinného rozpoctu, avsak za financni zajisténi rodiny je primarné odpovédny
partner: ,Jd jsem asi moZnd staromédni. Jd mdm prioritu, Ze jsem samozrejmé stastnd, mdm
dobré zaméstndni, asi jsem klikar. Pro mé je priorita, Ze bych nechtéla byt Zena kariéristka bez
déti, bez rodiny. To bych potom doma brecela do polstdre, i kdybych méla milion v bance. To by

ta spokojenost byla jen povrchni. Na druhou stranu, kdyZ budu normdiné zaméstnand, budu mit
doma ty déti, budu se o né starat. Kdyz ten vds partner md mozZnost tady to vsechno neresit, tak on
samoziejmé taky domii prinese ty penize, za kteryma se jd nemusim honit, on to pfikryje na téhle
drovni a jd zase jinde.”

Helena citi, Ze jak ji odrostly déti, ma pro svého zaméstnavatele vétsi cenu, mozna je levnéjsi

PR TIY

nez jini, hodné pracuje a nehleda zménu, je takovou stabilni a vykonnou zaméstnankyni.

Negativni vlastni zkusenost ma predevsim z doby, kdy se starala o své malé déti, kdy méla
problém sehnat ¢astecny Gvazek. Ten nakonec sehnala, ,plat nebyl nic moc“, ale tenkrat byla
rada, Ze ji nékde vibec po 6leté rodicovské vzali.

U naboru si proto moc nevéfila, jestli vsechno zvladne, a tak si ani nefekla o vysokou mzdu/
plat. Hlavné aby ji umoznili odbéhnout pro déti, kdyby bylo potreba.

Na rodicovskou sla jednak proto, Ze chtéla byt doma s détmi, a zaroven méla nizsi mzdu/plat
nez manzel, takZe to bylo i finan¢né vyhodnéjsi.

Kdyby ji tenkrat po rodicovské nevypomohla rodina a manzel ji v tom nepodpoil, byl by navrat

Helené by nejvice pomohlo, kdyby znala vysi primérného platu nebo mzdy na své pozici. Aby
si to méla s ¢im srovnat. KdyZ pred lety nastupovala, byvalo by ji pomohlo, kdyby v inzeratu
prace uvedli vysi mzdy, protoZe si neni jista, jestli si nefekla malo.

Taky by ji pomohlo, kdyby ji vzali druhé dité dFiv ve skolce, nebo kdyby byly néjaké jesle.
Taky by ji pomohlo vétsi zapojeni manzela do domacnosti a v minulosti i do péce o déti, aby
nemusela byt na vSechno doma sama.

Obecné si mysli, Ze jsou potreba celospolec¢enské zmény, nevychovavat Zeny k typicky
zenskym rolim jako dfiv. ZaZila to sama u sebe, nebyt taty, ktery z ni chtél udélat kluka, byla by
ted jen doma u plotny.

Dneska by nejvic ocenila vétsi flexibilitu v praci, aby se mohla vice starat o doméacnost, ale také
jasna pravidla pro kariérni postup a odménovani.

KVALITATIVN{ VYZKUM




Lucie, Fadova zaméstnankyné, 33 let, matka samozivitelka

Pocet déti 2

Vek déti 6,12 let

Vzdélani SS s vyuénim listem
Typ Uvazku plny

Prijem manzela/partnera NA

Lucie Zije sama se svymi détmi, md po rodicovské, chodi do prdce, stard se o déti i domdcnost. S manzZelem se rozesli,
kdy? byly déti jesté malé. Cas sama na sebe nemd. Zije sice u rodicu, ale i ti dnes jesté musi pracovat, ne jako dfiv, kdy
sliv 55 do dtichodu, takZe ji pomdhaji jen omezené.

Postoje
a vnimani

P¥iciny,
procesy
a zkusenosti

Potreby
afeseni

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

Malé déti mohou byt velmi naro¢né a nékdy to muz nezvladne. Kdyz se pak rozpadne rodina

a resi se, kdo se bude starat o dité, Zena ve vétsiné pripad(i nevaha a o déti se automaticky
postara. V tomto ohledu to podle ni maji muzi vyrazné jednodussi. Kdyz se néco stane, je to
vzdy Zena, kdo se musi postarat o déti.

I kdyz d¥iv s muZem chodili do stejné prace, vydélavali stejné penize, o domacnost i o déti se
starala beztak vzdycky ona.

Do prace se dFiv nez po trech letech rodicovské vratit nechtéla, mzdu/plat méla tak nizky, ze

se ji to nevyplatilo.

Hodné tézké to Lucie méla pri shanéni prace po rodicovské. PFi pohovorech se ji témér porad
ptali na déti, kdo se o né bude starat, kdyZ budou nemocné, jak to ma zajisténé, kdyz nema
manzela. Nepomohlo ani ujistovani, Ze déti pohlidaji rodice, kdyz s nimi bydli. Nakonec uz

i zamlCovala, Ze vliibec néjaké déti ma. Po pravdé ji vsak nikdy nenapadlo, aby to nékde hlasila
jako diskriminaci.

Po dlouhé dobé a desitce pohovort konecné nasla praci, kde ji vzali i jako matku samozivitelku
a navic ji umoznili ranni smény, aby mohla vyzvedavat déti ze skoly. Byla tak rada, Ze na
dohadovani vyse mzdy/platu ani nepomyslela.

Lucie ma stésti na kolektiv i nadfizeného, ktery chape jeji situaci a vychazi ji vstric. Ale chape,
Ze to nesmi s rannimi sménami prehnat, aby proti sobé nepostvala kolegyné, které taky nékdy
chtéji mit odpoledne volno.

Sance na postup ma, ale nechce je vyuzit. Uz si jednou zkusila byt na tyden vedouci, ale je to
jen vic prace a stresu, ktery neni adekvatné zaplacen. Nema na to Zaludek a radéji ptijde domli
s Cistou hlavou.

Vi, Ze nékteré kolegyné vyuzivaji zkracené tvazky, avsak stézuji si na to, Ze délaji stejny
objem prace, jediné co je zkracené je mzda/plat. Zaméstnavatelé to nejspis vidi jako zptisob,
jak usetrit.

Lucie i nadale potrebuje nejvic flexibilitu prace, aby mohla jit domu, kdyz ji onemocni dité.
Zaroven, aby nemusela pracovat vic, nez by na ¢astecny Gvazek opravdu méla.

Taky by ji pomohlo, kdyby ji nékdo pomohl s péci o déti, idealné Zivotni partner, nebo kdyby
zaméstnavatel nabizel tfeba néjakou détskou skupinu.

U pristich pohovort by ji nejvice pomohlo, kdyby alespori orientacné védéla, o jaké penize si
mtuiZe pfi nastupu Fict.

Také by ocenila, kdyby se ji u pohovoru nikdo neptal na to, jak ma zajisténou péci o déti.




Marek, radovy zaméstnanec, 42 let

Pocet déti 1

Vék déti 10 let
Vzdélani SS s maturitou
Typ Uvazku plny

Prijem manzelky/partnerky nizsiv 54 %

Marek je fadovy zaméstnanec na plny tivazek ve stredni firmé na malém mésté. Za svou kariéru si prosel i stdtni a ve-
fejnou sprdvou, aby nakonec pred rokem zakotvil tam kde je. Po ekonomické krizi chvili nemohl sehnat prdci, ale pak se
to rychle zlepsilo a on jich vystridal hned nékolik. Naposledy pred rokem, kdy uz mu nechtéli zvednout mzdu. Tak sel za
lepsim. O techniky je ted velky zdjem.

Postoje
a vnimani

PFiciny,
procesy
a zkuSenosti

Potreby
afeseni

Marek si na prvni dobrou nedokaze moc predstavit, co nerovné zachazeni znameng, co se za
tim skryva. Spise si mysli, Ze Zeny a muzi maji stejné pfrileZitosti, doba se hodné zménila. ,,Konec
koncui tolik Fidiéek kamionii preci dfive nebyvalo!“ ,,Kdyz Zena chce, miiZe dosdhnout vseho, co
muz.”

Az p¥i diskusi kolem matefstvi a péce o déti pripousti, Ze vlastné ty nerovnosti jsou, protoze
Zena je prirozené tim hlavnim, kdo se o déti stara. Nakonec vyjmenuje i nékolik konkrétnich
situaci, kdy se vlastné s nerovnym zachazenim setkal. Zkratka to pro néj neni a nikdy nebylo
néjak vyznamné téma.

Roli Zeny coby pecovatelky o déti vnima jako pFirozenou. Jako muz se snazi ale doma
pomahat a déti rad pohlida.

Pro Marka je hlavnim diivodem nerovnosti pFilis dlouha matefska. Kdyby se mohly Zeny
vratit dfiv do prace, neztratily by tolik let a nepfrisly o pracovni navyky. Jeho domacnosti by to

i financné pomohlo. JenomzZe proto neni dost mist ve Skolkach. Kazdopadné by ale méla zlstat
moznost volby, at si to kazdy rozhodne doma sam.

Marek vi, Ze jeho Zena po rodicovské nastupovala za smésné penize, nenapadlo ho, Ze by to
mohlo byt spojené s nerovnym zachazenim. Spis chape, Ze si jeho Zena nevérila a nedokazala

si fict o vétsi penize. To on si vZdycky o penize umi Fict! Vlastné musi, plati hypotéku, musi
zabezpecit rodinu. Prijem Zeny je potrebny, ale spiSe doplrikovy.

Dalsi pric¢inu nerovnosti vidi pravé ve spolecenskych stereotypech. Vi o muzich, co sli na
rodi¢ovskou, on sam by ale na rodi€ovskou nesel, nejen z finanénich divodu, ale také z obavy,
co by tomu Feklo okoli. A pokud by Sel, urcité ne na dva nebo tfi roky. Nevi, jestli by mohl sdilet
rodicovskou se Zenou nebo jit na rodicovskou jen na par mésict. Taky si ani on, ani jeho Zena
nejsou jisti, jestli by to zvladnul.

Stejné jako vnimal potencialni nepochopeni rodiny, kdyby se rozhodl jit na rodicovskou,
vnima stejny tlak spolecnosti i na svoji Zenu. Spolecnost je prosté néjak nastavena, ocekava
néco od Zen a néco jiného od muzd.

Co by mohlo pomoci, Marka moc nenapada. Chce to €as. Nejvic by asi pomohlo zkraceni
rodicovské a zajisténi mista ve Skolkach.

Také by pomohlo, kdyby se mohli i muzi vice zapojovat do péce o déti, ale z financnich ddvodu
je to zatim spiSe nepravdépodobné.

Taky by asi pomohlo bourat spole¢enské stereotypy, aby se jako chlap nemusel stydét jit na
rodicovskou, a zacit s tim jiz ve Skolach.

KVALITATIVN{ VYZKUM




Robert, vedouci pracovnik, 51 let

Pocet déti 2

Vek déti 17,23 let
Vzdélani vysokoskolské
Typ Uvazku plny

Prijem manzelky/partnerky nizsi

Robert pracuje u svého zaméstnavatele, pro velkou soukromou prazskou firmu, uz fadu let. Je zkusenym manaZerem
a v prdci trdavi hodné casu. Vyrdstal v rodiné, kde otec chodil do prdce od rdna do vecera a matka se starala o néj a jeho
dva sourozence. Otec byl vyznamnou postavou na malém mésté.

Postoje
a vnimani

Priciny,
procesy
a zkusenosti

Potieby
afeseni

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

Podle Roberta dochazi ke zménam ve spoleénosti, kdy se role a postaveni Zen a muzi méni.
Moderni zeny chtéji byt stejné jako muzi a jsou tomu €asto schopny obétovat svtij rodinny
Zivot. To ale podle Roberta neni spravné. Zena a muz jsou od piirody néjak nastaveni a je proti
pfirodé to ménit. M4 ale také mladsi kolegy, také vedouci, ktefi to vnimaji jinak a stavi se k tomu
mnohem vstricnéji a ktefi tvrdi, Ze to je dano spisSe spolecnosti.

Robert chape rozdéleni roli Zen a muz( tradi¢né, kdy Zena by se méla primarné starat

o domacnost a déti a muz rodinu financné zajistovat. Oni to maji se Zenou takto rozdélené

a jsou s tim oba spokojeni.

Robert si nemysli, Ze k néjakym nerovnostem v odménovani nebo kariérnim postupu dochazi.
Kdyz Zena porodi, coZ muz stale jesté nedokazZe, tak s ditétem zlistava doma a je to
pfirozené.

V pfipadé povysovani nebo odmérnovani v tom on, co by vedouci, nedéla rozdily, je to

o schopnostech lidi. Robert se s diskriminaci nebo nerovnym zachazenim nikdy nesetkal.

Pokud k néjakym nerovnostem dochazi, tak pak spise z hlediska riznych sektord, kde pracuje
vice Zen a kde jsou obecné horsi platy. Ale to je opét dano prirozenosti Zen a muzd. Robert
si mysli, Ze Zeny jsou obecné peclivéjsi nez muzi, a tak se hodi na pozice tcetnich, je pro né
prirozené pecovat, a tak jdou do zdravotnictvi, zatimco muzi maji rozvinutéjsi logické mysleni
a nevydrzi 8 hodin sedét u stolu.

Malo Zen ve vedeni firem si Robert vysvétluje jejich jednak mensimi aspiracemi, ale predevsim
materstvim. Je jasné, Ze kdyZ pracuji na polovicni Givazek, aby se staraly o déti, nemohou mit
potifebné nasazeni, z(istavat v praci do jedenacti vecer, jak je nékdy potfeba. Ona se musi
postarat o déti a domacnost a je to pro ni pFirozené.

Pro Zenu budou vZdy déti prioritou. Zatimco Robert bez nich vydrzi, jeho Zena na dlouhou
sluZzebni cestu prosté nepojede. Nevydrzi to bez nich, mozna i proto vznikaji néjaké rozdily.

Urcité by pomohlo, kdyby byly platy ve statnim sektoru vyssi. ProtoZe tam pracuje vice Zen

a mélo by to na né vétsi dopad.

Urcité by dnes pomohlo i zajisténi sluzeb péce o déti od t¥i let véku, kapacity matefskych skol,
aby Zena méla kam dat dité a jit do prace.

V neposledni fadé to samoziejmé zalezi také na tom, jak se domluvi partnefi doma, a tam se
to méni a neni to moc dobre.




Kamila, zastupkyné odbori, 52 let

Pocet déti 2

Vek déti 24,27 let
Vzdélani stfedoskolské
Typ Uvazku plny

Kamila pracuje cely Zivot jako fadovd zaméstnankyné ve zdravotnictvi. Clenkou odbort je jiz 25 let. Md dvé starsi déti
a Zije se svym muZem v Olomouckém kraiji.

Postoje Kamila v odborech vzdy fesila primarné nizké mzdy a platy, bezpec¢nost prace, prescasy,
a vnimani ochranu zaméstnanct a zaméstnankyn pred propousténim a hlavné pracovni podminky jako
takové.

Oblast rovnych pfileZitosti, rovného zachazeni z genderové perspektivy pro ni nikdy nebyla
priorita a nikdy se nesetkala se zaméstnankyni, ktera by nékdy s takovou stiZznosti pfisla.
Kamila se domniva, Ze k nerovnostem v odmériovani Zen a muzii nedochazi, ale diikazy pro
to nema. Mzdy a platy nejsou transparentni, i jako odborarka k nim nema pristup. MdzZe si
vyzadat seznam c¢lend odbort s vysi ¢lenského prispévku, ale nebude schopna to porovnat

s naplni prace nebo skute¢nymi vykony zaméstnancu.

Kamila jako zastupkyné odbor( vnima postaveni Zeny a muZe rovnopravné. Prava
zaméstnancl musi byt dodrzovana bez ohledu na jejich pohlavi. Za odbory se jim podafilo

se zaméstnavatelem vyjednat rozumné podminky a maji je v kolektivni smlouvé platné pro
vSechny bez rozdilu.

PFiciny, Pripadné rozdily v odménovani si Kamila vysvétluje spise rozdily mezi odvétvimi a sektory,
procesy soukromou a verejnou/statni spravou.
a zkuSenosti Tam, kde jsou odbory, maji vZdy jasné nastavena pravidla odménovani. Jestli k néjakym

rozdilim dochazi, tak v rddech stokorun.

Co se déje pfi naborech, odbory nevi, Kamila pripousti, Ze tam mUze zaméstnavatel zvazovat,
zda vzit spiS Zenu nebo muze.

Pokud néco vede k nerovnym pfilezitostem, pak to v pripadé Zen bude urcité materstvi. Kdyz
zeny odchazi na rodi¢ovskou, se dvéma détmi vypadavaji az na 6 let z pracovniho procesu.
Navrat do prace je pro né tézky a jsou ochotné jit s naroky na zaméstnavatele dold. Ale tam,
kde jsou odbory, jsou podminky v kolektivni smlouvé.

Pro odhaleni pripadnych nerovnosti a snad i k jejich vzniku pFispiva podle Kamily
netransparentnost odménovani. Ani odbory totiz nevi, kolik kdo kde bere, a i kdyby se to
dovédély, kvali GDPR a mlicenlivosti o tom pry ani nesmi mluvit.

Potieby Dle nazoru odbort by bylo nejvice potfeba zvyseni mezd a plat obecné.

a feseni Odbortm by uréité pomohla vyssi transparentnost mezd a platt. Alespor o primérnych
mzdach na pracovnich pozicich.
Odbortim by pomohlo navysit élenskou zakladnu, tak mit vice uvolnénych odborai
a odborarek. K tomu je tfeba zménit vnimani odbort mezi mladymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi.
Odbortim by také pomohlo podpofeni spolurozhodujici role odborti ve firmach, nejlépe skrze
Ucast v dozorcich radach.

KVALITATIVN{ VYZKUM




12 Popis moznych Feseni a identifikovanych prikladG dobré praxe

Nasledujici tabulka obsahuje shrnuti navrhovanych reseni a identifikovanych pfiklad( dobré praxe vedoucich
ke snizeni rozdilt v odménovani Zen a muzt v CR vyplyvajicich z individualnich rozhovort a fokusnich skupin.
Jedna se o reseni pfimo navrhovana samotnymi respondenty a respondentkami, pricemz je potreba zdUraz-
nit, Ze vétsina feSeni byla navrhovana tvurci a tvirkynémi verejnych politik, pfipadné vedoucimi pracovniky

a pracovnicemi, radovi zaméstnanci a zaméstnankyné byli pfi navrhu feseni zdrzenlivéjsi; pfipadné implicitné
vyplyvajici z realizovanych rozhovort a fokusnich skupin.

Prehled reseni sefazenych podle oblasti obsahuje:
Strucny popis
Aktéri - ktera skupina aktéri/aktérek dané reseni nejcastéji navrhovala, popf. podporovala: tvirci a tvar-
kyné verejnych politik, vedouci pracovnici a pracovnice (VP), zastupci a zastupkyné odbor(, personalisté
a personalistky, fadovi zaméstnanci a zaméstnankyné
Uroven - jednotlivec / zaméstnavatel / celospole¢enska®
Typ opatreni - legislativni nebo nelegislativni
Charakter opatfeni - motivacni, preventivni, edukativni nebo represivni
Zodpovédnost za implementaci - zaméstnavatelé nebo stat

Tabulka 12: Navrh feseni a priklad(i dobré praxe identifikovanych respondenty a respondentkami

Aktéri

a aktérky
navrhujici
opatieni

Typ /
charakter
opatreni

Popis / Komentar

Zodpovédnost

1 Osvéta verejnosti | Cilem je naruSovani Tvarci Jednotlivec / Nelegislativni | Stat
a politickych genderovych stereotyp(, atvirkyné | Celospolecenskd | Motivacni
predstaviteld zvyseni povédomi politik
a predstavitelek o problému nerovného
o rovnych odménovani, jeho pFicinach Vedouci
prileZitostech a disledcich

2 Osvéta Dbat na to, aby napf. TvCrci Zaméstnavatel Motivaéni Zaméstnavatel
a vzdélavani zaméstnavatelé, zastupci a tvarkyné
vedoucich a HR a zastupkyné HR a vedeni politik
pracovnik(i organizaci vnimali pfiznaky
a pracovnic a projevy nerovnosti, Vedouci
v oblasti rovnych podporovali zaméstnané
prileZitosti otce v péci o dité a nevnimali

odchod otct na rodi¢ovskou
jako konec jejich kariéry.
Dulezité je i uvédomovat
si vyhody zaméstnavani
Zen-matek (vyssi efektivita,
loajalita ad.)
3 Vzdélavani, Predevsim v oblasti Odbory Zaméstnavatel Nelegislativni | Stat

Skoleni a podpora
odborlim

a odborovym
svazlim (zvySovani
kompetenci)

vykladu zakoniku prace

a souvisejicich predpis(,
rovnych prilezitosti

a odménovani muzud a Zen

64 N&ktera feseni cili na vice trovni. Tato fedeni byla zafazena do jedné z téchto trovni.

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

Edukativni




Popis / Komentar

Aktéri
a aktérky
navrhujici

4 Systematicka
kontrola
a propagace
priklad(i dobré
(a Spatné) praxe
v oblasti rovného
odménovani

5 Podpora kulturni
produkce
nereplikujici
stereotypy

6 Podpora
negenderové
prezentace obort
a odveétvi

7 Nastaveni
povinnosti
zverejiovani
(rozmezi) mezd/
platli a vSech
slozek odmén
v rdmci inzerata,
Vv organizacich

8 Zavedeni
povinnosti
monitorovani
a zverejiovani
vySe mezd/
platli a vsech
slozek odmén
na typizovanych
pozicich dle
pohlavi

Napf. zahrnuti rovnych
prilezitosti do Zebricku
firem s nejvyssim darnovym
zatizenim, ocenovani
spolec¢nosti respektujicich
rovné prileZitosti apod.

opatieni

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Celospolecenska

Personalisté

a persona-
listky
Dohled nad genderové Tvarci Celospole¢enska
vyvazenym obsahem a tvarkyné
sdélovacich prostfedk( politik
skrze Radu pro rozhlasové
a televizni vysilani; zajistit
prezentaci povolani
bez stereotyp(, obort,
zajmovych cinnosti apod.;
omezit podprahové
prisuzovani ,tradi¢nich”
Zenskych a muzskych roli
ve spole¢nosti, ,typickych”
zenskych a muzskych
¢innosti, povolani apod.
Napf. vybizet firmy Tvarci Zaméstnavatel
z genderové nevyvazenych a tvirkyné
odvétvi k oslovovani politik
nedominantnich skupin,
poskytovat rekvalifikacni
kurzy na dominantné
muzské profese i zenam,
negenderova prezentace
obor( (pfilakani vice Zen do
technickych obor( a muzli do
skolstvi, zdravotnictvi apod.),
genderové neutralni kariérni
poradenstvi
Ztransparentnit platové/ Tvarci Zaméstnavatel
mzdové ohodnoceni a tvlirkyné
jednotlivych pracovnich politik
pozic ve firmé/organizaci
jak navenek (pfi inzerovani Zaméstnanci
volnych pozic), tak uvnitf a zamést-
firmy /organizace. nankyné
Personalisté
a persona-
listky
Monitoring odménovani Tvarci Zaméstnavatel
muz( a Zen na stejnych a tvlrkyné
pracovnich pozicich politik
umoznujici konstantni
srovnavani a monitoring Zaméstnanci
nerovnosti. a zamést-
nankyné

Typ /

charakter Zodpovédnost
opatreni

Nelegislativni | Stat /
Motivacni Zaméstnavatel

Nelegislativni | Stat

Stat /
Zaméstnavatel

Nelegislativni

Legislativni Stat

Represivni

Legislativni Stat /

Represivni Zaméstnavatel
KVALITATIVNI VYZKUM




C

Reseni

Popis / Komentar

Motivace zaméstnavatelli ze strany statu

Rozsireni podpory
a motivace
zaméstnavatel(l

k zavadéni
prorodinnych
opatreni

Zvyhodnéni zaméstnavateld
zavadéjicich opatreni na
podporu sladovani napf.
zavadeéni flexibilnich

forem prace (home office,
¢astecnych Gvazku apod.)
pecovatelskych dna,
prispévkl na péci apod.

Vhitini procesy na pracovistich

10

11

12

13

14

15

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

Explicitni
nastaveni/
formulace
rovnosti

Zen a muzu

v klicovych
dokumentech
a metodikach
organizaci

Podpora nastaveni
transparentnich,
nediskriminacnich
HR procesl

v organizacich

Motivace
zaméstnavatell
k aplikaci dobré
praxe jejich
materskych
spolecnosti

v rdmci ceskych
pobocek

Sdileni prikladd
dobré (a Spatné)
praxe v fadé
oblasti ze strany
vedeni

Udrzovani
kontaktu se
zaméstnanci

a zaméstnankynémi
na MD/RD

Rozsireni
podpory otcll na
rodicovské

Vyclenit rovné odménovani
z vyssi kategorie
Ldiskriminace" a zpracovat
specifické postupy pro
feSeni napf. odchodu

na a navratu z MD/RD,
udrzovani komunikace

s rodi¢i na MD/RD, skoleni
pro rodice vracejici se z MD/
RD, prechodu na flexibilni
formy prace a zpét apod.,
kterymi by se Fidili vedouci
a pracovnici/e HR oddéleni.
Transparentni a genderové
nediskriminacni nabor,
hodnoceni, odménovani,
kariérni rast, prechod na
flexibilni formu prace apod.

Prenos procest, smérnic

a metodik pro oblast rovného
odménovani ze zahrani¢ni
matky do vnitfniho nastaveni
ceské pobocky. Motivace

ke stalému zastoupeni
reprezentanta materské spol.
v poboéce v CR.

Napf. prezentace Zivotnich
pribéht Zen ve vrcholovém
vedeni - véetné profilace
skloubeni prace a rodiny;
podporujicich partnerd, ktefi
stravili néjaky ¢as na MD/RD.

Napft. pozvanky na formalni
i neformalni firemni akce,
nabidka skoleni, zasilani
firemniho newsletteru apod.

Napfr. dle vzoru severskych
stat(: danové zvyhodnéni
otcd na RD, zvyseni
finan¢niho prispévku nebo
podminéni ¢asti prispévku
podilem otct na RD

Aktéri

a aktérky
navrhujici
opatieni

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Vedouci

Tvarci
a tvarkyné
politik

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Tvlrci
a tvlirkyné
politik

Vedouci

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Personalisté
a persona-
listky

Zaméstnanci
a zamést-
nankyné

Tvarci
a tvarkyné
politik

Urovei

Zaméstnavatel

Zaméstnavatel

Zaméstnavatel

Zaméstnavatel

Zaméstnavatel /
Celospolecenska

Zaméstnavatel

Zaméstnavatel

Typ /
charakter
opatreni

Legislativni
Motivacni

Nelegislativni

Nelegislativni
Motivacni

Nelegislativni
Motivacni

Nelegislativni
Motivacni
Edukativni

Nelegislativni

Legislativni
Motivacni

Zodpovédnost

Stat

Zaméstnavatel

Zaméstnavatel

Stat

Zaméstnavatel

Podpora sladovani

Zaméstnavatel

Stat




16

17

18

19

20

Podpora
predskolni péce
a/nebo péce

0 seniory

Osvéta
zaméstnancll

a zaméstnankyn
o roli odbort

Motivace
zaméstnancll

a zaméstnankyn
k zakladani
odbord, rozsiteni
Clenské zakladny
odbort

Motivace odbor
k zarazeni
tématu rovnych
prilezitosti mezi
priority odbor(

Revize vypoctu
vyméru dlichodu
pro zajisténi
rovného
odménovani

Popis / Komentar

Napr. podpora zakladani
firemnich skolek, détskych
skupin, komunitnich skolek,
sousedské vypomoci

a dalSich forem péce o déti
ve véku 1-3 let, resp. 3-6
let, podpora prispévku

na tuto péci ze strany
zaméstnavatel(l nebo statu

S cilem zménit image
odbord, které stale jesté
fada zaméstnancl

a zaméstnankyn chape
jako pozUstatek socialismu
spise nez ucinnou
ochranu zaméstnanct

a zaméstnankyn pred
nerovnym zachazenim.

Prezentace ustanoveni
Zakoniku prace tykajici se

prav ¢lent a ¢lenek odborové

organizace (véetné uvolnéni
k vykonu funkce a ochrany
pred propusténim). Zvyseni
podilu uvolnénych ¢len(

a Clenek oproti tém, ktefi
délaji odborovou ¢innost

v rdmci svého neplaceného
volna. Posileni kompetenci
odbort a jejich zastoupeni
v dozor¢ich nebo vykonnych
organech spolecnosti.

Formou $koleni / prezentaci
/ workshopl ukazat
zastupctim a zastupkynim
odbort nepriznivé dopady
nerovného odménovani

na osobni, firemni

i celospolecenské urovni
odborl a presvédcit je, aby
tak vedle tlaku na vyssi
mzdy/platy, dodrzovani
pracovni doby, proplaceni
prescast, bezpecnosti
prace apod. resili také rovné
prilezitosti Zen a muzd.

Dbat na to, aby se péce

o déti ¢i osoby blizké
nepromitala do vyse
dlchodu jako nizsi, tzn.
napf. zapocitavat do vyméru
dlchodu pomérné pfijem
obou partner( za dobu na
RD (dorovnat snizeny zaklad
z Castecnych Gvazkd kvali
péci o dité) apod.

Aktéri

. Typ /
a akter!(’y’ charakter
navrhujici o
. opatreni

opatreni

Tvlrci Celospolecenska | Legislativni

a tvlrkyné Motivacni

politik

Zaméstnanci

a zameést-

nankyné

Tvlrci Zaméstnavatel Nelegislativni

a tvlrkyné Edukativni

politik

Vedouci

Odbory Zaméstnavatel Nelegislativni
Motivacni

Tvlrci Zaméstnavatel Nelegislativni

a tvarkyné Motivacni

politik Edukativni

Tvlrci Celospolecenska | Legislativni

a tvlrkyné

politik

Zodpovédnost

Stat /
Zaméstnavatel

Stat

Stat

Stat

Stat

KVALITATIVN{ VYZKUM



€. | Reseni

Popis / Komentar

Reseni diskriminace a vymahani

Zrizeni
,whistleblowing"
linky

a jednoduchého
zpUsobu
anonymniho
nahlasovani
diskriminace
Prisné&jsi pravidla
a kontrola
zaméstnavatelll

Optimalizace
soudnich fizeni

a Setreni inspekci
prace

24 | Revize vyuky/
vzdélavani ve
skolach

Vzdélavani

a trénink
pedagogickych
pracovnic

a pracovnikt

26 | Podpora
a poradenstvi
pro zeny
27 | Podpora zavadéni

program

pro podporu
talentovanych Zen
a jejich kariérniho
rozvoje

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

Podpora Zen v zaméstnani

Zvyseni miry nahlasovani
pripadné diskriminace ze
strany zaméstnanctll

a zameéstnankyn diky
moznosti fesit problém mimo
firmu.

Napt. pravidelné
zverejiovani anonymizované
vySe mezd/plat(, popt.

i odmén na jednotlivych
pozicich, v pripadé indikace
vysokého GPG podnéty pro
kontrolu

Napf. poskytnuti podpory
pro vedeni soudnich

sporl - zplnomocnéni
ombudsmana (KVOP) pro
zastupovani individualnich
stéZovatel( a stéZzovatelek
nebo poskytnuti dotaci

na pokryti soudnich vyloh
poskytovatelim advokatnich
sluzeb

Genderové senzitivni

a nestereotypizujici Gprava
skolnich osnov, obsahu RVP
MS, Z8, $kolnich u&ebnic
apod. smérem k prevenci
stereotypu.

Dbat na to, aby pedagogové
a pedagozky neuplatriovali
pfi vyuce genderové
stereotypy, a Zaci a Zakyné

a studujici tak nebyli stavéni
do ,zenskych a muzskych
roli“. Dulezité je zohlediovat
konkrétni schopnosti

a dovednosti jedincll bez
ohledu na jejich pohlavi.

Napf¥. Skoleni/mentoring

s cilem posileni
vyjednavacich dovednosti,
zvyseni zajmu o vyssi pozice

Napf. riizna skoleni
(predevsim soft-skillls)

a mentoring pro zeny, které
kvalifikacné a kompetencné
splnuji pozadavky pro fidici
pozice, aby si vice vérily, mély
zajem o tyto pozice a nebaly
se kariérniho postupu

Aktéri

a aktérky
navrhujici
opatieni

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Tvlrci
a tvlrkyné
politik

Tvarci
a tvlrkyné
politik

Zaméstnanci
a zamést-
nankyné

Vedouci

Tvlrci

a tvlrkyné
politik
Zaméstnanci
a zameést-

nankyné

Vedouci

Tvlrci

a tvlirkyné
politik
Vedouci
Tvdrci

a tvlirkyné
politik

Vedouci

Jednotlivec

Zaméstnavatel

Celospolecenska

Jednotlivec /
Celospolecenska

Celospolecenska

Jednotlivec

Zaméstnavatel

Typ /
charakter
opatreni

Nelegislativni
Motivacni

Legislativni
Represivni

Legislativni

Nelegislativni

Nelegislativni
Edukativni

Nelegislativni
Motivacni
Edukativni

Legislativni
Motivacni
Edukativni

Zodpovédnost

Stat

Stat

Stat

Vzdélavaci systém

Stat

Stat

Stat /
Zaméstnavatel

Stat




Aktéri

a aktérky Typ/
Popis / Komentar .o . charakter Zodpovédnost
navrhujici o
. opatreni
opatieni
28 | Podpora Vytvéreni ,Zenskych skupin® | Vedouci Zaméstnavatel Nelegislativni | Zaméstnavatel
,sisterhood“ nebo | Vv radmci firem/organizaci Edukativni
Zenskych klub nebo napfic firmami s cilem | Zaméstnanci
sitovani, mentoringu 3 zamést-
a podpory kariérniho rlistu nankyné
talentovanych Zen
29 | Komplexni soubor = Vefejné oceriovani Zen ve Tvlrci Celospolec¢enska | Nelegislativni | Zaméstnavatel
opatfeni pro vrcholném managementu a tvirkyné

zvyseni atraktivity | v kombinaci s vySe uvedenym | politik

vrcholovych pozic

pro zeny Zaméstnanci
a zameést-
nankyné

Vedouci
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Prilohy

Priloha ¢. 1 - Seznam analyzovanych zdroji

1

10

11

12

13

14

15

16

Zprava o pozicich socialnich partnert k otazkam rovného zachazeni
a odménovani Zen a muzi véetné Vzorovych ustanoveni kolektivnich smluv
(pracovni verze)

Vyzkum veiejného minéni - 22 % K ROVNOSTI. Zavérecna zprava
z dotaznikového Setreni

Aktualni rozdily v odméiiovani Zen a muzi v CR. Hloubkova analyza statistik
a mezinarodni srovnani

Rozdily v odméiovani Zen a muzi v CR. Pracovisté, zaméstnani, stejna prace
a rozklad faktoru

Manual pro rodice po rodicovské. Hledate novou praci po rodicovské?
Manual pro zaméstnavatele. Odménujete muze i Zeny férové?

Manual pro odbory. Jsou vase kolegyné odménovany férové?

Diverzita a pracovni trh ve 21. stoleti

https:/diverzita.cz/wp-content/uploads/2018/05/Diverzita_brozura_web2.pdf

,Matky a otcové vitani“

Prazkum realizovany mezi rodici, bfezen 2019
https:/byznysprospolecnost.cz/wp-content/uploads/2019/04/
V%C3%BDsledky_pr%C5%AFzkumu_rodi%C4%8De_2019_fin.pdf

»,Matky a otcové vitani“

Priizkum realizovany mezi zaméstnavateli, bfezen 2019
https:/byznysprospolecnost.cz/wp-content/uploads/2019/04/
V%C3%BDsledky-prsC5%AFzkumu_firmy_2019_fin.pdf

Ekonomické naklady matefstvi: co znamena odpovédnost za péci o dité/déti
pro Zeny z hlediska jejich pracovniho uplatnéni a ekonomického postaveni?
http:/diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/Ekonomick%C3%A9-
n%C3%Alklady-mate%C5%99stv%C3%AD_Sekundarni-analyza-zprava-final_
format.pdf

Od matefstvi k nezaméstnanosti: Postaveni Zen s malymi détmi na trhu prace
http:/diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/IDEA_Studie_8_2015_0Od_
materstvi_k_nezamestnanosti.pdf

Rozdily vydélku ve vztahu k materstvi a ditéti v rodiné
http://diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/IDEA_Studie_11_Rozdily_
vydelku_ve_vztahu_k_materstvi-2.pdf

Podpora rodin s détmi daniiové davkovym systémem
http:/diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/IDEA_Studie_1_2016_
Danova_podpora_rodin_s_detmi_final.pdf

Verejna podpora mist ve skolkach se vyplati: analyza vynost a naklad
http:/diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/IDEA_Studie_3_2016_
Verejna_podpora_mist_ve_skolkach.pdf

Ekonomické naklady matefstvi - kvalitativni sondy. Navraty matek na trh
prace a nejista prace v kontextu délby roli mezi partnery...
http://diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/Ekon_naklady_kvali_sondy_
vyzkumna_zprava_unor_2016_fin_format.pdf

MPSV, 2019

MPSV, 2019

MPSV, 2017

MPSV, 2018

MPSV

MPSV

MPSV

Konfederace
zaméstnavatelskych

a podnikatelskych svazu

CR, 2018

Byznys pro spole¢nost -
Charta diverzity
2019

Byznys pro spole¢nost -
Charta diverzity
2019

Sociologicky Ustav
AV CR, v.v.i.
05/2015

IDEA CERGE-EI
08/2018

IDEA CERGE-EI
11/2015

IDEA CERGE-EI
01/2016

IDEA CERGE-EI
03/2016

Sociologicky Ustav
AV CR, v.v.i.
03/2016
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C. Nazev dokumentu Vydéno

Naklady intenzivniho matefstvi v CR
http://diverzita.cz/wp-content/uploads/2016/06/N%C3%A1klady-
intenzivn%C3%ADho-mate%C5%99stv%C3%AD-v-%C4%8CR-Martina-
Pavlicov%C3%A1_edit-1.pdf

Sociologicky ustav
AV CR, V.v.i.
2016

17

. . vo o . Otevrena spolec¢nost,
Analyza zastoupeni Zen a muzt ve verejnych firmach

18 http:/diverzita.cz/wp-content/uploads/2017/05/Analyza-zastoupeni-zen-a- Narc:jci?:\j)s;gf;rsky
muzu-ve-verejnych-firmach.pdf (data z roku 2015)
RODICOVSTVi a/nebo PRACE? Problémy tykajici se navratu po rodicovské TREXIMA, spol. s r.o.

19 (dovolené) na pracovni trh Sociologicky ustav AV CR,
https:/www.trexima.cz/pruzkumy-a-analyzy-3 V.V.i., 2017

Navrh SMERNICE EVROPSKEHO PARLAMENTU A RADY o rovnovize
mezi pracovnim a soukromym Zivotem rodica a pecujicich osob a o zruseni

20 | smérnice Rady 2010/18/EU Evropsky parlament

https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:84205176-2b39-11e7- arada, 2017
9412-01aa75ed71a1.0023.02/DOC_1&format=PDF
Genderové Rozdily v Odméiiovani Ocima Ceské Verejnosti. Vyzkumna Zprava

21 z Dotaznikového Setreni Realizovaného v Ramci Projektu ,Jak Na Rovnost Sociologicky Ustav
v Odmériovani... Aneb Pozor Na Nezamyslené Dusledky!, Vohlidalova, Marta, AV CR, v.v.i.

(Praha, 2017)

Roc¢ni souhrnna zprava o vysledcich kontrolnich akci za rok 2018.
22 http:/www.suip.cz/_files/suip-f71abba7708b884d1a57285ab7950cac/rocni-
souhrnna-zprava-o-vysledcich-kontrolnich-akci-za-rok-2018.pdf

Statni Urad inspekce
prace. 2019

Nazory verejnosti na roli muZe a Zeny v rodiné. ) )
23 https:/cvvm.soc.cas.cz/media/com_form2content/documents/c2/a2029/f9/ CVVM/SOU AV CR, 2016

ov160315b.pdf
Ceskou vefejnost trapi nerovnosti v odmériovani Zen a muzi i diskriminace. SOU AV CR, Oteviena
24 Vystup projektu ,Jak na rovnost v odménovani... aneb Pozor na nezamyslené spole¢nost, Nesehnuti,
disledky!“ 2018
25 Genderové nerovnosti v odménovani: Problém nas vsech Sy %%’1\2‘;“" Pelie)

Statistiky Fora 50 %: Zastoupeni Zen a muzi v politice; Co si mysli vefejnost;
26 Bariéry v politice Férum 50 %, 2019
https:/padesatprocent.cz/cz/statistiky

Zivotni podminky: Pfijmovou chudobou byl vloni ohroZen témér kazdy
desaty Cech
https:/www.czso.cz/csu/czso/prijmovou-chudobou-byl-vloni-ohrozen-temer-
kazdy-desaty-cech

27 CsU, 2017

Inclusive mobility: How mobilising a diverse workforce can drive business
performance
https:/www2.deloitte.com/uk/en/pages/tax/solutions/gender-pay-diversity.
html

28 Deloitte 2017

29 | Zaklady kvalitativniho vjzkumu. Straussi 1A9"9§;’rb'”' =

30 Constructing grounded theory: A practical guide through qualitative analysis. Charmaz, K. (2006)

Rihacek T., Hytych R.,

31 Metoda zakotvené teorie in Kvalitativni analyza textu: étyfi pristupy, Brno 2013

Projekt Celozivotni ekonomické dopady materstvi
https:/diverzita.cz/studie-ekonomicke-dopady-materstvi-na-zeny-i-trh-prace/
Realizovan z prostfedk( Norskych fond( v programu ,Dejme (Ze)ndm 3anci”
V ramci projektu vznikly v letech 2015 - 2016 studie, které pribliZuji soucasnou situaci a postaveni Zen - matek
malych déti a jejich ,status” na trhu prace a ve spole€nosti (viz nasledujici dokumenty €. 11-17)
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Priloha €. 2 - Scénare individualnich hloubkovych rozhovort a fokusnich skupin

Scénare hloubkovych rozhovort
Cilem rozhovort je:
Odhaleni a popis postoju, roli a kompetenci jednotlivych aktér(i ve firmé k roz-
dilnému odménovani Zen a muzd
Identifikace konkrétnich pficin a procesq, které vedou k rozdilnému
odménovani
Identifikace mechanism, nastrojl a feSeni, které rozdilné odménovani snizuji
nebo zcela eliminuji.

Prabéh rozhovoru

Pri realizaci rozhovoru bude Zpracovatel klast diraz na dodrzeni podminek bezpecného a komfortniho

mista pro vedeni rozhovoru, dostatek ¢asu, umoznéni dostatecné kvality zaznamu atd.

Rozhovor bude veden v nasledujici rAmcové strukture:

1. Predstaveni vyzkumu, predstaveni Zpracovatele, seznameni s prabéhem rozhovoru, porizovanim za-
znamu, ochranou osobnich dat a anonymizace, zpracovanim a vystupy vyzkumu

2. Podpis informovaného souhlasu se zpracovanim osobnich Gdajli (audiozaznam) dle GDPR (pokud
k nému nedoslo pred rozhovorem)

3. Zaznamenani identifikace respondent( a respondentek, jejich charakteristik a charakteristik organi-
zace

4. Predstaveni respondenta ¢i respondentky v¢. zakladni identifikace, otazky na postup nebo projekt

5. Realizace polostrukturovaného rozhovoru se sadou volnych otazek v preferovaném poradi s mozny-
mi alternacemi.
Rozhovor bude rozc¢lenén do tfi fazi:
° Uvodni otazky navazujici kontakt s respondentem/kou, snadné a zajimavé otazky pro navazani

diveéry, ramcové predstaveni situace v oblasti genderové rovnosti v predmétném odvétvi
e  Zakladni a dodatecné otazky (viz Okruh otazek pro jednotlivé cilové skupiny nize - max. 20
zpravidla otevienych otazek)

e  Zavérecné odlehcujici otazky

6. Zavérecna oboustranna reflexe otazek a odpovédi

7. Ukonceni rozhovoru

Rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi budou vedené formou individualniho rozhovoru, v pripadé
personalistl/tek a zastupcl/kyrn HR se mize rozhovoru Gcastnit vice osob.

Minimalni pocet rozhovora v kazdé firmé a organizaci je 7 (idealné v tomto pofadi):
1 individudIni nebo skupinovy rozhovor se zastupci/zastupkynémi personalistky nebo HR (pfipadné jinym
pracovnikem/jinou pracovnici, ktery/a ma oblast odménovani ve své gesci)
2 individualni rozhovory s manaZerkou a manaZerem
1 individualni rozhovor se zastupkyni/zastupcem odbor (existuje-li v dané organizaci)
2 individualni rozhovory se zaméstnankynémi
2 individualni rozhovory se zaméstnanci
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Zakladni identifikace respondentt a respondentek

U respondentd a respondentek individualnich hloubkovych rozhovor( (IHR) probéhne v Gvodu rozhovoru za-
kladni identifikace (viz tabulka niZe). V ramci zpracovani vysledkd vyzkumu budou Gidaje anonymizované kodem
respondenta/ky.

Sablona pro zakladni tidaje o respondentkach/ech IHR

Kod Pracovni

respondenta/ky Sl ViR pozice

Sablona pro zakladni Gidaje o organizacich respondentek/té IHR

Velikost

dle poctu Typ
zaméstnanct/ | vlastnictvi
zaméstnankyn

Obor (dle (Odhadované)
zastoupeni Zen na

vedoucich pozicich

Kéd
respondenta/ky

dominance
Z/m)

Okruh otazek pro HR management

Obecné:

1. Jak vniméte roli Zen a muzu ve spole¢nosti (v zaméstnani, péci o déti, o doméacnost)? Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, co a jak?

2. Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muz(l na trhu prace? Jaké sance maji Zeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji zeny a muZi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou pfilezitosti Zen a muzl nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se tyto nerovnosti projevuiji?

e Jaké jsou jejich priciny?

e Jaké jsou podle Vas hlavni faktory nerovnych pfileZitosti Zen a muz( na trhu prace? (napf.: Domnivate
se, Ze napf. pohlavi, vék, rodiCovstvi, pracovni pozice, pocet déti, pracovni zarazeni, péce o zavislou
osobu atd. mohou mit vliv na existenci nerovnosti?)

e  Jaké jsou dlsledky?

4, Jak vnimate vliv médii na tuto problematiku?

V organizaci:

5. Jak vnimate duleZitost tématu rovnych pfileZitosti? Jakou dulezitost podle Vas ma téma rovnych prilezitosti
pro vedeni Vasi organizace a pro zaméstnankyné/ce?

6. Jak byste zhodnotil/a pfFilezitosti Zen a muzd ve Vasi organizaci ve vztahu ke kariérnimu rastu, finanénim
odménam (mzdovym a nemzdovym), benefitdim apod.? Na zakladé ceho tak usuzujete? Jak to mérite? Jak
se to projevuje? (Domnivate se, Ze v pFipadé povyseni je zvyseni mzdy/platu u Zen a muzi stejné, nebo se
li3i?) Co si o tom myslite? (Vadi vam to? Je to spravedlivé nebo pfimérené?)
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7. Jaké faktory podle Vas nejcastéji vedou / pfispivaji k genderovym nerovnostem ve Vasi firmé / organizaci
(na trovni zaméstnanct a zaméstnankyn: vék, pohlavi, vzdélani, rodicovstvi, péce o osobu blizkou apod.; na
arovni firmy: firemni/HR procesy, firemni kultura, pristup vedeni, rozdilny pfistup zaméstnanc( a zamést-
nankyn k vyjednavani o mzdé/platu ¢i povyseni atd.)?

Nabor:

8. Jaké je sloZeni Vasich uchazecl a uchazecek o zaméstnani (dle pohlavi, pozic a povolani)? Hlasi se k Vam
celkové vice Zen nebo muzd? Pro¢? Hlasi se k Vam vice zen anebo muz( do urcitych povolani ¢i na urcité
pozice? Pro¢ podle Vas?

9. Jaké udaje zverejiujete v inzeratech prace, jak specifikujete pracovni pozici (napt. napln prace, typ Uvaz-
ku, pracovni zafazeni, mzdové/platové ohodnoceni apod.) a jak profil zaméstnance/zaméstnankyné (napf.
vzdélani, dovednosti, schopnosti, praxe, motivace)?

e Domnivate se, Ze zplsob zverejnéni a druh informaci maze mit vliv na rozhodovani uchazecek/?

10. Jaké rozdily vnimate u uchazecl a uchazecek o zaméstnani ve Vasi spolec¢nosti (nap¥. z pohledu mzdovych/
platovych pozadavkd, napliiovani kvalifikace, pozadavk( na sladovani rodinného a pracovniho Zivota atd.)?

11. Jak ve Vasi organizaci probiha nabor?

e Jaké jsou klicové charakteristiky / vlastnosti pro Uspéch na pracovnim pohovoru?
e Zjistujete u uchazecl a uchazecek o zaméstnani i jejich vék, rodinny stav, pocCet déti, pozadavky na
sladovani rodinného a pracovniho Zivota apod.?

12. Pokud na konkrétni pozici hledate specificky Zenu nebo muZe, co pro to mizete udélat / délate v rdmci
naboru?

Odménovani a vyjednavani mezd/plati:

13. Jak probiha nastavovani mezd/plati a odmén ve Vasi organizaci (pfi nastupu, pfi povyseni)?
e Jakym zplsobem a za jaké aktivity se pridéluji odménovani?
e Kdo rozhoduje o vysi mezd/plati a odmén?
e  (Odrazi systém odménovani role, odpovédnosti, povinnosti, schopnosti a zkusenosti zaméstnanct a za-

méstnankyn? Pokud ne, proc¢?

14. Jsou mzdy/platy a odménovani na stejnych pozicich pro muze a Zeny stejné? Pokud ne, jak se lisi?

15. Dle vyzkumu MSPV je pramérny rozdil ve mzdach mezi muzi a Zenami na stejné pozici u stejného zameést-
navatele 10 % (v pfripadé verejné, statni spravy 5 %). Co si o tom myslite a ¢im si tento rozdil vysvétlujete?

16. Jak a podle jakych kritérii nastavujete v organizaci odménu pro rlizna pracovni zarazeni? DokaZete uvést
alespon dva priklady u Vas v organizaci, kdy lidé na rtGznych pracovnich mistech pobiraji stejnou mzdu /
stejny plat?

17. Jakym zplsobem mohou zaméstnanci a zaméstnankyné ziskat informace o obvyklych mzdach/platech na
raznych Urovnich fizeni organizace?
®  Mate ve Vasi organizaci anonymizované statistiky mezd/plati a odmén délené dle pozic a pohlavi?

18. Jakym zplsobem pfistupuji Zeny a jakym muzi k vyjednavani o vysi platu/mzdy a k povyseni? Jak se to pro-
jevuje a jaky to ma dopad?

19. Jaké dopady mohou mit rozdily ve mzdach a platech na Zivotni situaci vasich zaméstnankyn a zaméstnancut
a jejich rodin? Vite o tom, ze k takovym situacim dochazi?

Kariérni postup:
20. Jak probiha povysovani ve Vasi organizaci? Existuji interni postupy ¢i smérnice upravujici povysovani?
e Kdo rozhoduje o podminkach a kritériich pfi povyseni? Podle ¢eho se Fidi?
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e Jaké jsou klicové charakteristiky / vlastnosti pro Uspéch a kariérni r(ist ve Vasi spole¢nosti?
e  Jaké programy na podporu kariérniho rdstu mate u Vas v organizaci a jak jsou vyuZivany (Zeny/muzi)?
(napf. mentoring, talent management)

21. Vnimate ze své pozice rozdil v kariérnich drahach Zen a muz( v rGznych etapach jejich Zivota (mladi, rodice -
matky vs. otcové, 55+)?

e  Pokud ano, v jaké fazi?

e Jaké charakteristiky maji dle Vasi zkusenosti nejvétsi vliv na kariérni drahy (vék, pohlavi, pocet déti)?
Prosim uvedte ilustrativni pfiklady.

22. Domnivate se, Ze v pripadé povyseni je zvySeni mzdy/platu u Zen a muz( stejné, nebo se lisi? Co si o tom
myslite? (Vadi vam to? Je to spravedlivé nebo pfimérené?)

Sladovani:

23. Jaké potfeby maji zaméstnanci a zaméstnankyné Vasi organizace pro sladovani rodinného a profesniho zi-
vota?

e Covtomto sméru Vase organizace nabizi riznym skupinam zaméstnanych osob (nap¥. rodicim - mat-
kam vs otclim, jinym pecujicim, osobam 55+ apod.)? Nabizite napfiklad flexibilni pracovni Gvazky?

e Jak tyto moZnosti zaméstnanci a zaméstnankyné vyuZivaji? (napf. Jaky evidujete pocet castecnych
avazkd, DPP, DPC, OSVC, home office, sdilenych nebo délenych Gvazkd apod.)

e (Odpovida podle Vas nabidka moznosti sladovani potfebam zaméstnankyn a zaméstnancd?

e Vite o situacich, kdy byl zaméstnanci ¢i zaméstnankyni poskytnuty flexibilni pracovni pomér; pfipadné
naopak o situacich, kdy zaméstnanec ¢i zaméstnankyné flexibilitu pozadoval/a a nebyla mu/ji poskyt-
nuta?

24. Jsou moznosti flexibilnich Gvazkd a prace z domova nastaveny na Urovni firmy pro vsechny zaméstnance/
zaméstnankyné? Pokud ano, jak - je to pisemné dané, upravené kdo ma na to narok? Pokud ne, kdo rozho-
duje?

25. Jak Ize flexibilni / zkraceny Gvazek / praci zdomova ziskat? Je to tak podle Vaseho nazoru spravné?

26. Kdo vyuziva jaké formy flexibilni prace? Lisi se formy flexibilni prace vyuzivané muzi od forem vyuzivanych
Zenami?

27. Jaké je vnimani vyuzivani flexibilni prace? Odpovida to skutecnosti?

28. Jak pracuje Vase firma s tématem muzi jako pecovatelé? Podporuje toto téma?

29. Mate v organizaci (v HR) smérnice upravujici rovné pfrileZitosti, ne-diskriminaci? Jaka obzvlasté inovativni
feSeni vyuzivate?

e Co vedlo k zavedeni téchto opatreni?

® Vio nich a vyuzivaji je zaméstnanci/zaméstnankyné?

e S jakou odezvou byly pfijaty ze strany zaméstnanych, ze strany vedeni spole¢nosti? (Mulzete uvést
konkrétni priklady?)

® Jsou zavedené postupy a pravidla v praxi dodrzovana a maji o¢ekavany dopad?

e Jaké jsou limity a pozitiva zavedenych postup( a opatreni?

e Jaké nastroje na prevenci a snizovani nerovnosti jsou dle Vasich nastroju nejefektivné;jsi, a proc?

30. Jaké procesy a systémy pro zajisténi a monitorovani rovnosti muzd a Zen ve Vasi organizaci vyuzivate? Sle-
dujete v organizaci (napf. statistikami) podil Zen a muz(, jejich pracovniho zarazeni, vysi odmén atd.? Jaky je
GPG u Vas v organizaci?

31. Co jesté by ve Vasi organizaci dle Vaseho nazoru pomohlo ve Vasi organizaci k zajisténi rovnych pfilezZitosti,
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32.

33.

34.

ke sniZeni rozdild v odménovani a v moznostech kariérniho postupu? (Jaké zmény ve Vasich procesech a na-
staveni by podle Vaseho nazoru pfispély ke snizeni GPG a k vytvoreni stejnych moZnosti kariérniho postupu
pro muze i Zzeny?)

Jaka je role HR pfi zajisténi rovnych prileZitosti ve Vasi organizaci? Co mUZou délat zaméstnanci/zamést-
nankyné a co mUlZete délat Vy v pfipadé zjisténi nerovnosti v odménovani nebo moznostech kariérniho
postupu Zen a muz(? (Kam se mzZou zaméstnankyné a zaméstnanci a Vy obratit se stiznosti nebo zZadosti
o prezkum (interné i externé)? Vyuzili jste nebo vyuZili byste téchto moznosti? VyuZivaji tyto moznosti za-
méstnani?)

Plsobi ve Vasi firmé odbory? Pokud ano, jak se stavi k tématu nerovného odménovani, je pro né prioritni
agendou? Jak se odbory v této oblasti angaZuji? Obraceji se na né zaméstnanci a zaméstnankyné v této
zalezitosti?

Mate ve firmé kolektivni smlouvu? Pokud ano, je v ni ukotveno a feSeno téma nerovného odménovani? Jak?

Obecna doporuceni pro Feseni GPG:

35.

36.
37.

Kdo si myslite, Ze by mél problematiku rovnych prileZitosti a rozdily ve mzdach/platech Zen a muz( primar-
né resit, jak na Grovni firmy, tak na celospolecenské Grovni (vedeni, stat, odbory)? Jak vnimate roli odbor?
Jak by podle Vas, na zakladé Vasi profesni zkusenosti, bylo mozné resit nerovné odménovani?

Mimo Vasi organizaci, setkali jste se s jinymi efektivnimi nastroji prevence a feSeni gender diskriminace,
které byste zaradili mezi priklady dobré praxe? Domnivate se, Ze maji o¢ekavany dopad?

Osobni nebo zprostiedkované zkusenosti

38.

Mate jakoukoli osobni nebo zprostfedkovanou zkusenost s nerovnymi pfilezitostmi ve Vasi firmé / organi-
zaci? Zaznamenali jste ve Vasi firmé / organizaci nékdy stiznosti na nerovné pfilezitosti / diskriminaci? Jak
byly feSeny? A s jakym vysledkem?

Okruh otazek pro management organizace

Obecné:

1. Jak vnimate roli Zen a muzu ve spolecnosti? (v zaméstnani, péci o déti, o domacnost) Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, jak?

2. Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muz( na trhu prace? Jaké Sance maji Zeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji zeny a muzi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou pfilezitosti Zen a muzl nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se nerovnosti projevuiji?

e Jaké jsou priciny?

e Jaké jsou podle Vas hlavni faktory nerovnych pfileZitosti Zen a muz( na trhu prace? (napf.: Domnivate
se, Ze napf. pohlavi, vék, rodiCovstvi, pracovni pozice, pocet déti, pracovni zarazeni, péce o zavislou
osobu atd. mohou mit vliv na existenci nerovnosti?)

° Jaké jsou dUsledky?

4. Jakou dUlezitost podle Vas ma téma rovnych prilezitosti?
5. Jak vnimate vliv médii na tuto problematiku?
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V organizaci:

6. Jak byste zhodnotil/a prileZitosti Zen a muZzi ve Vasi organizaci ve vztahu ke kariérnimu ristu, finan¢nim od-
ménam (mzdovym a nemzdovym) apod.? Na zakladé ceho tak usuzujete? Jak to mérite? Jak se to projevuje?
(Domnivate se, Ze v pfipadé povyseni je zvySeni mzdy/platu u Zen a muzu stejné, nebo se [isi?) Co si o tom
myslite? (Vadi vdm to? Je to spravedlivé nebo pfimérené?)

7. Jak mohou zaméstnanci a zaméstnankyné ziskat informace o obvyklych mzdach/platech na jednotlivych
pozicich?

8. Muyslite si, Ze mohou mit rozdily ve mzdach/platech néjaky dopad na Zivotni situaci Vasich zaméstnancl
a zaméstnankyn?

9. Jaké jsou potreby Vasich zaméstnancl a zaméstnankyn z hlediska sladovani rodinného a pracovniho zi-
vota? Jaké nabizite moZnosti pro sladovani rodinného a pracovniho Zivota, a jak je zaméstnanci a zamést-
nankyné vyuzivaji? (flexibilni, ¢astec¢né, sdilené tvazky, DPC, PP, home office, jiné inovativni moznosti)
Myslite, Ze se zaméstnanclim a zaméstnankynim dafi efektivné sladovat profesni a rodinny Zivot? Jakou
dalsi podporu v této oblasti by uvitali? Jakou podporu v oblasti prace s flexibilni pracovni silou by uvital
management?

10. Jaké rozdily vniméate u uchazecl a uchazecek o zaméstnani ve Vasi spole¢nosti (nap¥. z pohledu mzdovych/
platovych pozadavk(, napliiovani kvalifikace, pozadavk( na sladovani rodinného a pracovniho Zivota atd.)?

11. Co vsechno zohlednujete pfi rozhodovani o pfijeti nového zaméstnance a zaméstnankyné, nastavovani
vys$e odménovani nebo povyseni? (napt. roli pohlavi, véku, rodinného stavu, poctu déti, typu Gvazku (flexi-
bilni, déleny apod.)

12. Jste si ze své pozice védom/a né&jakych rozdil( v kariérnich drahach Zen a muzd v riznych etapach jejich
Zivota u Vas v organizaci? (mladi, rodi¢e, 55+ atd.)

e  Pokud ano, v jaké fazi?
e  Jaké charakteristiky maji dle Vasi zkusenosti nejvétsi vliv na kariérni drahy (vék, pohlavi, pocet déti)?
Prosim uvedte ilustrativni priklady.

13. Jak probihd odménovani a povysovani ve Vasi organizaci? Kdo rozhoduje o vysi mezd/platd, podminkach
a kritériich pfi nastaveni mzdy/platu; o povyseni? (Je dle Vaseho nazoru odménovani objektivni, tedy odrazi
role, odpovédnosti, povinnosti, schopnosti a zkusenosti zaméstnancll a zaméstnankyn? Pokud ne, pro¢?)

14. Jak casto si o povyseni nebo zvyseni mzdy/platu fikaji muzi a jak ¢asto zeny? Jsou v tom néjaké rozdily?
Pokud ano, jak se to projevuje a jak velky je rozdil mzdy/platu? (Vnimate rozdily v pfistupu zen a muzi k vy-
jednavani o mzdach/platech nebo povysovani?)

15. Domnivate se, Ze v pfipadé povyseni je zvyseni mzdy/platu u Zen a muz(i stejné, nebo se lisi? Co si o tom
myslite? (Vadi vdm to? Je to spravedlivé nebo pfimérené?)

16. Dle vyzkumu MSPV je pramérny rozdil ve mzdach mezi muzi a Zenami na stejné pozici u stejného zameést-
navatele 10 % (v pripadé verejné, statni spravy 5 %). Co si o tom myslite a ¢im si tento rozdil vysvétlujete?

17. Co podle Vas mUze byt klicovymi faktory rozdilného mzdového/platového ohodnoceni nebo kariérniho po-
stupu Zen a muzl (firemni/HR procesy, firemni kultura, pfistup vedeni, rozdilny pfistup zaméstnancl a za-
méstnankyn k vyjednavani o mzdé/platu ¢i povyseni atd.)? Domnivate se, Ze nap¥. pohlavi, vék, rodi¢ovstvi,
pracovni pozice, poCet déti, pracovni zarazeni atd. mohou mit vliv na vyskyt a vysi rozdild v odménovani;
nebo na kariérni postup?

18. Jsou moznosti flexibilnich Gvazk( a prace z domova nastaveny na trovni firmy pro vSsechny zaméstnance a za-
méstnankyné? Pokud ano, jak - je to pisemné dané, upravené kdo ma na to narok? Pokud ne, kdo rozhoduje?
e  Jak Ize flexibilni / zkraceny Gvazek / praci z domova ziskat? Je to tak podle Vaseho nazoru spravné?

Analyza pfi¢in a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz( 101



102

19.

e Kdo vyuziva jaké formy flexibilni prace? Lisi se formy flexibilni prace vyuzivané muzi od forem vyuzi-
vanych Zenami?

e Jaké je vnimani vyuzivani flexibilni prace? Odpovida to skutecnosti?

Jak pracuje Vase firma s tématem ,muzi jako pecovatelé“? Podporuje toto téma?

Konkrétni feseni, doporuceni a dobré praxe v dané organizaci:

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Jak je problematika rovnosti zen a muz( ukotvena ve Vasi firemni kulture, v internich smérnicich a proce-

sech?

®  Jaké procesy a systémy pro zajisténi a monitorovani rovnosti muz(i a Zen ve Vasi organizaci vyuzivate?

e Jaka inovativni feseni vyuZivate? Co predchazelo zavedeni téchto opatreni?

® Vio nich a vyuZivaji je zaméstnanci/zaméstnankyné? S jakou odezvou byly prijaty ze strany zaméstna-
nych? (Vite uvést konkrétni pfiklady?)

Jsou zavedené postupy a pravidla v praxi dodrZovana a maji ocekdvany dopad? Jaké jsou limity a pozitiva

zavedenych postup( a opatreni? Co funguje a co ne?

Co jesté by ve Vasi organizaci dle Vaseho nazoru pomohlo ke snizeni rozdil(i v odménovani a v moznos-

tech kariérniho postupu? (Jaké zmeény ve Vasich procesech a nastaveni by podle Vaseho nazoru prispély ke

snizeni GPG a k vytvoreni stejnych moznosti kariérniho postupu pro muze i Zeny? Mate napf. v organizaci

programy zamérené na podporu kariérniho postupu Zen - programy podpory typu talent management,

mentoring apod.?)

Jaké pravomoci mate Vy osobné ze své pozice pro ovliviiovani rovnych pfileZitosti v organizaci? Co proto

mUzZete ze své pozice udélat?

Plsobi ve Vasi firmé odbory? Pokud ano, jak se stavi k tématu nerovného odménovani, je pro né prioritni

agendou? Jak se odbory v této oblasti angaZzuji? Obraceji se na né zaméstnanci a zaméstnankyné v této

zalezitosti?

Mate ve firmé kolektivni smlouvu? Pokud ano, je v ni ukotveno a feSeno téma nerovného odménovani? Jak?

Obecna doporuceni a dobra praxe pro feseni GPG:

26.

27.

Mimo Vasi organizaci, setkali jste se s jinymi nastroji prevence a reSeni gender diskriminace, které byste
zaradili mezi pfiklady dobré praxe? Domnivate se, Ze maji o¢ekavany dopad?

Kdo si myslite, Ze by mél rozdily v platech Zen a muzi primarné fesit a jak (zaméstnanec/zaméstnankyné, za-
méstnavatel, odbory, vlada, Grfad prace, MPSV apod.)? Jak spolupracujete s témito subjekty - napf. s odbory?

Osobni nebo zprostiedkované zkusenosti:

28.

Mate jakoukoli osobni nebo zprostfedkovanou zkusenost s nerovnymi pfileZitostmi ve Vasi firmé / organi-
zaci? Zaznamenali jste ve Vasi firmé / organizaci nékdy stiZznosti na nerovné pfilezitosti / diskriminaci? Jak
byly feSeny? A s jakym vysledkem?

Okruh otazek pro cilovou skupinu zaméstnanct a zaméstnankyn

Obecné:

1.

Jak vnimate roli Zen a muzd ve spole¢nosti? (v zaméstnani, péci o déti, o domacnost) Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, jak?
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Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muzd na trhu prace? Jaké Sance maji Zzeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji Zeny a muzi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou prilezitosti Zen a muz(i nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se nerovnosti projevuiji a jaké jsou dlsledky?

V organizaci:

4. Jaké prilezitosti (k povyseni, zvyseni odménovani, flexibilni pracovni Gvazky, benefity apod.) mate coby
Zena/muz ve Vasi organizaci? LiSi se néjak od prilezZitosti vasich kolegyn/kolegli? Pokud ano, co si o tom
myslite?

5. Jakym zplsobem jste informovan/a o obvyklé vysi mzdy/platu a odmén na rliznych pozicich ve firmé?
(Mate informace o obvyklych platech na jednotlivych pozicich?)

6. Domnivate se, Ze Va3 zaméstnavatel (HR/management) monitoruje pfipadné rozdily ve mzdach/platech Zen
a muz(? Jak se k tomu stavi?

7. Jaky ma pfipadny rozdil v odmériovani nebo povySovani zen a muz( dopad na Vasi Zivotni situaci? (M(zZete
pripadné uvést priklady ze svého okoli.)

8. Co ve Vasi organizaci ovliviiuje vysi Vasi mzdy / Vaseho platu nebo kariérni postup? (Domnivate se, Ze napf.
Vase pohlavi, vék, rodi¢ovstvi, pracovni pozice, pocet déti, pracovni zafazeni atd. mohou mit vliv na vyskyt
a vysi rozdild v odménovani nebo na kariérni postup?)

9. Jak probihd odménovani a povysovani ve Vasi organizaci? Jak ¢asto a kdo rozhoduje o vysi mezd/platq,
podminkach a kritériich pri povyseni?

10. Odrazi zptsob (systém) odménovani dle Vaseho nazoru Vasi roli, odpovédnosti, povinnosti, schopnosti
a zkusenosti? Pokud ne, proc¢?

11. Domnivéte se, Ze v pfipadé povyseni je zvySeni mzdy/platu u Zzen a muzU stejné, nebo se lisi? Co mUze byt
pri¢inou?

12. Jak si myslite, Ze pfistupuji Zeny a jak muzi k vyjednavani o mzdé/platu, povyseni nebo pracovnich podmin-
kach (sladovani rodinného a profesniho Zivota)?

13. Jak pfistupujete k vyjednavani vy? Na zakladé ¢eho opirate svoje mzdové/platové pozadavky u vybérovych
fizeni? Kdyz se rozhodujte, zddate o mzdu/plat na vyssi nebo nizsi hranici rozpéti? Pro¢? Mlzete popsat
konkrétni zkuSenost svoji nebo z Vaseho okoli? Jak to probéhlo, co Vas motivovalo a jak jste to vnimal/a?

14. V jaké vysi se pohybuji Vase zvyseni mzdy / platu / odménovani? Odpovida to Vasim pozadavkam?

15. Co podle Vas mize byt pric¢inou, divodem nerovnych pfileZitosti ve Vasi organizaci? (nap¥. firemni/HR pro-
cesy, firemni kultura, pristup vedeni, rozdilny pristup zaméstnancl a zaméstnankyn k vyjednavani o mzdé/
platu ¢i povyseni, obor zaméstnavatele, rodicovstvi, absence flexibilnich, ¢astec¢nych Gvazka, atd.)

16. Co dalsiho mlze mit vliv na vyskyt a vysi rozdil(i v odménovani nebo kariérnim postupu v priibéhu Vaseho
zaméstnani, profesniho Zivota? Domnivate se, Ze napr. pohlavi, vék, rodi¢ovstvi, pracovni pozice, pocet déti,
pracovni zarazeni atd. hraje néjakou roli?

17. Myslite si, Ze ¢innosti, které vykonavate, odpovidaji Vasemu popisu prace / pracovnimu zarazeni?

18. Jsou moznosti flexibilnich Gvazkl a prace z domova nastaveny na Urovni firmy pro vsechny zaméstnance

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

a zaméstnankyné? Pokud ano, jak - je to pisemné dané, upravené, kdo ma na to narok? Pokud ne, kdo

rozhoduje?

e Jak Ize flexibilni / zkraceny Gvazek / praci z domova ziskat? Je to tak podle Vaseho nazoru spravné?

e Kdo vyuziva jaké formy flexibilni prace? Lisi se formy flexibilni prace vyuzivané muzi od forem vyuzi-
vanych Zenami?

e Jaké je vnimani vyuzivani flexibilni prace? Odpovida to skutecnosti?
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19.

Jak pracuje Vase firma s tématem muzi jako pecovatelé? Podporuje toto téma?

Konkrétni feseni, doporuceni a dobré praxe v dané organizaci:

20.

21.

22.

23.

24.

Jsou principy nediskriminace, rovnych pfilezitosti néjak zminény ve firemnich dokumentech, smérnicich,
pravidlech apod.? Pokud ano, jak? Jste o nich coby zaméstnanci a zaméstnankyné informovani?

Co mUZete délat v pfipadé zjisténi nerovnosti v odménovani nebo moznostech kariérniho postupu Vas nebo
vasich kolegl a kolegyn? Vite, kam se obratit se stiZznosti nebo Zadosti o pfezkum (interné i externé)? Vyuzili
jste nebo vyuzili byste téchto moZnosti? M(iZete popsat svoji zkusenost?

Do jaké miry si dokazete rovnost podminek zajistit, vyjednat sdm/a? Uz jste nékdy néco takového zazil/a?
Muzete popsat danou situaci?

Co by Vam osobné v organizaci mohlo pomoci zajistit, vyjednat si stejné podminky a pfilezitosti jako maji
Vasi/e kolegové/kolegyné? (Ve vztahu ke kariérnimu rdstu nebo odménovani.)

Jak se Vam dafi sladovat Vas profesni a rodinny Zivot? Jaké moznosti u svého zaméstnavatele vyuzivate,
nebo Vasi kolegyné/kolegové? Vite o dostupnych moznostech? Co byste pfipadné potfebovali?

Obecna doporuceni a dobra praxe pro feseni GPG:

25.

26.

Mimo Vasi organizaci, setkali jste se s jinymi nastroji prevence a reSeni gender diskriminace, které byste
zaradili mezi priklady dobré praxe? Domnivate se, Ze maji o¢ekadvany dopad?

Kdo si myslite, Ze by mél rozdily v mzdach/platech Zen a muzu resit a jak? (zaméstnanec/zaméstnankyné,
zaméstnavatel, odbory, vlada, Gfad prace, MPSV apod.)

Osobni nebo zprostiedkované zkusenosti:

27.

Mate jakoukoli osobni nebo zprostfedkovanou zkusenost s nerovnymi prilezitostmi ve Vasi firmé / organi-
zaci? Zaznamenali jste ve Vasi firmé / organizaci nékdy stiznosti na nerovné pfilezitosti / diskriminaci? Jak
byly feSeny? A s jakym vysledkem?

Okruh otazek pro zastupce odbort

Obecné:

1.

Jak vnimate roli Zen a muz( ve spole¢nosti? (v zaméstnani, péci o déti, o domacnost) Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, jak?

2. Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muz(l na trhu prace? Jaké sance maji Zeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji zeny a muZi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou pfilezitosti Zen a muz{ nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se nerovnosti projevuiji a jaké jsou dlsledky

4. Jak dllezité pro Vas osobné rovné prilezitosti jsou?

5. Jak vnimate vliv médii na tuto problematiku?

V organizaci:

6. Jaka je role odbort ve Vasi organizaci, co spada do Vasi kompetence?

7. Jak byste za odbory zhodnotil/a (ne)rovnost prilezitosti (v odménovani, kariérnim rdstu) Zen a muzd ve Vasi
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organizaci? Na zakladé ceho tak usuzujete? Jak se to projevuje? (Domnivate se, Ze v pFipadé povyseni je
zvyseni mzdy/platu u Zen a muz( stejné, nebo se lisi?) Co si o tom myslite? (Vadi vam to? Je to spravedlivé
nebo pfimérené?) Vnimate néjaké specifické vlivy na vysi rozdild, napf. pracovni zafazeni v organizaci, obor
podnikani, vliv regionu, majetkova strukturu atd.?

8. Maji odbory potfebna data a nastavené mechanismy monitoringu nerovnosti (Zen a muzd, dle véku, rodi-
¢ovstvi apod.)?

9. Jak (strategicky) dlileZité jsou pro odbory rovné prilezitosti Zen a muz(? Jaké misto zaujimaji na pomysiném
zebfricku priorit odbord?

10. Jak je problematika rovnosti Zen a muz(i ukotvena ve Vasi firemni kultufe, v internich smérnicich a proce-
sech? Jak byste vyhodnotili ,vyspélost” Vasi organizace v oblasti rovnych pfilezitosti?

11. Jak se k pripadnym nerovnostem stavi vedeni organizace, jak HR a jak to vnimaji zaméstnanci a zaméstnan-
kyné?

12. Jsou si odbory védomy néjakych souvislosti mezi nerovnym odménovanim a dal$imi formami znevyhodné-
ni, napft. pristup na vedouci pozice?

13. Jak mohou zaméstnanci a zaméstnankyné ziskat informace o obvyklych mzdach/platech na jednotlivych
pozicich?

14. Jak vnimate zastoupeni Zen na raznych Urovnich ve Vasi organizaci? Je zastoupeni Zen ve vedeni podle Va-
Seho nazoru néjak dllezité?

15. Myslite si, Zze mohou mit rozdily v mzdach/platech néjaky dopad na zivotni situaci zaméstnanc a zamést-
nankyn a jejich rodin?

16. Do jaké miry si myslite, Ze se dafi zaméstnanciim a zaméstnankynim sladovat jejich rodinny a pracovni
zivot? Nabizi Vas zaméstnavatel dostate¢né moZnosti a jsou zaméstnanci a zaméstnankynémi vyuzivany?
Kolik flexibilnich, ¢astec¢nych Gvazk( v organizaci zhruba evidujete?

17. Jste si z pozice odbort védom/a né€jakych rozdil(i v kariérnich drahach zen a muzi v rGznych etapach jejich

Zivota u Vas v organizaci? (mladi, rodi¢e, 55+ atd.)

e  Pokud ano, v jaké fazi?

e  Jaké charakteristiky maji dle Vasi zkusenosti nejvétsi vliv na kariérni drahy (vék, pohlavi, pocet déti)?
Prosim uvedte ilustrativni priklady.

18. Jak probihd odménovani a povysovani ve Vasi organizaci? Kdo rozhoduje o vysi mezd/platd, podminkach
a kritériich pfi nastaveni mzdy/platu; o povyseni? (Je dle Vaseho nazoru odménovani objektivni, tedy odrazi
role, odpovédnosti, povinnosti, schopnosti a zkusenosti zaméstnanc(i? Pokud ne, pro¢?)

19. Jak casto si o povyseni nebo zvyseni mzdy/platu fikaji muzi a jak ¢asto zeny? Jsou v tom néjaké rozdily?
Pokud ano, jak se to projevuje a jak velky je rozdil? (Vnimate rozdily v pfistupu Zen a muzd k vyjednavani
o mzdach/platech nebo povysovani?)

20. Domnivate se, Ze v pfipadé povyseni je zvyseni mzdy/platu u Zen a muzu stejné, nebo se lisi? Co maze byt
pricinou?

21. Co podle Vas muze byt klicovymi faktory rozdilného mzdového/platového ohodnoceni nebo kariérniho po-
stupu Zen a muzd (firemni/HR procesy, firemni kultura, pfistup vedeni, rozdilny pfistup zaméstnanc( a za-
méstnankyn k vyjednavani o mzdé/platu ¢i povyseni atd.)? Domnivate se, Ze nap¥. pohlavi, vék, rodi¢ovstvi,
pracovni pozice, poCet déti, pracovni zarazeni atd. mohou mit vliv na vyskyt a vysi rozdild v odménovani;
nebo na kariérni postup?

22. Vite, jak provést zaméstnankyni ¢i zaméstnance soudnim sporem v pfipadé zjisténi diskriminace? Jiz jste
tuto pomoc poskytovali?

23. Myslite si, ze Cinnosti, které vykonavate, odpovidaji Vasemu popisu prace / pracovnimu zarazeni?
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24.

25.

Jsou moznosti flexibilnich Gvazkd a prace z domova nastaveny na urovni firmy pro vsechny zaméstnance a za-

méstnankyné? Pokud ano, jak - je to pisemné dané, upravené kdo ma na to narok? Pokud ne, kdo rozhoduje?

e Jak Ize flexibilni / zkraceny Gvazek / praci z domova ziskat? Je to tak podle Vaseho nazoru spravné?

e Kdo vyuziva jaké formy flexibilni prace? Lisi se formy flexibilni prace vyuzivané muzi od forem vyuzi-
vanych Zenami?

o Jaké je vnimani vyuzivani flexibilni prace? Odpovida to skutecnosti?

Jak pracuje Vase firma s tématem muzi jako pecovatelé? Podporuje toto téma?

Konkrétni feseni, doporuceni a dobré praxe v dané organizaci:

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

S jakymi nastroji prevence a eliminace rozdilného odménovani Zen a muzu a rozdilnych moznosti kariérniho
postupu jste se ve Vasi organizaci setkali? Jaké byly dopady téchto nastroja?

Co pro prevenci a zmirfiovani nerovnosti délaji a mohou délat odbory? (Napf. informovani zaméstnanct
a zaméstnankyn, poskytovani poradenstvi, podavani podnétl kontrolnimu organu, zastupovani zaméstnan-
c a zaméstnankyni ve sporech, Skoleni apod.)

Jsou rovné prileZitosti (pripadné sladovani rodinného a pracovniho Zivota) soucasti kolektivniho vyjednava-
ni, smluv? Poskytuji kolektivni smlouvy, dohody apod. zaruky rovného odménovani a pfileZitosti kariérniho
postupu? Jsou rovné prilezitosti ukotveny ve vnitfnich smérnicich a predpisech organizace?

Kolik ¢len( a ¢lenek maji odbory u Vas ve firmé? Jak si vysvétlujete (ne)zdjem o ¢lenstvi v odborech u Vas
v organizaci? Jak vnimaji zaméstnanci a zaméstnankyné odbory a svoje ¢lenstvi v nich?

Jak vysoké je zastoupeni zen v odborech na riiznych Grovnich (fadové ¢lenstvi, vykonné organy, predsed-
nictvo)?

Mimo Vasi organizaci, setkali jste se s jinymi nastroji prevence a feSeni gender diskriminace, které byste
zaradili mezi priklady dobré praxe? Domnivate se, Ze maji o¢ekavany dopad?

Kdo si myslite, Ze by mél rozdily v mzdach/platech Zen a muz( primarné fesit a jak? (Zaméstnanec/zamést-
nankyné, zaméstnavatel, HR, odbory, vldda, Gfad prace, MPSV apod.?)

Osobni nebo zprostifedkované zkusenosti:

33.

Obratil se na odbory nékdo s tématem nerovného odménovani v poslednich mésicich? MlZete prosim
popsat tu situaci? Pomohli mu odbory situaci vyresit? Jak? Jsou odbory pfizvani zaméstnanci a zaméstnan-
kynémi k vyjednavani mzdy?

Okruh otazek pro cilovou skupinu tvircu a tvirkyn verejnych politik, NNO apod.

Obecné:

1. Jak vnimate roli Zen a muzu ve spolec¢nosti? (v zaméstnani, péci o déti, o domacnost) Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, jak?

2. Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muz(l na trhu prace? Jaké Sance maji Zeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji Zeny a muzi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou prilezitosti Zen a muz( nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se nerovnosti projevu;ji?

4. Jedna se podle vas spise o dilci problém typicky pro specifické sektory nebo celospolecensky problém? Jste
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si védomi pripadnych rozdil(i a vaznosti tohoto problému mezi riiznymi druhy zaméstnavatel(? (soukromy
sektor/verejna sprava, regiony, typy pracovnich pozic, obor ¢innosti apod.?)

5. Jak byste zhodnotili legislativni rimec rovnych pfileZitosti (a diskriminace) v CR? Jak jsou rovné pileZitosti
Zen a muz( ukotveny v ramci platné legislativy?

6. Jaka je podle Vas bézna praxe pfri uplatfiovani legislativy v oblasti rovnych pfrilezitosti?

7. Jaka je vymahatelnost prava? Setkali jste se nékdy se soudnim sporem, ktery by se zabyval rovhym odmé-
novanim? Jak dopadl a proc¢ tak dopad|?

8. Vnimate v poslednich letech néjakou zménu v situaci, legislativni Upravé nebo praxi rovnych pfileZitosti Zen
a muzl, konkrétné v oblasti odménovani?

9. Jak vnimate vliv médii na tuto problematiku?

10. Co jsou podle vas klicové faktory, pfic¢iny a procesy vedouci k nerovnému odménovani a rozdilnym kariér-
nim draham zen a muz(?

a. naurovni jednotlived (zaméstnanct a zaméstnankyn) v prabéhu jejich Zivota
b. nastrané zaméstnavatell (rdznych typt)
c. na urovni verejnych politik a legislativy

11. Jak vnimate roli Zen a muz( pti prosazovani verejnych politik a legislativy na rovné prilezitosti? Domnivate
se, Ze vétsi zastoupeni Zen v organech podilejicich se na tvorbé verejnych politik ma nebo miiZze mit néjaky
efekt pro prosazeni rovnych pfilezitosti?

12. Jaké jsou dle Vaseho nazoru hlavni bariéry pro uplatiovani rovnych pfrilezitosti v praxi?

13. Dokazete popsat hlavni bariéry pro sladovani rodinného a profesniho Zivota?

14. Jsou podle Vas moznosti flexibilnich Gvazkud a prace z domova nastaveny na Urovni firmy stejné pro vsechny
zaméstnance/zaméstnankyné? Pokud ano, jak - je to pisemné dané, upravené kdo ma na to narok? Pokud
ne, kdo rozhoduje?

15. Kdo podle Vas vyuziva jaké formy flexibilni prace? Lisi se formy flexibilni prace vyuzivané muzi od forem
vyuzivanych Zenami? Jaké je vnimani vyuzivani flexibilni prace? Odpovida to skutecnosti?

16. Jak pracuje stat s tématem muzi jako pecovatelé? Podporuje toto téma?

17. Co je podle Vas tfeba zménit, jak prekonat zminéné bariéry, aby nedochazelo k nerovnému odménovani zen
a muzll (na zakladé pohlavi, rodi¢ovstvi, po¢tu a véku déti)?

18. Ma Vase vlastni organizace vnitfni pravidla, nastroje, strategie a monitoring rovnych prilezitosti? Jaka, po-
piSte konkrétné.

19. Jaké je zastoupeni Zen v nejvyssim vedeni Vasi organizace?

20. Jakou roli v prosazovani rovnych pfrileZitosti hraje vase organizace vici Vasim ¢lenskym organizacim, part-
nerQim/coby organ statni/verejné spravy/ve Vasi sfére vlivu? Jaké jsou jeji kompetence a mize rovné pfile-
Zitosti Zen a muzd néjak ovlivnit?

21. Kdo si myslite, Ze by mél rozdily v mzdach/platech Zzen a muzl primarné resit a jak? (Zaméstnanec/zamést-
nankyné, zaméstnavatel, HR, odbory, vlada, Gfad prace, MPSV apod.?)

22. O jakych efektivnich nastrojich naplfiovani rovnych prilezitosti vite? Domnivate se, Ze maji ocekavany do-
pad? Doporucili byste jejich rozsifeni ¢i legislativni ukotveni?
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Osobni nebo zprostiedkované zkusenosti:
23. Mate jakoukoli osobni nebo zprostfedkovanou zkusenost s nerovnymi prilezitostmi ve Vasi organizaci nebo
mimo ni? M{Zete ji prosim popsat?

Scénare fokusnich skupin mezi zaméstnankynémi a zaméstnanci a zastupci

a zastupkynémi odbort

Cilem fokusnich skupin je odhaleni a popis postojli a roli specifickych kategorii zaméstnanc(i/zaméstnankyn
a zastupcu/zastupkyn odbor( k rozdilnému odménovani a kariérnimu ristu zen a muz(.

Fokusni skupina bude rozdélena do trech hlavnich blok:
Odhaleni a popis postoju, roli a kompetenci jednotlivych cilovych skupin k roz-
dilnému odménovani Zzen a muzu
Identifikace konkrétnich pricin a procesu, které vedou k rozdilnému
odménovani
Identifikace mechanisma, nastrojl a feseni, které rozdilné odménovani snizuji
nebo zcela eliminuji

Celkem probéhne 10 FS:
6 FS se zaméstnanci (Zeny/muZzi/otcové/matky/stupen dosazeného vzdélani apod.)
4 FS se zastupci odbor

Prabéh fokusni skupiny

Fokusni skupiny se zaméstnanci a zaméstnankynémi budou organizovany v jednom regionu (v Praze)
v sidle Zpracovatele s cilem zajisténi porovnatelnosti vystup(l a zajisténi bezpecnosti a divéry. Fokusni
skupiny se zastupci odbor(i budou po dohodé realizovany bud'v sidle Zpracovatele (s vyuZitim krajskych
pobocek) nebo v sidle odbord, vzdy s cilem dosaZeni maximalni icasti pfi zachovani bezpeci a dlvéry.
Fokusni skupina bude trvat 2 az 2,5 hodiny, doporuceny pocet Ucastnik(i je 7 az 10. Fokusni skupinu
povedou vzdy dva zkuseni facilitatori, kteri budou pribézné zaznamenavat a pracovat s informacemi,
zajistovat konstruktivni debatu. Z FS bude porizen audiovizudlni, pfip. audio zadznam se souhlasem
Ucastnikd a ucastnic.

Fokusni skupina bude vedena v nasledujici rAmcové strukture:

1. Predstaveni vyzkumu, Zpracovatele, priibéhu fokusni skupiny, porizovani zaznamu, ochrany osob-
nich dat a anonymizace, zpracovani a vystupt vyzkumu
2. Podpis informovaného souhlasu Ucastnik( a Gcastnic se zpracovanim osobnich tdaji
3. Zaznamenani identifikace respondentt a respondentek, jejich charakteristik a charakteristik organi-
zace
4. Predstaveni respondentl a respondentek, navazani prostredi divéry
5. Realizace diskuze se sadou volnych otazek v preferovaném poradi s moznymi alternacemi. Diskuze
bude rozc¢lenéna do t¥i fazi:
. Uvodni otazky navazuijici kontakt s respondenty/kami, snadné a zajimavé otazky pro navazani
dlveéry, ramcové predstaveni situace v oblasti genderové rovnosti
e  Zakladnia dodatec¢né otazky (viz Okruh otazek pro jednotlivé cilové skupiny - max. 20 zpravidla
otevrenych otazek)
e  Zavérecné odlehcujici otazky
6. Zavérecna spolecna reflexe otazek a odpovédi
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Zakladni identifikace respondentt a respondentek
U respondenttl a respondentek fokusnich skupin probéhne v Gvodu FS zakladni identifikace (viz tabulka nizZe).
V ramci zpracovani vysledkd vyzkumu budou tdaje anonymizované kédem respondenta/ky.

Sablona pro zakladni tidaje o G€astnicich a G€astnicich FS
Kaod Vék Pracovni 1))

respondenta/ky ditéte e pozice uvazku

Sablona pro zakladni Gidaje o organizacich Gcastniki a ti€astnic FS

Velikost

dle poctu 1))
zaméstnancl/ | vlastnictvi
zaméstnankyn

Obor (dle (Odhadované)
zastoupeni Zen na

vedoucich pozicich

Kéd Vyse
respondenta/ky GPG

dominance
Z/m)

Okruh otazek pro FS s cilovou skupinou zaméstnankyn a zaméstnanct

Obecné:

1. Jak vniméte roli Zen a muzu ve spolecnosti? (v zaméstnani, péci o déti, o domacnost) Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, jak?

2. Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muz( na trhu prace? Jaké Sance maji Zeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji zeny a muzi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou pfilezitosti Zen a muzl nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se nerovnosti projevuiji a jaké jsou dUsledky?

V organizaci:

4. Jaké prilezitosti (k povyseni, zvyseni odménovani, flexibilni pracovni Gvazky, benefity apod.) mate coby Zena/
muz ve Vasi organizaci? Lisi se néjak od pfilezitosti vasich kolegyri/koleg(i? Pokud ano, co si o tom myslite?

5. Jakym zplsobem jste informovan/a o obvyklé vysi mzdy/platu a odmén na rliznych pozicich ve firmé?
(Mate informace o obvyklych mzdach/platech na jednotlivych pozicich?)

6. Domnivate se, Ze si je Va5 zaméstnavatel (HR/management) pfipadnych rozdild védom? Jak se k tomu stavi?

7. Jaky ma pripadny rozdil v odménovani nebo povysovani zen a muz( dopad na Vasi Zivotni situaci? (Mlzete
pfipadné uvést priklady ze svého okoli.)

8. Jak probihd odménovani a povysovani ve Vasich organizacich? Kdo rozhoduje o vysi mezd/platd, podmin-
kach a kritériich pfi nastaveni mzdy/platu o povyseni?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Co ve Vasich organizacich ovliviiuje vysi Vasi mzdy/platu nebo kariérni postup? (Domnivate se, Ze napf.
Vase pohlavi, vék, rodi¢ovstvi, pracovni pozice, pocet déti, pracovni zafazeni atd. mohou mit vliv na vyskyt
a vysi rozdild v odménovani nebo na kariérni postup?)

Odrazi zpusob (systém) odménovani dle Vaseho nazoru Vase role, odpovédnosti, povinnosti, schopnosti
a zkusenosti? Pokud ne, proc¢?

Domnivate se, Ze v pfipadé povyseni je zvyseni mzdy/platu u Zen a muz(i stejné, nebo se lisi? Co miZe byt
pric¢inou?

Jak si myslite, Ze prFistupuji Zeny a jak muzi k vyjednavani o mzdé/platu, povyseni nebo pracovnich podmin-
kach (sladovani rodinného a profesniho Zivota)?

Jak pristupujete k vyjednavani vy? MlzZete popsat konkrétni zkusenost svoji nebo z Vaseho okoli? Jak to
probéhlo, co Vas motivovalo a jak jste to vnimal/a?

Co podle Vas mlize byt pricinou, divodem nerovnych pfilezitosti ve Vasi organizaci? (napf. firemni/HR pro-
cesy, firemni kultura, pristup vedeni, rozdilny pristup zaméstnanct a zaméstnankyn k vyjednavani o mzdé/
platu ¢i povyseni, obor zaméstnavatele, rodi€ovstvi, absence flexibilnich, ¢aste¢nych Gvazka, atd.)

Co dalsiho mlze mit vliv na vyskyt a vysi rozdil(i v odménovani nebo kariérnim postupu v pribéhu Vaseho
zaméstnani, profesniho Zivota? (Domnivate se, Ze napf. pohlavi, vék, rodic¢ovstvi, pracovni pozice, pocet
déti, pracovni zafazeni atd. hraje néjakou roli?)

Konkrétni feseni, doporuceni a dobré praxe v dané organizaci:

16.

17.

18.

19.

20.

Jsou principy nediskriminace, rovnych pfileZitosti néjak zminény v dokumentech, smérnicich, pravidlech
apod. Vaseho zaméstnavatele? Pokud ano, jak? Jste o nich coby zaméstnanci a zaméstnankyné informova-
ni?

Co mUzete délat v pripadé zjisténi nerovnosti v odménovani nebo moznostech kariérniho postupu ve Va-
Sich organizacich? Vite, kam se obratit se stiznosti nebo zadosti o prezkum (interné i externé)? Vyuzili jste
nebo vyuzili byste téchto moznosti? Mizete popsat svoji zkusenost?

Do jaké miry si dokazete rovnost podminek coby zaméstnankyné/nec zajistit, vyjednat sam/a? Uz jste né-
kdy néco takového zazil/a? Muzete popsat danou situaci?

Co by Vam ve Vasich organizacich mohlo pomoci zajistit, vyjednat si stejné podminky a pfilezitosti jako maji
Vasi/e kolegové/kolegyné? (Ve vztahu ke kariérnimu rlstu nebo odménovani.)

Jak se Vam dafi sladovat Vas profesni a rodinny Zivot? Jaké mozZnosti u svého zaméstnavatele vyuzivate,
nebo Vasi kolegyné/kolegové? Vite o dostupnych moznostech? Co byste pripadné potrebovali? Je nabidka
dostate¢na?

Obecna doporuceni a dobra praxe pro feseni GPG:

21.

22.

Ve Vasich organizacich i mimo né, setkali jste se s nastroji prevence a reseni gender diskriminace, které
byste zaradili mezi pfiklady dobré praxe? Domnivate se, Ze maji o¢ekavany dopad?

Kdo si myslite, Ze by mél rozdily v mzdach/platech Zen a muzu fesit a jak? (Zaméstnanec/zaméstnankyné,
zaméstnavatel, odbory, vlada, Gfad prace, MPSV apod.)

Osobni nebo zprostiedkované zkusenosti:

23.

Mate jakoukoli osobni nebo zprostfedkovanou zkusenost s nerovnymi pfilezitostmi ve Vasi firmé / organi-
zaci? Zaznamenali jste ve Vasi firmé / organizaci nékdy stiznosti na nerovné pfilezitosti / diskriminaci? Jak
byly feSeny? A s jakym vysledkem?
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Okruh otazek pro FS se zastupci odbora

Obecné:

1.

Jak vnimate roli Zen a muzid ve spole¢nosti? (v zaméstnani, péci o déti, o domacnost) Je to podle Vas tak
spravné, mélo by se néco zménit? Pokud zménit, jak?

2. Jaké jsou podle Vas prilezitosti Zen a muz(l na trhu prace? Jaké Sance maji Zeny a jaké muzi pro nalezeni
dobre placeného pracovniho mista? Jaké Sance maji Zeny a muzi pfi kariérnim postupu?

3. Pokud si myslite, Ze jsou pfilezitosti Zen a muz( nerovné, proc si to myslite? Co vSechno si pod nerovnostmi
predstavite? Jak se nerovnosti projevuiji a jaké jsou dlsledky

V organizaci:

4. Jaka je role odbort ve vztahu k zaméstnanclim/kynim a jejich zaméstnavatelim obecné?

5. Co konkrétné vykonavaji odbory ve Vasich organizacich, co spada do Vasi kompetence?

6. Maji odbory ve Vasich organizacich potfebna data a nastavené mechanismy monitoringu nerovnosti (Zen
a muzd, dle véku, rodic¢ovstvi apod.)?

7. Jak dulezité jsou pro odbory rovné prilezitosti Zen a muzi? Jaké misto zaujimaji na pomysiném Zebficku
priorit odbor( ve Vasich organizacich?

8. Jak je problematika rovnosti Zen a muzi ukotvena ve Vasi firemni kulture, v internich smérnicich a proce-
sech? Jak byste vyhodnotili ,vyspélost” Vasi organizace v oblasti rovnych pfilezitosti?

9. Jak se k pripadnym nerovnostem stavi vedeni organizace, jak HR a jak to vnimaji zaméstnanci/kyné?

10. Jak pracuji firmy s tématem muzl coby pecovatel(? Jste si védomi néjakych nastroji na podporu muzu
v péci o déti?

11. Jak mohou zameéstnanci a zaméstnankyné ziskat informace o obvyklych mzdach/platech na jednotlivych
pozicich?

12. Jak vnimate zastoupeni Zen na rliznych Urovnich ve Vasich organizacich? Je zastoupeni Zen ve vedeni podle
Vaseho nazoru néjak diilezité?

13. Do jaké miry si myslite, Ze se u Vas dari zaméstnancim a zaméstnankynim sladovat jejich rodinny a pracovni
Zivot? Nabizi VA4S zaméstnavatel dostatecné mozZnosti a jsou zaméstnanci a zaméstnankynémi vyuzivany?
Kolik flexibilnich, ¢astec¢nych Gvazk( v organizaci zhruba evidujete?

14. Jak Ize ziskat flexibilni/Castecné Uvazky ziskat? Jsou flexibilni formy prace stejné pro muze i zeny?

15. Jste si z pozice odbord védom/a né€jakych rozdil( v kariérnich drahach zen a muzi v rGznych etapach jejich
Zivota u Vas v organizaci? (mladi, rodi¢e, 55+ atd.)

e  Pokud ano, v jaké fazi?
e  Jaké charakteristiky maji dle Vasi zkusenosti nejvétsi vliv na kariérni drahy (vék, pohlavi, pocet déti)?
Prosim uvedte ilustrativni priklady.

16. Jak probihd odménovani a povysovani ve Vasich organizacich? Kdo rozhoduije o vysi mezd/platt, podminkach
a kritériich pfi nastaveni mzdy/platu; o povyseni? (Je dle Vaseho nazoru odménovani objektivni, tedy odrazi
role, odpovédnosti, povinnosti, schopnosti a zkusenosti zaméstnankyr a zaméstnanct? Pokud ne, pro¢?)

17. Vstupuji odbory do otdzek odménovani nebo kariérniho rlistu s ohledem na své cleny, na vSechny zamést-

Analyza pficin a procest vedoucich k rozdiliim v odménovani zen a muz{

nance a zaméstnankyné nebo specifické skupiny? (napf. zaméstnanci 55+ a a zaméstnankyné 55+, matky,
Zeny apod.)




112

18.

19.
20.

Domnivate se, ze v pfipadé povyseni je zvySeni mzdy/platu u Zen a muz( stejné, nebo se lisi? Co muze
byt pfi¢inou?

Domnivate se, Ze napln prace odpovida pracovnimu zarazeni zaméstnancll a zaméstnankyn?

Co podle Vas muze byt klicovymi faktory rozdilného mzdového/platového ohodnoceni nebo kariérniho
postupu Zen a muzud (firemni/HR procesy, firemni kultura, pristup vedeni, rozdilny pfistup zaméstnancl
a zaméstnankyn k vyjednadvani o platu ¢i povyseni atd.)? Domnivate se, Ze napf. pohlavi, vék, rodi¢ovstvi,
pracovni pozice, poCet déti, pracovni zarazeni atd. mohou mit vliv na vyskyt a vysi rozdild v odménovani;
nebo na kariérni postup?

Konkrétni feseni, doporuceni a dobré praxe v dané organizaci:

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

S jakymi nastroji prevence a eliminace rozdilného odménovani zen a muzu a rozdilnych moznosti kariérniho
postupu jste se ve Vasi organizaci setkali? Jaké byly dopady téchto nastroja?

Co pro prevenci a zmirfiiovani nerovnosti délaji a mohou délat odbory? (Napf. informovani zaméstnanct
a zaméstnankyn, poskytovani poradenstvi, podavani podnétl kontrolnimu organu, zastupovani zaméstnan-
c/zaméstnankyn ve sporech, Skoleni apod.)

Jsou rovné prileZitosti (pfipadné sladovani rodinného a pracovniho Zivota) soucasti kolektivniho vyjednava-
ni, smluv? Poskytuji kolektivni smlouvy, dohody apod. zaruky rovného odménovani a prilezitosti kariérniho
postupu? Jsou rovné prilezitosti ukotveny ve vnitfnich smérnicich a predpisech organizace?

Jak pomahaji odbory zaméstnanciim a zaméstnankynim v jejich sporech se zaméstnavateli? Na trovni pod-
niku, na Urovni pravniho zastupovani, soudniho li¢eni apod.?

Kolik ¢lenll a ¢lenek maji odbory u Vas v organizacich? Jak si vysvétlujete (ne)zajem o clenstvi v odborech
u Vas v organizaci? Jak vnimaji zaméstnanci a zaméstnankyné odbory a svoje ¢lenstvi v nich?

Jak vysoké je zastoupeni Zen v odborech na rliznych Urovnich (fadové ¢lenstvi, vykonné organy, predsed-
nictvo)?

Mimo Vasi organizaci, setkali jste se s jinymi nastroji prevence a feSeni gender diskriminace, které byste
zaradili mezi priklady dobré praxe? Domnivate se, Ze maji o¢ekavany dopad?

Kdo si myslite, Ze by mél rozdily v mzdach/platech Zzen a muz( primarné resit a jak? (Zaméstnanec/zamést-
nankyné, zaméstnavatel, HR, odbory, vldda, Gfad prace, MPSV apod.)

Jak vnimate vliv médii na tuto problematiku?

Osobni nebo zprostiredkované zkusenosti:

30.

Obratil se na odbory nékdo s tématem nerovného odménovani v poslednich mésicich? MlZete prosim
popsat tu situaci? Pomohli mu odbory situaci vyresit? Jak? Jsou odbory pfizvani zaméstnanci a zaméstnan-
kynémi k vyjednavani mzdy?
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