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Abstrakt

Ustrednou témou diplomovej prace je nerovné odmefiovanie Zien na trhu prace. Ciel'om je
identifikovat’ faktory posobiace na vznik platovych nerovnosti medzi Zenami a muzmi.
Pracu tvori teoreticky ramec, ktory ma snahu vysvetlit’ a kriticky pristupovat’ k faktorom
ovplyviujucim mzdovy rodovy rozdiel. Prakticky vyskum sa sklada z dvoch ¢asti. Jednak
predstavujem empirické skimanie analytického nastroja Logib vo vybranej firme. Zaroven
je prostrednictvom rozhovorov s manazmentom skimanej firmy analyzované nastavenie

odmenovania v skimanej firme.
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Abstract

The central theme of the diploma thesis is the unequal remuneration of women in the labor
market. The aim is to identify the factors influencing the emergence of pay inequalities
between women and men. The work is a theoretical framework that seeks to explain and
critically approach the factors influencing the gender pay gap. Practical research consists of
two parts. First, I present an empirical investigation of the Logib analytical tool in a selected
company. At the same time, through interviews with the management of the surveyed

company, the setting of remuneration in the choosen company is analyzed.

Keywords

gender, gender pay gap, remuneration, labor market, equal pay strategies



Obsah

ADSIEAKE cuueeeniiiniinieiiinitenineinnicneintissneinseessesssesssessssecssessssssssesssssssssssssssssassssesssssssassssassnns 4
L. VOO eueererrerresressessessessesnsssssssssssssssessessssssssssssssssassassessessessesssssssassassessessssessesssssessasassens 8
2. TeOTEtiCKA CASE ..ucuueeverierruecnisensuicnicessnecssisnsssncsssssesssecsssssssssessssssssssssssssssssssssssssassns 12
2.1.  Rod ako kritickd perspektiva .........ccceecuieriiiiiieriieeiierie et 12
2.1.1.  Dvojdimenzionalna tedria Nancy Fraser..........ccccovevvieniieiiienieenienie e 13
2.2.  Postavenie Zien Na trhU PIACE.......cc.eeeriieeiiieeiiie et eiee et eree e e e e e seaeeeeeaeeeeneas 15
0 B o v 1o PRSP 15
2.2. 1.1, Neplatena PrACA ......cccviieiiieeciiieeciee ettt e e teeeereeeebe e e sbeeesereeesaseeenseeesneas 15
PN U o V115 1 1 o) ¢ 1o BTSRRI 17
2.2.2. TTRPIACE oottt e et et e et e e b e e s be e e sabeeesaseeenseeennreas 17
2.2.2. 1. Premeny trhul PIACE .......ooiuiiiiiiiieiii ettt ettt 18
2.2.2.2. Rodova segregacia trht Prace.........occevuieiiieiiiiiiieiiiese e 20
2.2.2.2.1.  Definicia SEZIEZACIC. ....ueeriierieeiieiieeieeiee et eetee e eteeereeseaeebeeseaeesseessseenseens 21
2.2.2.2.2. Horizontalna SEEIEZACIA.......ceeevuieruieeiierieeiienieeiteesieeereeseaeesseessreesseessseenseens 21
2.22.23. Vertikalna SeEregacia.....cceiuiieriieeiiie ettt 24
2.22.24. Skleneny strop a skleneny vytah ........cccceeviieiiiiiniiieeieee e 25
2.2.225. TOKENIZIMUS .....couiiiiiiiiieeee ettt s 27
2.3.  Rozdiely v odmenovani ZI€n @ MUZOV .........cccveeerireeeiereeniiieeeiieesieeesreeesveeennaeeennneas 27
2.3.1.  Zakladna terminolO@Ia .........coceevuiriiriiiiiiiiiiieieet et 28
2.3.2.  Definicia mzdového rodového rozdielu..........cooceeiiiiiiiiiiiiiiieeee 28
2.3.3. Metddy skimania mzdového rodového rozdielu..........oocvvevieiiiiiiiniiiiiiieeee 30
2.3.4.  Dekompozicia mzdového rodového rozdielu...........coocveviieiieniiiiiiniicieieeee 32
2.3.5.  Mzdovy 10dovy 10Zdiel V CR .......oovieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 35
2.3.6.  Silné a slabé stranky mzdového rodového rozdielu...........ccceevieiiieniieiieniieins 39
2.3.7. Désledky rozdielov v odmenovani Zien @ MUZOV .......c.cccveevueereeerieenieeenieennesnaeens 40

2.3.7.1.  Chudoba a nizke dOchodKy ZIi€n...........ccovvieeiiiiieiiieeiieeieece e 40



2.3.7.2.  Rodovo podmienené nasilie vo vZahoch ..........ccoccivviiiiieniiiiiiceeie e 43

2.4. Snahy o znizovanie rozdielov v odmenovani Zien a MuZoVv..........cceceevveeeereenuennnene 44
2.4.1. Legislativne opatrenia v EU @ CR......c.oo.oviviieieoieieeeeeeeeeeee oo 44
24.1.1.  Antidiskriminacny ZAKON........cceeevvieriiiriiieiieeie et 45
2.4.2. Stratégie rovného odmenovania v EU a CR ........c..ccoouveiueieeeeieeeeeeeeeeeeeeae 46
2.4.2.1.  Konkrétne strate@ické POStUPY ...c.veeevevieeiiieeiiieeiieeeie ettt e 50
2.4.2.1.1. RoOdAOVY MaINStIEamMING .......ccccviieeiieeiiieeciee ettt eee e eree e e e seveeeeneeens 50
2.4.2.1.1.1. Hodnotenie rodového dopadu..........cccccvreeiiiiieiiiieiieeeeee e 51
2.4.2.1.2.  Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy..........ccccoeviiiiiiniiiiinnien. 53
2.4.2.1.3.  Firemné riadeni€ diVETZItY .......cceeruirriieniiieiieiie et 54
2.4.3. Nastroj pre zistovanie nerovného odmenovania.............ccceeeueevieriiienieenieeneeenienn. 56
2431, LOZIDu ittt 56
3. EMPITiCKA CASE uueivruiiieinsninisninsinssnissnssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssassssses 59
K D O 151 (N o) 2T S OO RPRUTSRPRUPRRRPRR 59
3.1.1.  Metodologické VYChOdiSKA .......cc.cooiiiiiiiiieiieieeieee et 60
3.1.2. VySKumMNE MEOAY ....cccuvieeiiiiiiiieiiie ettt e e e ree e eeaaeeens 61
3.1 1. VYDCT VZOTKY .ttt ettt e e e e nnneeen 64
3.2 ZBCT AL .ttt ettt e ns 65
32,10 POPIS fIIMY coetiiiiiieieee e et 66
32,10 MetOdy ANalYzZ......coouiiiiiiiiiiiiiiiet e 67
3.2.2.0 BtiKa VISKUMU.....oiiiiiiiiiiii s 70
3.2.3. POZICIONALITA ... .ieiieeiiieiie ettt ettt ettt e st et esaee e 71
3.2.4.  Limity a uskalia VySKUMU ........cocciiiiiiiiiiiiicccce e 73
330 ANALYZA AL ..ot et 73
3.3.1.  Nastroj pre analyzu rovného odmenovania Logib ...........cccceevieviieniienieiiiieene 74
3.3.1.1.  Vstupné data a vyjednavanie v kompetencii personalist/ky...........ccceeevvrennenne 74

3.3.1.2.  Spresiiovanie dat a Vyvo] analyz .........cccceeeviieiiiieeiiie e 79



3.3.1.3.  Statisticky (ne)vyznamny mzdovy rodovy rozdiel prazskej poboéky............... 85

3.3.1.4. Limity nasStroja LOZID ...cc.oooiiiiiiiieciiee e 90
3.3.1.5.  Skumanie rovného odmenovania ako kolektivne rozhodnutie.............cccoe...e.... 94
3.3.2. Odmenovanie zien a muzov prazskej poboCKy ........cccvevvieriiiriiiniieiieeieeieee, 95
3.3.2.1.  Vykon ako urcujuci faktor odmenovania? ...........c.cceeeeerveeiiienieeniienreeieeeeeenn 95
3.3.2.2.  Rozdielne vyjedndvanie nastupnej mzdy Zi€n a MUZOV ........cceeveeeeveeerveeennneenns 97
3.3.2.3.  Rodov¢ stereotypy a ,,sklenené* efekty v kariére zien a muZov ..................... 100
3.33.  ZAIMULIC QNALYZ...ccoiuiiiiiiieeiie e 102
Qe ZLAVET uucueeecnreinrrcninsenssnesssissssssssssssessssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssnss 104
ZUAY0JCunnnnerenneriinenisnnicssneicsssnissssnesssssesssssessssssssssnsssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssesssssesssns 105

Z.0ZNAM PIILON c.cuuveiirriiiirerinnrnrinssenesssnnesssenesssnsssssnossasssssasssssasssssassssssssssssssssssssssssssssssssssans 112




1. Uvod

Rodové rozdiely v zarobkoch, zamestnanosti, kariérnom postupe a socialnom
postaveni st uz niekol’ko desatroc¢i vel'mi diskutovanymi témami. Napriek opakovanym
zéavizkom OSN, EU i CR presadzovat’ rodovii rovnost’, nie je rovnost’ dosiahnuta v mnohych
dimenziach vratane trhu prace, ba naopak sa CR nachadza na chvoste vetkych Statistik

v ramci EU.

V ramci mojej kritickej akademickej prace budem skiimat’ povod a pric¢iny rodového
mzdového rozdielu s dérazom na strategicky nastroj pre jeho odstranenie. Vo svojej praci si
davam za ciel’ empiricky preskimat’ SvajCiarsky analyticky nastroj Logib poskytovany
Ministerstvom prace a socidlnych véci CR (d’alej ako MPSV), ktory sliZi na meranie
rodovych nerovnosti mzdovej praxe zamestnavatel'ov. Cielom pripadovej Studie je pomocou
nastroja Logib a rozhovorov s manazmentom zistit’ a kriticky nahliadnut’ na mzdovt prax

skiimanej poradenskej firmy, konkrétne jej troch pobogiek v CR — v Prahe, Brne a Ostrave.

Ku sktimaniu mzdovych nerovnosti u vybranej firmy ma motivovalo aj osobné
zapojenie, nakol’ko pracujem ako personalistka v jej prazskej pobocke. Vyskumné prostredie
mi poskytovalo osobnu skusenost’ a vhl'ad do firemnej praxe, a takisto pristup ku vSetkym
datam, ktoré sa tykaju mzdovej agendy. Zaroven, nakol'ko sa v ramci svojej HR agendy
nepodiel'am na stanoveni miezd v prazskej pobocke, mi nahliadnutie do nastavenia miezd
a praktik manazmentu pomdze otvorit diskusiu vediicu k realnej socialnej zmene, ktora tvori

vychodisko feministickych vyskumov.

Ako som naznacila, moja akademickd préca je inSpirovana tradiciou feministickou
tradiciou. Povazujem za doélezit¢é porozumiet pomocou analytickej kategoérie rodu
mocenskym vztahom a Struktiram, aby bolo moZzné eliminovat nerovné prileZitosti a
diskrimindaciu (nielen) medzi Zenami a muzmi. Medzi hlavné ciele tohto kritického myslenia
je vytvorenie ucinnych nastrojov na odstranenie rodovej nerovnosti (Renzetti & Curran
2003). Rodové nerovnosti v odmenovani a kariérnych prilezitostiach dokumentuje v rdmci
vyskumnej ¢innosti mnoho zahrani¢nych (Daniel J. Curran a Claire M. Renzetti, Michael S.
Kimmel, Nancy Fraser), ale 1 domacich autoriek a autorov (Alena KiiZzkova, Barbara
Havelkova, Stépan Jurajda), ktoré tvoria teoreticky zaklad prace. V teoretickom jadre
prestavim jednotlivé aspekty prace, pracovného trhu a jeho typy segregécie, ktora patri
medzi hlavné pri¢iny mzdovych nerovnosti Zien a muzov. Dalia teoretickd Gast bude

venovana samotnému vymedzeniu mzdového rodového rozdielu (angl. gender pay gap).



V tretej oblasti nasledne uvediem eurdpske a eské legislativne opatrenia a stratégie vedice

k odstraneniu nerovného odmenovania.

Empiricku cast’ tvori vyskum, ktory bol realizovany na poli strednej poradenske;j
firmy. V ramci baddania som vyuzila kombinaciu metdd, a sice empirické skimanie néstroja
na meranie mzdového rodového rozdielu Logib, pricom tento kvantitativny zaklad doplnim
rozhovormi s manazmentom o nastaveni mzdovej praxe. Kombinovany kvantitativny
a kvalitativny pristup je zastreSeny pod metddou pripadovej stadie, ktora je postavena na
principoch konstruktivizmu a feministického vyskumu. Zaverom sa poklsim nacrtnat’
mozné zlepSenia metodoléogie MPSV, ktoré pracuje s nastrojom Logib a taktiez systému

odmeniovania v skimanej spolo¢nosti, ktoré mozu viest’ k odstraneniu rodovych nerovnosti.



Zoznam pouzitych skratiek

ADZ Antidiskrimina¢ny zédkon

CR  Ceské republika

CSU  Cesky statisticky utad

EU  Eurdpska Gnia

FOGE Federal Office for Gender Equality (v preklade Federalny urad pre rodovi rovnost)
GEA Gender Equality Act (v preklade Zdkon o rodovej rovnosti)

LOGIB Lohngleichheitsinstrument Bund (v preklade Federdlny nastroj rovnej odmeny)
MPSYV Ministerstvo prace, socialnich véci

MRR Mzdovy rodovy rozdiel (v preklade Gender pay gap alebo Gender wage gap)

NACE National Classification of Economic Activities (v preklade Statisticka klasifikacia

ekonomickych ¢innosti)

OECD Organisation for Economic Co-operation and Development (v preklade Organizdcia

pre hospodarsku spolupracu a rozvoj)
OSN Organizicia Spojenych narodov
SES  Structure of Earnings Survey (v preklade Prieskum o Strukture prijmov)

SR Slovenska republika
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2. Teoreticka ¢ast’

K nerovnostiam v spolo¢nosti, i tym na pracovnom trhu, sa dé pristupovat’ cez rozne
optiky. Ako teoretické vychodisko so zretel'om na osobné presvedcenie, som zvolila rodova
perspektivu, ktora stru¢ne predstavim na zaciatku teoretickej Casti, no pracu nou budem

postupne ,,pretkavat™.

Nakol'ko sa sama oznacujem za feministku, je i moj vyskum postaveny na principoch
feminizmu a rodovej rovnosti. Pojem ,,zeny*, ktory sa v praci €asto objavuje, preto nemozem
nechat’ bez jeho blizgieho vysvetlenia. Zeny rozhodne nevnimam esencialisticky, ¢i ako
homogénnu skupinu. Ignorovanie jedinecnosti l'udskych bytosti, ich hodnotovych ramcov,
presvedceni a identit vnimam ako problematické a diskriminujuce. V otdzkach vyjednavania
a identifikdcie diskrimina¢nych praktik je strategicky esencializmus v podobe
homogenizacie zien ako skupiny, tak ako ho opisuje G. C. Spivak, pripustny (Spivak 1994).
S pojmom ,,zeny* (taktiez i ,,muzi*‘) budem preto vo vyskume pracovat’ ako so skupinou, a

to na Grovni vztahov v ramci trhu prace.

2.1. Rod ako kriticka perspektiva

Feministicky liberdlny prud hovori o socidlne konStruovanej realite, ktord sa
premieta vo vSetkych aspektoch Zivota l'udi. KonS$truovana je v zmysle spolocensky
utvaraného pohlavne-rodového systému, inymi slovami rodového poriadku. Rodovy
poriadok tvori ¢asom i miestom premenlivé predstavy o femininitdich a maskulinitach. U
konstruktov femininit a maskulinit spolo¢nost’ a spolo¢enské institicie neustale hodnotia ich
prijatel'nost’. Predstavy, ktoré st pre zachovanie rodoveého poriadku dolezité, su honorované.
Tie neprijatelné sa naopak stretnli so spolo¢enskymi sankciami zo strany l'udi a inStiticii.
Renzetti a Curran (2003) oznacuju tento systém hodnotenia ako systém spolocenske;j
stratifikdcie. Tu mozno vylozit ako spoloCenské vrstvenie, nakolko sa v spolo¢nosti
vytvaraju dva protipoly. Odmenovana skupina I'udi vo vyhodnom postaveni a skupina, ktora
je naopak penalizovand. Takymito kontrastnymi skupinami st napriklad femininita a
maskulinita. Je v§ak dolezité poukazat’ na rozmanitost’ i v ramci tychto skupin. Nie je jedna

femininita a maskulinita, ale existuje ich niekol’ko'. Zarovei nie vSetky maju vyhodné

' R. W. Connell (1995) kriticky definoval koncept hegeménnej maskulinity ako postup, ktory legitimizuje
dominantné postavenie muzov v spolo¢nosti a ospravedlituje podriadenost’ beznej muzskej populécie a zien.
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postavenie. Vyhodnd pozicia sa odzrkadl'uje i v nadradenom mocenskom postaveni, ktoré
dovoluje korigovat’ a utvarat’ preferencie rodového poriadku. VSetky spominané nastavenia
a hodnoty, ktorymi rodovy poriadok disponuje st spolocnost’ou neustale reprodukované a

tym je poriadok znovu hlboko utvrdzovany (Renzetti & Curran 2003).

2.1.1. Dvojdimenzionalna tedria Nancy Fraser

Americka feministka, filozofka a kritickd teoreticka Nancy Fraser prichadza
s dolezitym prispevkom, ktory poskytuje prehodnotenie otdzok spravodlivosti a pristupu k
statkom v sucasnom kontexte neoliberalizmu. Analyzu prekazok socidlnej a politickej
spravodlivosti diskutuje s nemeckym filozofom a predstavitelom kritickej tedrie Axelom
Honnethom v knihe ,,Pferozdé€lovani nebo uznani?* (2004). Kniha mé dialogicky a
interdisciplinarny charakter, ktory je zpohladu Ccitatelky ¢i Citatela zaujimavy a
obohacujuci®. Fraser a Honneth predkladajii vo forme dialogu svoje tedrie spolo¢nosti a

etické teorie a ich zakotvenie v koncepciach spravodlivosti.

Fraser kritizuje liberdlnu politickt legislativu uplatitujicu princip univerzalizmu.
Tento pristup predpoklada rovnost’ a dostojnost’ vSetkych l'udi, ako nezéavislych vlastnikov
svojich prav a slobod. Fraser upozoriiuje na uskalie vSeobecnosti liberdlnej politiky, ktora
ignoruje individualne podmienky jednotlivcov, ako napriklad rozdielne socialne, kultirne a
ekonomické prostredie obcanov alebo potreby s nimi spojené. Ob¢ianky a ob¢ania z réznych
prostredi disponujui asymetriami moci a roznymi pristupmi k statkom. Ignorovanie tychto
skuto¢nosti vedie k nerovnomernému rozdeleniu uznania a distribucie statkov’. Podla
Fraser statky tUzko suvisia so statusom uznania a tvoria doleziti sucast’ spolocenskej
spravodlivosti. Dvojdimenzionalnost’ tedrie je vymedzena v ramci hospodarskej Struktiry a
zaroven Struktary spolo€enskej, pricom rod je hybridnou kategoriou pohybujucou sa medzi

triedou a statusom (Fraser 2004).

Connel vykresluje obraz hegemonického muza ako heterosexudlneho belocha v strednom veku, striednej
triedy, ktory sa vyznacuje mocou, sut'azivost'ou a tizbou uspechu vo verejnej sfére (Smidova 2008).

2 Aj ked je zaclenenie politickej ekondémie do sucasného feministického diskurzu velmi obohacujuce a
prospesné, uzivané teoretické schémy Nancy Fraser boli obcas kritizované ako husté a métiace. Napriklad nie
je jasné, preco existuju tri typy diskurzov o potrebach, Styri registre zavislosti, alebo sedem principov rodovej
spravodlivosti (Mitchell 2014).

3 Fraser zahriuje pod statky nielen materialne zdroje (financie, verejné zdroje) ale i statky socidlne, akymi st
napriklad moc (Fraser 2004).
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Metodologicka perspektiva tedrie dvojdimenzionalnej spravodlivosti je formulovana
v ramci normativneho principu participacnej parity. Participatna parita predpoklada
splnenie aspon dvoch podmienok, a sice objektivny predpoklad spravodlivej distribucie a
intersubjektivhu podmienku vzajomného uznania. Participativna parita je podla Fraser
interpretacnym idedlom socidlnej spravodlivosti, ktory ako taky neexistuje. Tento koncept
je mozné pouzit' ako kriticky idedl, ktory dokdze odhalit’ existujuce rozdiely v ucasti,
asymetrie a mocenské bloky a predovsetkym identifikovat’ tie prekazky, ktoré¢ maji korene
v socialnych vztahoch. Model participacnej parity umoziuje znevyhodnenym skupinam
dosiahnut’ uznanie v pripade, Ze nedochadza k diskriminaénym postupom* a obmedzujuce;

Standardizacii (Fraser 2004).

Uznanie chape Fraser ako zélezitost’ statusu. Vo svojej tedrii oznacuje status, ktory
vo verejnej sfére umozituje rovnocennu ucast’. Problém uznania je chapany ako problém
socialnej podriadenosti. Socialnu podriadenost’ diskutuje v kritike modelu identity. Model
identity je pouzivany mnohymi politikami uznania, v ktorych musi byt uznana identita’ ako
konkrétna forma bytia: Zena, neheterosexudlny ¢lovek atd. Identita so sebou prinaSa vazne
prekazky a podriadené postavenie. Preto Fraser predstavuje model statusu ako sposob, ako

sa vyhnut autoritdrskemu zjednoteniu a konformnej logike modelu identity (Fraser 2004).

Spravodlivost’ podla Fraser vyZaduje, aby 'udia mali také postavenie, aby sa mohli
rovnocenne zucastiiovat' na kazdej dolezitej scéne spolocenského Zivota; to znamena v
rodinnom Zzivote, obcCianskej spolo¢nosti, politickej verejnej sfére a samozrejme na trhu
préace. V ramci spravodlivosti na trhu prace je perspektiva Fraser nesmierne prinosna. Fraser
podava vel'mi ucelenu koncepciu prerozdel'ovania a uznania v modernej spolo¢nosti. Fraser
presvedc¢ivo poukazuje na fakt, Ze spoloCenskd tvorba hierarchii nie je izolovana od
svojbytnej sféry trhov. Preto je potrebné koncipovat’ otazku prerozdelovania na rovnake;j

arovni ako otazku uznania.

4 Diskriminaciu v odmefiovani mozno vymedzit' ako situdciu, ked’ jedinci, patriaci k r6znej demografickej
skupine (napr. Zenam), su bez objektivnych pri¢in rozdielne hodnoteni (Hedija, Musil 2010).

5 Existuje mnozstvo definicii pojmu identita. Ja sama chdpem (svoju) identitu v stulade s konstruktivistickou
definiciou Bacovej (2004). Identitu nepovazujem za hlboké jadro osobnosti, ale socialny produkt. Kriticky
preto nahliadam na tradi¢né esencialistické pojmy a sposoby chapania psychiky ako vrodenych entit ¢i esencii
¢loveka.
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2.2. Postavenie Zien na trhu prace

V modernej spolo¢nosti je praca, a tak i pozicia v socidlnom rozdeleni trhu jedna z
najdolezitejSich zloziek socidlneho statusu jednotlivca. Jednotlivé aspekty rodovej

zatazenosti trhu prace i samotnej prace priblizim v nasledujucich kapitolach.

2.2.1. Praca

Rodovy poriadok, konkrétne jeho hodnoty, utvara a modeluje spravanie a
rozhodovacie procesy vo vSetkych zivotnych etapach Zien a muzov (Bourdieu 2020).
Vyznamnu, ¢asto neoddelitelnu zlozku tvori prave praca. Praca je vSeobecne definovana ako
»Vykonavanie uloh vyzadujiuce mentdlne a fyzické usilie, ktorych cielom je vyroba tovaru a
sluzieb k uspokojeniu ludskych potrieb” (Giddens 1999, s.309). Praca vsak nie je rodovo
neutralny pojem, nakol’ko I'udia venuju svoj ¢as ¢innostiam, ktoré mozno kategorizovat’ ako
platenu pracu alebo neplatenu pracu. V porovnani s platenou pracou je tej neplatenej

venovana zna¢ne mensia vedecka pozornost’ (Kascakova, Nedelova, Povazanova 2013).

2.2.1.1. Neplatena praca

Neplatena praca zahffia vSetky neplatené pracovné Cinnosti. Medzi
najfrekventovanejSie patri starostlivost o domaécnost, priprava jedla, nakupovanie,
starostlivost’ o deti, atp. Medzi neplatené doméce prace nepatri iba samotna realizécia tychto
¢innosti. Do neplatenej prace sa dd zahrnat i1 tzv. mentalna praca. T4 spociva nielen
v zodpovednosti s vykonavanim tychto uloh, ale i v d’alSich procesoch, ktoré si ¢innosti
vyzaduji. Je to napriklad riadenie tychto cinnosti ¢i dohlad nad ich kvalitou alebo

bezpecnost'ou (Vohlidalova 2012).

Mnohé empirické data sociologickych a feministickych vyskumov® ukazuju, Ze i
napriek rasticej individualizacii zdpadnych spolo¢nosti stale prevlada rozdelenie rodovych
uloh v rodindch a ze velku viacSinu domacich prac i opatrovatel'ské prace v rodine

vykonavaju stale predovSetkym (zamestnané) Zeny (Bierzova 2006, Brines 1994,

¢ Rada by som spomenula, Ze na fakulte humanitnych $tadii UK vzniklo mnoZstvo vybornych zavereénych
prac, ktoré sa venuju feministickej kritike rodovej del'by prace v domacnosti, mimo inych napriklad aj u
neheterosexudlnych parov (vid’ praca Jany Benesovej ,, Domdci prace v ramci stejnopohlavnich parii* z roku
2012).
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Hochschild 1989, Chaloupkova 2005, Ktizkova 1999 a i.). Analyza Vohlidalovej z roku
2012 potvrdzuje, 7e Ceska republika v stcasnosti nad’alej disponuje obrovskymi
nerovnostami v rozdeleni neplatenej prace medzi muzmi a Zenami. Distribucia neplatenej
prace v Ceskych domécnostiach v poslednych troch desatrociach predstavuje obraz, kde

podiel na starostlivosti je u muzov neporovnatelne mensi nez podiel zien (Vohlidalova

2012).

Fenomén kombinacie platenej a neplatenej prace zien, tzv. dvojitého bremena c¢i
»druhej smeny*, bol predstaveny sociologickou Arlie Hochschild v roku 1989. V knihe ,,The
Second Shift“ poukazuje na povinnosti Zien v domécnosti a starostlivosti o deti, ktoré
nasleduju po dennej praci v zamestnani. Vohlidalova dokazuje v analyze dvojité bremeno

zien v ¢eskom prostredi, ktoré vznika vplyvom nerovnomerného rozdelenia domécich prac:

,»V kontexte ceskej spolocnosti, kde je tradicne vysokd participacia Zien na pracovnom trhu

a kde vicsina ekonomicky aktivnych Zien pracuje na plny wvdzok, znamenda tato druhd smena

v,

v rozsahu takmer 28 hodin tyZdenne pre Zeny vyznamnii zataz* (Vohlidalova 2012, s. 44).

Dolezité je poukazat’ i na ekonomicky prinos reprodukénej, resp. neplatenej prace.
Giddens hovori o neplatenych domdcich pracach ako o posilujicom prvku celej ekonomiky.
Podpora ekonomiky spociva v tom, ze jej sluzby st pre vacSinu I'udi esencialne, a i napriek
tomu si poskytované¢ zdarma (Giddens 1999). Giddens deklaruje ekonomickt silu
neplatenej prace: ,,..prdca v domdacnosti vytvara 25 az 40% bohatstva vznikajiiceho
v priemyselnych krajinach* (Giddens 1999, s. 326) a jeho tvrdenie po rokoch potvrdzuje 1
Kascakova: ...v Kanade sa odhaduje, ze produkcia tvorend neplatenou pracou ma hodnotu
az 319 miliard dolarov v penaznej ekonomike alebo 41% HDP*“ (Government of Canada
2010, citované z KaS¢akova, Nedelova, Povazanova 2013, s. 48 - 49). Ak sa pozrieme na

HDP v eurépskom prostredi, u Nemecka tvori neplatena praca 38% HDP (Rubery 2005).

I ked’ je neplatend praca dolezita pre rozvoj ekonomiky a eviduju sa i snahy o
zvySenie jej prestize (Fraser 2004), nie je doposial oficidlne zapocitand ako stcast
hospodarskej Cinnosti v ziadnej zemi. Deje sa tak udajne kvoli netransakénej povahe
neplatenej prace. O nezaratdvani neplatenych prac sa da polemizovat, nakol’ko produktom
tychto Cinnosti st takisto sluzby a sluzby ako také st z povahy transakéné (KasScakova,
Nedelova, Povazanova 2013). Ignorovanie neplatenej prace v ramci tradi¢nej ekonomicke;j
tedrie jej status v spolo¢nosti znacne znizuje a utvrdzuje klamliva stereotypna predstavu

neplatenej prace ako prace, ktora nie je ,,skutocnad®.
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2.2.1.2. Platena praca

Naopak platena praca je v ekonomickej teérii vyznamnym prvkom. Platena praca sa
tyka Cinnosti, ktoré st zmluvne, ¢i obdobne dohodnuté a finanéne odmenované. Takto
straveny Cas plni mnoho funkcii. Primarne sa moze jednat o zdroj materidlneho
zabezpecenia, socialnych kontaktov ¢i zdokonalovania znalosti a schopnosti. Praca je tiez
klicovym prvkom osobnych identit, sebarealizadcie a spolutvorcom zivotnych stratégii

(Giddens 1999, Kimmel 2011).

Zamestnanie je sucast'ou verejnej sféry, ktord je vyznamne reprezentovand muzmi.
V ramci sebaprezentovania v tejto sfére je mozné zvySovat’ svoje spolocenské postavenie,
formovat’ identitu. Giddens k utvaraniu identity prostrednictvom prace dodava: ,,zvldst u
muzov byva sebaucta spojend s tym, aky je ich ekonomicky prinos k chodu domdacnosti*
(Giddens 1999, s. 307). Sebautvaranie maskulinnej identity kriticky opisuje Kimmel, kedy
pracovisko oznaCuje za miesto tzv. homosocidlnej reprodukcie, teda kde muzi moézu

b[49

sebautvarat’ ich ,muzkost* v stereotypnom ponimani (Kimmel 2011). Tento vyrok
potvrdzuje rodovy poriadok, priCom casto reprodukovany stereotyp identifikuje muzov ako
ekonomicky aktivnych. Rodovy stereotyp zivitel'a rodiny zaroven zahfiia zodpovednost’ a
spolocenské ocakavania. KI"aiovy vyznam prace teda spociva i jej v mocenskych aspektoch.
Konkrétne v utvarani spoloCenského statusu €1 vykondvania moci prostrednictvom

povolania alebo majetkového zabezpecenia (Vohlidalova 2006).

2.2.2. Trh prace

Ekonomicka teoria oznacuje trh prace ako dynamicky a vnltorne rozmanity priestor,
kde dochéadza k stretu ponuky prace s dopytom po praci (Tvrdy 2007). Pracovny trh je podl'a
Rehota ekonomickou institiciou, teda systémom &isto ekonomickych vztahov smeny prace
za mzdu zaloZenej na racionalnej volbe ucastnikov smeny (Rehot 2010). Ak sa viak
pozrieme na trh prace kriticky a prostrednictvom rodovej prizmy, je zretel'né, Ze nedisponuje
tzv. rodovou neutralitou. Trh prace odraza politické priority, spolocenské hodnoty, kultiru
danej spolocnosti a s nimi i rodové stereotypy a mocenské Struktury. Z konstruktivistického
hl'adiska mézeme na trh prace nahliadat’ ako na spolo¢ensku institiciu, v ktorej dominuje

vztah rodu a moci (Jesenkova 2014).
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2.2.2.1. Premeny trhu prace

Kazda spolo¢nost’ postupom ¢asu vyvinula svoj systém del’by prace. Nakol’ko je rod
systémom klasifikacie identity i mocenskych vztahov, takmer kazda spolo¢nost’ vytvarala
systém del’'by pracovnych ¢innosti prave na zéklade rodu (Kimmel 2011). Definitivny obrat
zapadného sveta k modernej spolocnosti prichddza s industrializaciou a priemyselnou
revoliciou pocas 18. storocia. Prave toto obdobie je spojené so vznikom pracovného trhu,
ako ho pozname, kedy za zakladné kritérium spolo¢nost povazuje ekonomicky status

jednotlivca (Havelkova 2004).

Kimmel opisuje rozdelenie mocenského postavenia muzov a zien. NajvyznamnejSou
premenou priemyselnej revolucie bola spolo¢enskd premena, ktord spocivala v oddeleni
muzov do verejnej sféry s platenou pracou a zien do sféry sukromnej, kde praca nebola, a
nie je dodnes, plateni. Dialo sa tak na zdklade esencialistickému priradeniu sukromnej
oblasti Zenam v podobe starostlivosti o rodinu, domacnost’. Oblast’ mimo sukromny zivot a
¢innosti verejnej povahy boli naopak naklonené muzom. Idea zenske;j ,,prirodzenosti*, ktora
zamestnavala Zeny v domdcnosti, znamenala vylucenie zien zrozhodovania o veciach
verejnych. Malou mierou sa podielali taktiez na formovani spolo¢enskych hodndt (Kimmel

2011).

Dal§im nasledkom bola i ekonomicka situacia Zien. Nakol'ko Zeny boli presunuté do
stkromnej sféry, boli im ekonomické zdroje vo vysokej miere pripadov znepristupnené.
Majetkové prava zostavali v rukach muZov. Kimmel opisuje 1 ekonomicky nezavislé zeny,
ktoré boli vplyvom tejto spolocenskej klimy nutené sa presunit’ do domacnosti. Tato
ideologia nebola uplatnitelna pre vietky Zeny, ale primarne iba pre strednu triedu. Zeny
z chudobnych pomerov, Zeny z etnickych skupin a samoZivite'’ky mohli zostat’ v domécnosti
len zriedka. VSetky tieto aspekty tvorili rodovo zataZené spolocenské i1 ekonomickeé
nastavenie. Nie je prekvapenim, Ze i trh prace je oblast’, v ktorej sa dané zat'azenie a nerovné
postavenie Zien a muZov podpisalo (Havelkova 2004, Kimmel 2011, Renzetti & Curran

2003).

Z hladiska vyvoja zenskej pracovnej sily je dolezité uviest historické obdobia, ktoré
umociovali, ¢i naopak spomalovali vstup Zien do pracovného procesu. Hlavnymi faktormi,
ktoré ovplyvnovali platenti pracovnu aktivitu zien, boli politické podmienky a ekonomické
systémy. Proces vstupu zien na trh prace bol urychleny v obdobi vojen, kedy Zzeny

zastupovali vypadok muzskej pracovnej sily a in§trumentalne podporovali zly stav vojnove;j
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ekonomiky. Dialo sa tak napriek dominujucim spolo¢enskym predstavam o rozdeleni sfér
ien a muzov v medzivojnovom obdobi (Kiizkova 2018). Napriklad v roku 1921 v CSR
zostava ekonomicky aktivnych 32 % Zien. Za okupécie Ceskoslovenska sa pravo na pracu
zien zmenilo na povinnost. V roku 1939 bola vyhlasend vSeobecna pracovnd povinnost’,
ktora sa pdvodne vztahovala na muzov vo veku 16-25 rokov, ale ked’ boli rezervy

pracovnych sil vyCerpané, zacali irady povolavat’ do vyroby i zeny (Jechova 2008).

Havelkova ohl'adom ekonomickej aktivity upozoriiuje, zZe zeny v spolo¢nosti nikdy
netvorili homogénnu skupinu. Chudobné, nie mestanské zeny boli nutené pracovat’ vzdy,
¢asto na vybranych poziciach (Havelkova 2004). Finanéné ohodnotenie prace tychto zien
vSak bolo vel'mi nizke. Dokazuje to, Ze nepriazniva ekonomicka situdcia zien vo vSetkych

vrstvach spolo¢nosti bola od pociatkov modernity systematicky udrzovana (Ktizkova 2018).

Po druhej svetovej vojne zacala mat’ Zenskd pracovna sila vo vyspelych krajinach
Coraz va&si vyznam. Vyvoj prace sa viak odlisoval podl'a izemia. Specifikovat budem d’alej
primarne Cesky trh prace. V Stadtoch, kde nastupil rezim socializmu, ateda 1
v Ceskoslovensku, bola uplatiiovana pracovna povinnost’ pre zeny i muzov. Ceska republika
zagala tento proces vo vtedajsom Ceskoslovensku pomerne skoro a patrila ku krajindm s
vysokou ucastou Zien v ndrodnom hospodarstve. PInd zamestnanost’ obyvatel'stva vratane
Zien sa povazuje za jeden z predpokladov tspesného zaloZenia komunistickej spolo¢nosti.
Socialisticky rezim sa snazil emancipovat’ Zeny tym, Ze im umoznoval vstup do oblasti
platenej prace a pontikal institucionalnu starostlivost o deti. Coskoro bol model
dvojprijmovej rodiny silne zakotveny, i ked’ finan¢ny prispevok Zien do domacnosti bol
vacsinou mensi v porovnani s muzmi. V socializme stipala zamestnanost’ Zien plynule. Ideal
socialistickej Zeny ukazoval na finan¢nl nezavislost, uplatnenie jej vzdelania a taktieZ na

uplatnenie potreby uZito€nosti i mimo domacnost’ (Rychtatikova 2009).

Z hladiska rodovej rovnosti a prileZitosti Zien mal vSak vtedaj$i systém vela
nedostatkov. Podla dat sociologického vyskumu Bauerovej a Bartovej (1987), ktoré
diskutuje Havelkova, bol v socialistickej spolo¢nosti prevazujlici nazor, ze primarna uloha
zeny pozostava v starostlivosti o rodinu (Havelkova 2013). Navyse, Zeny tvorili tzv. lacnu
pracovnu silu, pretoze boli zamestndvané v profesidch s nizkym ohodnotenim, napr.
v sluzbach, v textilnom priemysle apod. Argumentéacia ekonomickou nezéavislost'ou zien tiez
nezodpovedala realite. Pre va¢Sinu domacnosti bol model jednoprijmovej rodiny prakticky

nerealizovatelny, a tak bol plat Zeny nutny doplnok k vyssej mzde muza (Kiczkova 2011).
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Navyse socialistickd spolo¢nost’ opominala problematiku muzov (ne)podielajicich sa na
neplatenej praci, ktora sa ukazala byt pri dosahovani skutocnej rovnosti ako znacny
nedostatok. Pracujice zeny boli preto zatazované tzv. dvojitym bremenom, pracovali
v zamestnani za nizky plat a zaroven plnili rodovo stereotypna predstavu Zeny-matky. Ich
Tradi¢na rola zien bola podporovana povolaniami ako napriklad ucitel'ské ¢i uradnicke
pozicie. Zeny tu nahradili pracovni silu muZov, ktori boli presunuti do vyroby. Tieto
»Zenské“ zamestnania boli jednak sibitelné so starostlivostou o rodinu a zaroven ich

pracovna naplii vyhovovala stereotypu starostlivej zeny (Siklova 1997).

Trhové hospodarstvo, ktoré prislo s demokraciou po roku 1989 sa odrazalo nielen v
rozdielnych Struktirach, pravnych predpisoch a pracovnych normach trhu prace, ale aj v
postojoch k praci a rodovej nerovnosti. Nova podoba ekonomiky, ekonomika trzna, sa
podpisala na zmendach v participacii zien a muzov na trhu prace, ich mocenskych poziciach,
podmienkach, segregovani odvetvi ¢i nerovnom odmenovani. Medzi hlavné charakteristiky
prechodu patri znizena zamestnanost, zmeny v sektore prace a v Strukture odvetvia a vznik
otvorenej nezamestnanosti. To ovplyvnilo nielen pracovny trh ako taky, ale 1 poziciu Zien a
ich spravanie na trhu prace. Kiizkova uvadza vyznamny katalyzator nepriaznivych
pracovnych zivotov zien, ktory hovori o racionalizacii prace. Racionalizaciou, Cize
zaistovanim ¢o najefektivnejSich a najispornejSich usporiadani prace a s tym spojenych
odmien, doslo k vyznamnej feminizacii administrativneho sektoru a pomahajtcich profesii.
Zenska praca bola podporovana, no skor v zmysle saturacie deficitu v rodinnych rozpoétov,

nakol’ko v kapitalizme bol jednoprijmovy model rodiny neudrzatel'ny (Ktizkova 2018).

Zeny vykonavali z historického hl'adiska vzdy nizsie kvalifikovanii pracu & pracu,
ktorej bol pripisovany mensi spoloc¢ensky vyznam. S tym sa spojuje 1 niz§ia odmena a obraz
zeny ako lacnej pracovnej sily. Tieto historické stopy po diferenciacii prace muzov a zien
zostavaju stale zachované. Dokazuju to pretrvavajuce inStitucionalne podmienky uznavané
ako univerzdlne a nediskriminujiice, ideoldgia (intenzivneho) materstva Zien ¢i
pretrvavajuce rodové stereotypy v naSom socidlnom povedomi (Kimmel 2011, Petrovic

2007).

2.2.2.2. Rodova segregacia trhu prace

Zakorenené rodové stereotypy spojené s pracou zZien a muzov suvisia s rodovou

segregaciou na trhu prace. Od ¢ias priemyselnej revolucie boli Zeny a muzi zaradeni, ¢i
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stereotypne tlaceni do inych povolani. Prostrednictvom vysSie diskutovanej idey, ze zenska
pracovna sila je iba do¢asnym doplnkom muzskej prace, zostava trh prace neustale rodovo
a mocensky rozdeleny (Renzetti & Curran 2003). Rodova segregacia trhu prace je
Strukturdlnym dovodom nerovného odmenovania Zien a muzov (Ktizkova a kol. 2017). Jej

roézne podoby budem diskutovat’ v kontexte pri¢in i dosledkov, ktoré mé pre odmenovanie.

2.2.2.2.1. Definicia segregacie

Termin segregacia znamena vSeobecne oddel'ovanie, odlu¢ovanie ¢i vylucovanie
(Kraus 2005). Rodova segregacia trhu prace je globalne a dlhodobo pretrvavajucim javom,
ktory vznika vplyvom rodovej Struktiry spolo¢nosti (Hartmann 1976, Walby 1988, Anker
1998, Ktizkova, Sloboda 2009). Hierarchia rodu a jej prepojenie v ramci rozdelenia prace
a s tym spojeného trzného kapitdlu ma na svedomi jasni rodovl segregaciu, ¢i uz v ramci
odborov, sektorov alebo v hierarchickej rovine (Jesenkovd 2014). Odborné literatura

kategorizuje spravidla dva typy segregacie, horizontalnu segregaciu a vertikalnu segregaciu.

2.2.2.2.2. Horizontalna segregacia

Horizontdlna segregicia na trhu prace na makrospolocenskej Urovni znamena
existenciu odborov, kde vyrazne dominuje Zenské ¢i muzské zastipenie. Hranicu
reprezentacie, a teda kedy dochddza k segregacii Specifikuje Kiizkova ako tie povolania:
»(...) kde je 60%-né (a vysSie) zastupenie jedného pohlavia“ (Kiizkova 2018, s. 15).
V porovnani CR s EU, o horizontilnej segregicii moézeme povedat, Ze je na trhu prace
konStantna, a to vo vSetkych krajinach OECD (Anker 1998; OECD 1998). Pri eur6pskom
porovnani z roku 2012 je index rodovej segregacie trhu prace v CR vysii ako priemer EU.
Ten dosahuje necelych 25 % a ¢esky priemer je o nieCo mensi nez 30 % (Ktizkova a kol.
2020). V novsom vyskume porovnania krajin EU zostavame v indexe rodovej segregacie

v tzv. ¢ervenych ¢islach (Report EU 2018).

Povolania s vysokou zastipenostou zien tvori odbor Skolstva, zdravotnictva na
urovni oSetrovania, suhrnne oznacujuc ako pomahajuce profesie. V sukromnej sfére
podnikania je to spravidla oblast’ marketingu, u¢tovnictva, administrativy a zaistenia chodu
kancelarie. Vysoké zastipenie muzov su zretelné spravidla u povolani, ktoré su technicky

zamerané, ako napriklad odbor informacnych technoldgii ¢i povolania stavebného
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a tazobného priemyslu (CSU 2018). Toto oddelovanie sa d’alej pretavuje v segregaciu na
urovni zamestnavatela, kedy v rdmci jednej firmy na oddeleniach i jednotlivych poziciach

pracuju CastejSie muzi, a na inych zas zeny.

Graf 1: Rodova segregdcia sektorov v CR

Podnikatelé a zaméstnanci podle pohlavi a vybranych kategorii
OKEC, 2019 (Zdroj: VSPS)

celkem | o zZeny
ostatni | gmuz

zdravotni a socialni péce | |
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zpracovatelsky primys! | |
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% zaméstnanci podnikatelé

Zdroj: CSU 2019

Viditel'ny je i zlozity pristup Zenam k oblasti vyskumu a vyvoja. Zastipenie zien vo
vyskume je v CR jednym z najnizsich z celej Eurdpskej tinie, tvori dlhodobo menej nez 30
%. Aj napriek rastGcemu trendu vyskumu a vyvoja sa podiel vyskumni¢ok nezvySuje.
Statisticky najmensie zastipenie Zien vo vyskume udava CSU v strojarenskom priemysle,

kde vyskumniéky tvoria iba 4 % (CSU 2021).

Rolu v preferencii povolani na individualnej rovni zohravaji osobné ddévody,
vzdelanie ¢1 kultirne diferencie (Ktizkova a kol. 2020). K horizontalnej segregacii ako
celospolocenskému fenoménu je vSak dolezité pristupovat’ ako k rodovo podmienenému
javu. Vyznamnou pric¢inou zdanlivo dobrovolnych preferencii povolania je segregované
vzdeldvanie a odliSna socializicia dievcat a chlapcov. Havelkovd hovori o rodovo
dominantnych odboroch vzdeldvania v obdobi socializmu. Boli nimi zdravotnictvo,
pedagogika, knihovnicke a ekonomické odbory (Havelkova 2009). Inak tomu nie je ani dnes,
v obdobi kapitalizmu. Nizsie uvedena $tatistika MSMT z roku 2019/20 ukazuje, Ze zaujem
ziacok o Stadium historicky feminizovanych odborov pretrvava. Naopak, v technickych
odboroch, stereotypne prisudzujuce muzom, nedosahuji Studentky ani 10 % z celkového
podtu. Statistiky dokazuji, Ze segregacia vzdelavania, ktoré neskor ovplyviiuje i vyber

povolania, je v ¢ase takmer nemenna.
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Tabulka 1:Pocet prijatych vo vybranych odboroch (tabulka vytvorend podla dat zo Statistickej rocenky Skolstva)

Celkom |z toho

Skupina odborov vzdelavania prijatych | dievcata z toho dievéata (v %0)
75 Pedagogika,uéitelstvo.,soc.starostlivost 3041 2824 93%
43 Veterinar,veter.prevencia 655 600 92%
53 Zdravotnictvo 4493 4059 20%
69 Osobné a provozné sluzby 3675 3195 87%
31 Text.vyroba a odevnictvo 251 205 82%
72 Public. knihov..informat. 143 114 80%
39 Spec.interdis.tech.obory 1493 107 7%
33 Sprac.dreva,vyr.hud.nastrojov 1959 135 7%
18 Informatické obory 4078 257 6%
23 Strojarenstvo stroj.vyroba 10354 377 4%
26 Eltechn. telekom.a VT 7448 132 2%

Zdroj: MSMT 2019/20

Vplyv na kariérne rozhodovania zien a muzov zohrdvaju i inStitiicie ako napriklad
Urad prace. Jednym z praktickych prikladov, ktory koriguje vyber povolania muzZov a Zien,
je ponuka rekvalifikaénych kurzov kandiditom jedného pohlavia. Zenam sa zvy&ajne
pontkaju rekvalifikaéné kurzy kadernicke ¢i kurzy S§itia a muzom kurzy pre vodicov

nakladnych vozidiel (Ktizkova a kol. 2020).

Vsetky tieto skuto¢nosti ukazuju na fakt, ze zamestnania su silne rodovo zat'azené.
Ako ukazuje rada autoriek, povolania nie su rodovo neutralne, naopak st to genderované
institucie, ktoré sebou nesu rodové vyznamy (Williams 1993, Acker 2006). Rodové tedria
segregacie trhu na rozdiel od inych teoretickych vysvetleni (neoklasicka tedria I'udského
kapitdlu, teoria dudlneho trhu prace, tedria znecistenia) neobmedzuje na ekonomické
premenné. Pozera sa na trh prace ako na odraz spolocenskych noriem a zamysla sa nad
prepojenim rodovej del’by prace, rodovych stereotypov, a rodovo diferencovanej odmeny za
pracu. Prave rodové stereotypy a rozdielne odmenovanie je mozné oznacit' ako hlavné

dosledky sektorovej segregacie (Kiizkova, Sloboda 2009).

V otazke rodovych stereotypov je dosledkom ich reprodukcia a konzervécia.
V spolocnosti pretrvavaju esencialistické predstavy, ze Zzeny pracuju v tychto sektoroch,
pretoze Specifikd a vyznamy danej profesie st v harmoénii so ,,Zenskou prirodzenost'ou®.
Vznika tak predstava, Ze zeny sa na posty starostlivych uciteliek, zdravotnych sestier a

obetavych socidlnych pracovnicok jednoducho hodia. Vysledkom je kruh reprodukovanych
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predstav, ktory zacina rodovou socializdciou a pokracuje zizenym vyberom v kariérnej

dréhe zien (Ktizkova a kol. 2017).

Horizontalna segregécia na trhu prace so sebou nesie negativne dopady v oblasti
odmeniovania zien. Jednotlivé odbory ¢i odvetvia s vy$Sou koncentraciou zien totiz obvykle
poskytuji nizSie mzdy, a to tak zendm i muzom, oproti typicky ,,muzskym* profesiam. Tento
pretrvavajuci stav, zien pracujucich v skupinach s niz§imi mzdami, tak predstavuje jednu
z hlavnych pricin platovej nerovnosti muzov a zien. Segregacii zien do zamestnani s nizkymi
prijmami mozeme pricitat’ asi tretinu celkovych platovych rozdielov medzi muzmi a zenami
v CR (Jurajda 2006). Deje sa tak na ziklade faktu, Ze si mzdy na pracovnom trhu
diferencované podla sektorov, odborov, zamestnani i pracovnych pozicii (Kftizkova,
Sloboda 2009). Dosledkom segregacie trhu prace na zéklade pohlavia je teda rozdielny
prijem Zien amuzov, ato v dlhodobom ¢&asovom horizonte. Dalsim dosledkom su
obmedzené moznosti zamestnania a zarobku, ktoré d’alej reprodukujii nerovnu delbu
zodpovednosti a starostlivosti o domacnost’ a rodinu. T4 potom spétne reprodukuje rodovu

segregaciu na trhu préace (Ktizkova a kol. 2017).

Rodova segregacia povolani je takisto spojena s nizkou spoloc¢enskou prestizou Zien,
s nedostatoénym pristupom k moci a takisto mé dopad na pracovné podmienky (Ktizkova
2017). Tieto skutocnosti Kimmel opisuje ako pretrvavajice konzekvencie, ktoré Zeny
sprevadzaju nielen pocas nasej pdsobnosti na trhu prace, ale i po jeho opusteni (Kimmel

2011).

2.2.2.2.3. Vertikalna segregacia

Segregacia pracovného trhu na vertikdlnej rovine je definovana ako koncentracia
Zien a muZov v réznych stuptioch, Grovniach zodpovednosti alebo pozicii. Zeny st vyrazne
podreprezentované v rozhodovacich ¢ manazérskych poziciach. Pozicie vySsSieho
manazmentu a pozicie tykajice sa riadenia finan¢nych zdrojov a strategického riadenia
spoloc¢nosti su zvy€ajne doména muzov. Naopak, sluzobné miesta a zabezpecenie hladkého

priebehu organizacie prace st doménou zien (Kimmel 2000).

Existujuca literatura uvadza, Ze rod je zakomponovany do existujicich mocenskych
vztahov a ovplyviiuje distribuciu moci v praci. Mocenské Struktiry vo vnutri organizacii a

vzorce distriblicie moci su Uzko spojené s rodom. Rod je mozné oznacit’ ako symbol moci,

24



ktory je zakotveny v organizaciach, ktoré maji tendenciu uprednostiiovat’ urcité rodové
spravanie. Vel'ky pocet vyskumov a Statistik jednozna¢ne ukazuje na zvyhodnenie muzov,
tym, Ze sa muzi systematicky dostavaju na pozicie spojené s mocou. Zeny tento pristup maji
ztazeny mnohymi bariérami (skleneny strop, tokenizmus) (Alvesson, Due Billing 2009,

Acker 2006).

Nakol’ko sa Zeny Casto nachddzajii na najnizSom stupni v hierarchiach pracovnych
kolektivov, umoznuje takato segregacia podhodnotenie zZenskej prace. Teoria
»zhehodnotenia“ (angl. devaluation) hovori o znizeni prestize pozicii (resp. zamestnani), kde
je vysSia koncentracia zien. Takéto znehodnotenie Zenskej prace sa deje i kvoli
pretrvavajucim rodovym stereotypom, ktoré devalvuji schopnosti a kompetencie Zien.
V pripade vertikdlnej segregéicie ide casto o stereotyp nedostatoénych vodcovskych
dispozicii zien (Reskin 2001, Ktizkova 2017). Dosledkom su opit’ relativne nizke mzdy zien
a obmedzené Sance na kariérny postup. Podreprezentacia zien v riadiacich poziciach ma tiez
za nasledok zanedbateI'né zastipenie zien vo verejnom a politickom sektore (Ktizkova

2017).

Vysoky stupen horizontalnej a vertikalnej segregacie zien a muzov na pracovnom
trhu tvori komplexny problém. Na rodovu segregaciu je mozné nahliadat’ ako na katalyzatora
rodovych stereotypov v spolo¢nosti a zarovei na jeden z hlavnych determinantov nerovného
odmenovania. Jej komplexnost’ sa odraza v jej dvojakej podobe. Rodova segregécia podl'a
mnohych zahrani¢nych 1 ¢eskych autoriek a autorov predstavuje pri¢inu a zaroven dosledok
mzdového rozdielu a nespravodlivého odmenovania Zien a muZov. Pri¢iny a dosledky
rodovej segregacie su prepojenym systémom, kde sa navzdjom jednotlivé javy reprodukuju.
Nepriaznivy vplyv segregacie na spolocenskej Urovni sa vyznaCuje udrZovanim
pretrvavajucich nerovnosti na trhu prace. Z ekonomického 1 etického hl'adiska kazda forma
segregacie vyznamnym sposobom brani vyuzitiu celkového potencialu spolocnosti, nakol’ko
jej polovici, zenam, kladie prekazky v ich kariérnom i personalnom rozvoji (Kiizkova,

Sloboda 2009).

2.2.2.2.4. Skleneny strop a skleneny vytah

Prilezitosti zien a muzov v kariérnom raste su rozdielne. Pojem ,,skleneny strop*
vyjadruje ,neviditelné bariéry, ktoré obmedzuju mobilitu pracovnicok smerom nahor

(Renzetti & Curran 2003, s. 262). Adjektivum ,skleneny* metaforicky znéazornuje
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dohliadnutie Zien na vysSie pozicie, ktorych by mohli teoreticky dosiahnut vd’aka
pracovnym skusenostiam. Pri prijimani ¢i povySovani sa v§ak zeny stretavaju s latentnymi
prekazkami, ktoré zabranuju dosiahnutiu ich kariérneho pokroku a ktoré st zdanlivo

neviditel'né.

Jednou z prekdzok je kultirne vnimanie Zien ako menej konkurencieschopnych a
s mensimi manazérskymi schopnost’ami. Tieto stereotypy mdzu spdsobit’ iraciondlny strach
zamestnavatel'ov vo dvoch rovinach. Prva prekazka pre zeny moZze nastat’ uz vo vyberovom
riadeni, kedy sa osoba zodpovedna za personalne oddelenie eliminuje kandidatky
v strednom veku z obavy mozného prerusenia kariéry kvoli materstvu a starostlivosti o malé
deti. Dal3i strach zamestnavatel'a moze spoéivat’ v tendencii neobsadzovat’ Zeny do vedicich

pozicii z toho istého dovodu (Ktizkova 2003).

Sklenené stropy su vSak zvycajne tvorené viacerymi diskriminaénymi faktormi. Na
urovni zamestnavatelov st znevyhodiiujicimi faktormi absencia Standardizovanych
firemnych pravidiel kariérneho rastu, absencia mechanizmov vyrovnavajicich vypadok
pocas materskej, rodicovskej, stratu socidlnych a pracovnych vézieb, vysoké zastipenie
muzov vo vedeni ("Men's clubs"), a tym nizsia atraktivita postov pre zeny (MPSV 2020). Je

nutné zdoraznit’, ze fenomén skleneného stropu sa netyka iba Zien, ale i etnickych skupin.

Na druhej strane, Studia sociologi¢ky Christine Williams (1995) ukazuje, ze muzi sa
stretadvaju s priam protipdlnym ,,sklenenym* fenoménom, a to sklenenym vytahom. Tento
jav je spojeny s prednostnym zaobchadzanim muZov (nielen) v pracovnom kolektive Zien.
Namiesto narazu do skleneného stropu sa muzi Casto stretavaji so sklenenym vytahom,
ktory ich pomyselne vynesie na najvysSie ,,pracovné poschodia® bez vicSej namahy.
Niektori muZi sami po¢as vyskumu priznali, Ze si vo svojej kariére uvedomovali existenciu
menSieho poctu prekazok braniacich dosiahnutiu kariérneho pokroku ako ich kolegyne.
(Williams 1995, cit. z Renzetti & Curran 2003). Kariérny rast je podporovany snahou muzov
naplnit’ idedl hegemonickej maskulinity v podobe dosiahnutia prestize, Co najvysSej pozicie
a najvyssiecho mozného prijmu. Takzvany skleneny vytah je Strukturdlnou vyhodou, ktora
umoziiuje muzom ziskat’ a zaroven reprodukovat’ nielen fakticku, ale i symbolickli moc

muzov v oblasti platenej prace (Ktizkova a kol. 2018).
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2.2.2.2.5. Tokenizmus

Segregacia zmenSuje okruh volieb povolani zien a reprodukuje tym rodové
stereotypy: ,.to plati i v situdcii, kedy zeny vstupuju do novych odborov, kde su doposial' malo

zastupené a kde sa dostavaju do pozicie tokenov* (Kiizkova a kol. 2017, s. 12)

Termin tokenizmus sa vzt'ahuje na jav, ked’ je zastupca v inej komunite jediny alebo
vzacny. Potom sa tento zastupca stane akymsi symbolom (angl. token) svojej skupiny a
venuje sa mu viac pozornosti. Zaroven sa nan sustred’uju stereotypy spojené s danou
skupinou (Gender, rovné prilezitosti, vyzkum 2002). Takyto token najcastejSie oznacCuje
v pracovnej sfére Zeny, ktoré sa dostavaju na vyssie pracovné pozicie. S tedriou tokenizmu,
a sice skimanim toho, ako segregacia pohlavi ovplyviiuje pracovné prilezitosti, sa zaobera
profesorka Rosabeth Moss Kanter. Uvadza, ze sa s tokenmi ako so zastupcami vlastnej
kategorie Casto zaobchddza skor ako so symbolmi nez ako jednotlivcami s jedine¢nymi

vlastnostami (Kanter 1993, cit. z Renzetti & Curran 2003).

Marginalizovand pozicia tokenov prinaSa neblahé dosledky, akymi su napriklad
vagsia pozornost a s tym spojena kontrola vytvarajiica pracovny tlak. Zenam, ktoré si na
urcitych poziciach ¢i v kolektivoch v minorite, st pripisované stereotypné charakteristiky
zien. Bez ohladu na individudlne schopnosti st tak nitené neustile preukazovat’ svoje
schopnosti. Kanter d’alej debatuje tzv. zvySovanie hranice. Tento jav opisuje ako tendenciu
prehanat’ rozdiel medzi vicSinovou skupinou a tokenmi, v désledku ¢oho je s nimi
zaobchadzané ako s outsiderkami, ktoré st z kolektivu vylucované (Kanter 1993, cit. z

Renzetti & Curran 2003).

2.3. Rozdiely v odmenovani Zien a muzZov

Rodové rozdiely v odmenovani su komplexnym socidlnym problémom a jednym
z hlavnych ukazovatel'ov nerovného postavenia ZzZien a muzov na pracovnom trhu.
Teoreticka, ktora sa zaobera rozdielmi v odmenovani zien a muzov Linda McDowell uvadza,
Ze zeny na pracoviskéach bojovali za ,,nastolenie prava, aby na nich (pracoviskdach) vobec
boli*“ (McDowell 1995, s. 80). Tato myslienka, Ze zeny musia ziskat’ pravo na platenu pracu,
je zakotvena v historickych ideologiach. Rané feministické intervencie na zlepSenie pristupu
k préci a platovych tarif iniciovalo hlavne liberdlne feministické hnutie. Aj ked’ sa ¢iasto¢ne

podarilo dosiahnut’ niektoré snahy hnutia, napriklad Zeny ziskavajii manazérske pracovné
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miesta, v ktorych kedysi dominovali muzi, stale existuju vel’ké bariéry v pristupe a rozdiely
v odmenovani (Bishom-Rapp & Sargeant 2016). Rozdiel v odmenovani zien a muzov je
jednou z najvyznamnejSich prekdzok zavedenych institiciami s ciel'om zabranit’ d’alSiemu
rozvoju rodovej rovnosti pracovnych sil. Prostrednictvom d’alSich kapitol deskriptivne
a Ciastocne kriticky nahliadnem na rodovy mzdovy rozdiel, jeho vypocet a dekompoziciu

v eurdépskom a ¢eskom kontexte.

2.3.1. Zakladna terminologia

Pre lepSiu orientaciu stru¢ne predstavim pojmy, ktoré v praci budem casto

v spojitosti s rovhym odmenovanim uvadzat’.

Plat je peilazné plnenie poskytované zamestnankynam a zamestnancom v $tatnej
sfére. Mzda je naopak penazné plnenie, ktoré je poskytované zamestnavatel'om
v sukromnej, podnikatel'skej sfére. Obidva pojmy oznacujem v praci pod spoloénym
pojmom odmena. Odmenovanie je d’alej definované ako sthrnny systém, ktory zahfiia
mzdu ¢i plat s d’al§imi bonusmi a zlozkami miezd a platov. V suvislosti s analyzou systému
odmeniovania je potrebné definovat’ i nasledujice, 'ahko zameniteI'né, koncepty. Podla
Zakonnika prace odliSujem odmenu za rovnaku pracu ako odmenu, ktord je viazana na
rovnakého zamestnavatel'a (Havelkova 2007, Ktizkova 2017). Odmena za pracu rovnakej
hodnoty zastituje komplexnejSie atribaty ako: .,...(pracu) porovnatelnej zloZitosti;
zodpovednosti  a namahavosti; v rovnakych  alebo  porovnatelnych  pracovnych
podmienkach,; pri rovnakej alebo porovnatelnej pracovnej vykonnosti a vysledkoch prace*

(Kiizkova 2017, s. 6).

2.3.2. Definicia mzdového rodového rozdielu

Rozdiel v odmenovani Zien a muzov predstavuje pretrvavajiice nerovnosti na trhu
prace. Mzdovy rodovy rozdiel (dalej MRR) je svetovo ustdleny ukazovatel pouzivany
k vyjadreniu miery rozdielu mzdy zien a muzov (Smith 2010). Je to prijaté opatrenie tvorcov
politik, ekonomov a Statistikov v OECD, Europskej komisii, v mimovladnych organizaciach
i vladnych organoch v Ceskej republike. V su¢asnosti ho tieZ pouZivajii mnohé organizacie

a inStitucie ako meradlo mzdovej parity medzi muzmi a Zenami v ich pracovnej sile.
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Rozdiel v odmeniovani Zien a muzov predstavuje rozdiel medzi priemernym hrubym
hodinovym zarobkom platenych zamestnancov a zamestnankynami ako percento

priemerného hrubého hodinového zarobku platenych zamestnancov (Eurostat 2020).

MRR moézeme definovat ako celosvetovy problém. MRR je stile pritomny vo
vSetkych cClenskych Statoch Europskej tnie bez ohladu na ich modely socidlneho
zabezpecenia, uroven zamestnanosti zien alebo narodné pravne predpisy v oblasti rovnosti
(Vosko - MacDonald - Campbell 2009). Pokroky v metodike hodnotenia rozsahu rozdielov
v odmenovani zien a muzov iba napomohli k zvyrazneniu pretrvavajuceho problému

nerovnosti v odmenovani (Smith 2010).

Cesky $tatisticky trad (dalej CSU) uvadza, ¢ MRR v Ziadnom pripade nemozno
pouzivat’ ako indikator pre meranie diskriminacie zien na pracovnom trhu. Dévod, preco
podla CSU diskriminaciu nemodzeme odvodzovat od MRR je, Ze dita so sebou nest
informdcie, ktoré st zodpovedné za segregéciu na trhu prace a premietaji sa v iom rdzne
vplyvy vekovych, vzdelanostnych, odvetvovych a riadiacich $truktar (CSU 2020). S
vyrokom CSU ohladom nemoZnosti merania diskriminacie Zien na trhu prace
prostrednictvom MRR je ur€ite mozné nesuhlasit’. Je totiz potrebné dodat’, Zze MRR nemeria
len rozdiel medzi prijmami, no zachytava aj zlozité procesy na trhu prace, ktoré vedu k
znevyhodneniu zien (CEC 2009). MRR sluzi ako indikétor diskrimindcie Zien na trhu prace
aako jej empiricky dokaz tvori vychodisko mnohych feministickych 1 sociologickych

vyskumov.

Dokument Eurépskej tnie (dalej EU) hovori o MRR ako o rozdiele medzi
priemernym hodinovym zarobkom pracujucich muzov a pracujucich Zien. Vychéadza z
platov vyplacanych priamo zamestnancom pred odpocitanim dane z prijmu a socidlnych
odvodov. Rozdiely v odmenovani Zien a muZzov podla veku a ekonomickej kontroly st
platné pre sekcie B az S rozdelenia Statistickej klasifikacie ekonomickych &innosti v

Eurdpskom spolocenstve’ (d’alej NACE).

7 Klasifikacia ekonomickych &innosti NACE bola v CR zavedena v roku 2007. Klasifikicia CZ-NACE
zohl'adnuje technologicky rozvoj a Strukturdlne zmeny hospodarstva za posledné roky. Je relevantnejSie
s ohladom na hospodarsku realitu a lepSie porovnatel'na s inymi medzinarodnymi klasifikaciami (CSU 2007).
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2.3.3. Metody skumania mzdového rodového rozdielu

Vo svete, ba dokonca i ¢lenskych krajinach EU nie je vypodet mzdovy rodovy rozdiel
zhodny. Existuje mnoho metdéd merania MRR (priemer / median, pomer / rozdiel) a uréeni
jednotiek (napriklad hodinova, mesacna mzda). Definicia vzorky moze byt tiez odliSna
(napriklad vietci ekonomicky aktivni obyvatelia Ceskej republiky, iba zamestnanci na plny
uvizok, vo veku 25 - 55 rokov atd’.). Tieto ukazatele nasledne ovplyvituju ziskané vysledky.

Preto sa mozeme stretnat’ s roznymi hodnotami (Ktizkova a kol. 2020).

Rozdiel v odmenovani zien a muzov v EU sa pocita ako vazeny priemer rozdielov v
odmeniovani zien a muzov v ¢lenskych statoch EU, kde st po¢ty zamestnancov v ¢lenskych
Statoch vahy. Rozdiel v odmenovani zien a muzov v EU sa pocita iba pre agregované oddiely

B az S bez O (Eurostat 2020).
MRR na eur6pskej pdde, v ramci Eurostatu, sa pocita na zaklade:

- Stvorro¢ného zistovania o Struktire prijmov, Structure of Earnings Survey (d’alej

SES) z rokov 2002, 2006, 2010 a 2014 a s rozsahom pozadovanym v nariadeni o SES,

- narodnych odhadov zaloZenych na ndrodnych zdrojoch pre roky medzi rokmi SES,

od referen¢ného roku 2007, s rovnakym pokrytim ako SES (Eurostat 2020).
Podra tejto definicie uvadza Eurostat tento Statisticky vypocet MRR:

»MRR = [(priemerny hruby hodinovy zdarobok platenych zamestnancov - priemerny hruby
hodinovy zarobok platenych Zien)] / priemerny hruby hodinovy zdarobok platenych
zamestnancov] vyjadreny v %. Priemerny zdarobok pouzity pre MRR sa pocita ako

aritmeticky priemer* (Eurostat 2020).
Rozsah vypoctu je nasledovny:

- do vypoctu s zahrnuté agregované sekcie B az S s vynimkou O (celkovy pocet B
az S je volitel'ny) podl'a NACE rev. 2, a pokial’ je to mozné, st zahrnuté i jednotlivé sekcie

(na urovni ¢islic) od B po S, kde je sekcia O volitel'na,
- vo vypocte figuruju iba podniky s 10 a viac zamestnancami,
- neexistuju Ziadne obmedzenia tykajlice sa veku ¢i po¢tu odpracovanych hodin,

- do vypoctu musia byt’ zahrnuti brigddnici, resp. pracujuci na dohodu,
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- hrubé hodinové prijmy zahfiaju zaplatené nadcasy a vylucuju nepravidelné platby

(Eurostat 2020).

Zamestnanci su vsetky osoby, ktoré maji priamu pracovni zmluvu s podnikom alebo
miestnou jednotkou a dostdvaji odmenu bez ohl'adu na druh vykonavanej prace, pocet
odpracovanych hodin (plny alebo ¢iasto¢ny tivdzok) a trvanie zmluvy (urcitd alebo neurcita)
(Eurostat 2020). EU nijako $tatisticky nepokryva odmenu I'udi pracujucich vo firmach na
zmluvu o spolupraci (napr. pravnici, dailovi poradci), ¢im moze byt vyska skutocného MRR

skreslena.

Udaje st rozdelené podla ekonomickych &innosti NACE, hospodarskej kontroly
verejnych i sukromnych podnikov, ako aj pracovného Casu (na plny / ¢iasto¢ny tvizok) a
veku zamestnancov. Udaje sa zverejiiuju vo februdri alebo marci na zaklade informacii

poskytnutych ndrodnymi Statistickymi uradmi (Eurostat 2020).

Pre vypotet MRR sa v CR pouZiva tzv. medidn mzdy, nie mzda priemerna.
Priemerna mzda je totiz Statistickd hodnota, ktora so sebou prinasa zjednodusenost’ vypoctu
a tym i vyrazné obmedzenie v jej interpretacii (CSU 2020). Median je ukazovatelom miezd,
ktory rozdeli zamestnancov na dve rovnako pocetné skupiny, jednu nad a druhu pod stredovy
bod. MRR je nasledne pocitany ako relativny rozdiel medianu mzdy muzov a Zien
vztahujuci sa k medianu mzdy muZov. MRR je §tandardne vyjadrovany v percentach. CSU
v ramci vol'by medianu opomina fakt, Ze median je taktieZ interpretane vyrazne limitovany.
Navyse, priemerna mzda v CR je konstantne vyssia oproti medianu miezd. V prvej polovici
roku 2020 ¢&inila priemernd mzda 34 271 K¢, zatial' ¢o median bol 32 870 K¢ (CSU).
Vyplyva z toho, Ze ak by bol do vypoctu pouzivana priemernd mzda a nie median, buda
mzdové rozdiely Zien a muZov eSte evidentnejSie. Strategickd volba medianu tak pomaha

zakryvat eSte vyznamnej$i mzdovy rodovy rozdiel v CR.

V ramci reser§u o MRR som sa stretla s nespoétom réznych hodnét MRR v EU, CR
a SR. Netvrdim nutne, Ze je nevyhnutné celosvetovo zjednotit’ systém merania MRR,
nakol’ko to je v praxi zrejme neredlne. Povazujem vSak za problematické nekoherentny
pristup vo vyskume u jednotlivych $tatov EU. Ak chce EU budovat v laickej i odbornej
verejnosti diskurz, ktory argumentuje presvedCivymi ,tvrdymi® datami kvantitativnych
vyskumov, je dolezité, aby metodologicky pdsobil zrozumitel'ne a kompaktne. Za spornu si
dovolim oznalit’ ieventudlnu moZznost’ ovplyvnenia miery MRR, ¢i jeho zakryvania

zvolenim tej akej vzorky.
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2.34. Dekompozicia mzdového rodového rozdielu

Existuje mnoho spdsobov rozkladu mzdového rodového rozdielu. Jednotlivé metody
rozkladu sa liSia spdsobom vypoctu a nasledne, akymi premennymi vysvetl'uji mzdovy
rozdiel. Rodovy rozdiel je mozny vysvetlit dvoma hlavnymi faktormi. Do istej miery je
mozné MRR pripisat’ rozdielnym individudlnym charakteristikdm zien a muzov. Druhy
faktor je odrazom mzdovej diskriminacie. Cielom nie je popisat’ vypocty rozkladu MRR
v celej jeho Sirke. NajcastejSie postupy preto strucne definujem a zameriam sa na s nimi

spojené problematické otazky.

Ako urcit’ mieru potencionalnej mzdovej diskriminacie prinasa tradicne vyuzivana
dekompozi¢na metéda Oaxaca-Blinderov rozkladu, ktora vznikla na zaklade simultanne
prebiehajucich stadii Oaxaca (1973) a Blindera (1973). Americki ekondmovia Oaxaca a
Blinder (1973) nezavisle na sebe rozlozili mzdovi medzeru na dve zlozky - zlozku, ktord je
sposobend I'udskym kapitdlom a zlozku, ktora sa rozdielnym l'udskym kapitdlom vysvetlit’
nedd. TG druht je autori oznaCovand ako diskriminacnd. Rozklad sluzi k néjdeniu
objektivnych pri¢in mzdovych rozdielov, ako napr. vek, vzdelanie, pracovné skusenosti,
pracovné pozicie a pod. Tato metdda byva dopliiovand odhadom mzdovych funkcii
prostrednictvom Heckmanovho postupu ¢i metédou najmensich Stvorcov OLS (angl.
Ordinary least squares), ktoré umoZznuju eliminovat’ problém skreslenia vyberom vzorky.
Oaxaca-Blinderov rozklad je Casto vyuZivany nielen v zahrani¢i, ale iunds. V ramci
skimania mzdovych rozdielov krajin V4 pracuje s Oaxaca-Blinderovym rozkladom s$tudia
Mysikovej (2007), Adamchika a Bedi (2001) a Jolliffe a Campos (2005) (cit. podl'a Hedija,
Musil 2010).

Oaxaca (1973) za hlavné faktory povazuje odvetvie, zamestnanie a rodinny stav.
Podl'a Blindera (1973) je kI'icové zamestnanie, pocet rokov vo firme a ¢lenstvo v odboroch.
LiSia sa tiez v odhade efektu diskriminéacie. Oaxaca (1973) sa rozdielnost'ou charakteristik
muzov a Zien nepodarilo vysvetlit’ 52,9% mzdovej medzery a Blinder (1973) 65,7% mzdove;j

medzery. Efekt diskriminécie je tak v pripade Blinderovho odhadu vyssi.

Nakolko je mzdovy rodovy rozdiel komplexnym javom, prindSa so sebou
1 problematické otazky. Ktizkova opisuje metodologické problémy stvisiace s rozkladom
mzdového rodového rozdielu. Velkou metodologicku otdzkou je, aké percento z celkového

rozdielu v odmenovani mozno pripisat’ diskrimindcii:
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»<Mozno jednoducho povedat, Ze nevysvetlena cast mzdového rozdielu je Cistd
diskrimindcia? Alebo mozno diskrimindciu vysvetlit konkrétnymi premennymi, teda
Ze diskrimindcia bude obsiahnuta vo vysvetlenej casti mzdového rozkladu? Alebo
sme len nemohli ¢i nevyuzili vsetky ukazovatele, ktorymi mozno rozdiel vysvetlit?

(Ktizkova a kol. 2018, s. 35).

V pripade metody zohrava velku rolu tiez zahrnutie, ¢i naopak vynechanie r6znych
premennych zahrnutych do mzdovej funkcie. Uzitie roznych premennych dokdze vyrazne
ovplyvnit’ i percentualny pomer vysvetlenej a nevysvetlenej (diskriminaénej) zlozky. U
Stadii autoriek a autorov, ktory s Oaxaca-Blinderovou metddou pracovali, sa premenné lisia
kategoriami alebo stupfiom rozvetvenia danej kategorie. Mnohorakost' premennych je

znézornena vo vybranych Stidiach (Blinder 1973, Oaxaca 1973) v tabul’ke 2 niZsie.

Taktiez urcenie rovnovaznej mzdy ako muzskej alebo Zenskej dokaze vysku MRR
ovplyvnit. Tento jav vidime uZ v pripade vyskumu Oaxaca (1973), ktory dekompoziciu
MRR skumal dvakrat. Jedenkrat s rovnovdaznou mzdou muzov a druhykrat s rovnovaznou
mzdou zien. V tomto pripade sa diskrimina¢na zlozka MRR zvysila az o 11 % v pripade

pouzitia rovnovaznej mzdy zien (Hedija, Musil 2010).

V tabulke zaverov autorov Oaxaca a Blinder (1973) je zndzornena miera
potenciondlneho ovplyvnenia zvolenim Zzenskej alebo muzZskej rovnovazne; mzdy

a vyberom premennych v ramci mzdovej funkcie (Hedija, Musil 2010, s. 15).
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Tabulka 2: Miera ovplyvnenia % MRR pripadajiicej diskrimindcii

e =5
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S = 33 (0] I o
o 3 N Py ER
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= N 3 e = @ = D o
o = 3 @ py 3 9 ==
S g @ 5 =B | =8
c % s 3 = 8o
— = 3 = 2
g 8 & S 2%
Blinder USA muzi WVeék, VEK, region, | 0,458 65,7 %
(1973) (1967) vzdélani, zaméstnani,
odborny vycvik, élenstvi
v odborech, veteran,
zdravi, podminky na
mistnim trhu prace,
migrace, sezonnost
zameéstnani, leta ve
firmé
Qaxaca USA muzi Zkusenosti (v letech), | 0,4307 52,9 %
(1973) (1967) zkusenosti®, vzdélani (v
letech), vzdélani®, typ
zameéstnance, odveétvi,
pracovni zafazeni,
Zeny zdravotni stav, wySe | 0,4307 63,9 %
Uvazku, migrace,
rodinny stav, déti,
velikost sidla. region

Zdroj: Hedija, Musil 2010

Dalsi metodologicky problém metéd rozkladu mzdového rozdielu, ktory dokaze
ovplyvnit' interpretaciu vysledkov, je teoreticko-analyticka pozicia vyskumnicky alebo
vyskumnika. Eliminovat’ problematickost’ pozi¢nosti dopoméha ¢o najdetailne;jsi teoreticko-
analyticky ramec Stadie, ktory je zakladom pre kazdu analyzu a interpretdciu dat.
Ramazanoglu a Holland (2002) dopliuju potrebu reflektovat’ poziciu badatel’ky ¢i badatela
o d’alSie aspekty (osobné presvedCenie a ndzory, paradigma, rod, vek, sexualita atd.).
Zaroven je dobré podotknut’, Ze sebareflexia pozicie pravdepodobne nikdy nebude uplne
dokonale pokryta, nakol’ko je nasa reflexia limitovana neuvedomovanymi aspektmi, ktoré

nas ovplyviuji. Dolezité je vSak samotné usilie o ¢o najSirsiu reflexiu.

Rozklad podl'a Oaxaca-Blinder (1973) je jednou z najbeznejSie pouzivanych metdd
dekompozicie mzdovych rozdielov medzi pohlaviami. Vyuzivand je v ramci EU i v &eskych
vyskumoch. Medzi vyskumami, ktoré pracuju s touto metodou su velké rozdiely v zaveroch.
Existuje vel'a dovodov, ktoré diferencie vysvetl'uju. Jednym z nich je samozrejme rozliény
datovy panel, s ktorym vyskumnicky a vyskumnici pracuji. Vyznamna je skutocnost’, Ze
autori vyskumu pracuja s réoznymi mzdovymi funkciami vysvetl'ujice premenné. Zavery
empirickych prac potvrdzuji, Ze individudlny ludsky kapitdl vo forme vzdelania a
skusenosti vysvetl'ujii na pracovnom trhu iba zlomok rozdielov v odmeniovani zien a muZzov.
Na zavery jednotlivych §tudii ma vplyv aj koncept rovnovaznej mzdy a analyticko-teoreticka
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pozicia samotnej vyskumnicky ¢i vyskumnika. Na povrch teda vyvstava otazka, do akej
miery sa percento diskriminacnej zlozky dokaze spominanymi faktormi ovplyvnit’, a sice

zvolenou metodou podiel diskriminacie v MRR znizit’ alebo zvysit'.

2.3.5. Mzdovy rodovy rozdiel v CR

Komplexnostou mzdového rodového rozdielu v ceskom prostredi sa zaoberd
kolektiv autoriek projektu 22 % krovnosti (MPSV). V ramci publikdcie o nerovnom
odmenovani vydali od roku 2017 osem kvantitativnych a kvalitativnych stadii z prostredia
&eského trhu. Pre zhrnutie stavu platovych nerovnosti v CT budem &erpat’ priméarne z tychto

publikacii.

Ceska republika je krajinou, ktord vykazujejeden znajvacsich rozdielov
v odmenovani zien a muzov na rovnakej pozicii (11 %). V medzinarodnom porovnani (EU,
Kanada, USA, Japonsko, Juzna Korea ai.) MRR sa s mzdovymi rozdielmi CR radi ku
krajindm, ktoré su silne patriarchalne usporiadané, ako napriklad Japonsko ¢i Juzna Korea.
Pre porovnanie, vdc¢Sina zdpadnych krajin sa s MRR u rovnakej ndplne prace pohybuje max.

do 5 % (Ktizkova 2018).

Z toho istého datového stiboru, z hl'adiska roznych Grovni segregacie a za vyuZitia
rocnych miezd sa ukazuje, Ze rozdiely v odmenovani Zien a muzov st v CR najvyssie vo

vSetkych sledovanych urovniach. Vyskum Kftizkovej jednéa o nasledovnych tirovniach:

e celkovy rozdiel v odmeniovani 20 %;
¢ rozdiely v odmenovani na rovnakom pracovisku 15 %;
e rozdiely v odmenovani v rovnakej kategorii zamestnania 15 %;

e rozdiely v odmefovani na rovnakej pracovnej pozicii 10 % (Kiizkova

2018).

Porovnanie MRR u krajin EU kazdoroéne Eurostat. CR sa v tomto rebri¢ku dlhodobo
pohybuje medzi piticou krajin s najhorsim vysledkom. V Statistike europskeho MRR z roku
2019 sa CR radi na nelichotivé piate miesto od konca. Pri tomto grafe som narazila na
poznamku, ktord oboznamuje s prekvapivou informaciou. Uvadzand Statistika pracuje
s Ceskymi datami, ktoré sa odliSuju od ostatnych tym, ze zahrituju spolocnosti s 1 a viac
zamestnanymi. Musim podotknuit, Ze ma tento fakt (pozitivne) prekvapil, nakolko

v literatire 1na strdnkach CSU sa informécie liSia a odkazuje sa na pracu s datami
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zamestnavatel'ov o 10 a viac zamestnanymi. I napriek tomu vSak zostavaju Statistiky CSU
vel'mi limitované a zavadzajice. Dovody ozrejmim v zamysleni nad silnymi a slabymi

strankami mzdového rodového rozdielu.

Graf 2: Porovnanie MRR CR v ramei EU 2019

The unadjusted gender pay gap, 2019
(difference between average gross hourly earnings of male and female employees as % of male gross earnings)
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Zdroj: Eurostat

Zakladné sthrnné tatistiky rozdielov v odmetiovani Zien a muzov v CR publikuje
kazdoroéne CSU. Najnovsie data su k dispozicii v publikacii Struktura mezd zaméstnancii a
zamestnankyn 2020. Sledované su hodnoty rodovych rozdielov v odmeniovani celkovo alebo
na zéklade jedného ¢i viac zdkladnych faktorov a v réznych skupinach populécie
a zamestnania. Data, ktoré meria CSU su triedené podla oblasti trhu prace (odborov,
zamestnani, vzdelanostnych skupin, pohlavia a pod.). Neukazuju vSak Ziadne kauzalne
vztahy a nemeraji rozdiely v odmenéach za rovnaka pracu, pretoze mzdy jednotlivych
zamestnankyn a zamestnancov nie su prepojené s jednotlivymi pracoviskami (Ktizkova a

kol. 2020).

PodPa $tatistik priemernej mzdy Zien a muzov mdzeme v CR pozorovat’ trvalé nizsie
mzdy u zien. Pretrvavajtce rozdiely vidime u mzdy priemernej i u mzdy medidnovej. Zatial’
¢o priemernd mzda muza dosahovala v roku 2010 okolo 27 tis. K¢, priemernd mzda Zien
¢inila nie¢o malo cez 21 tis. K&. Vyvoj miezd potvrdil nerovné odmeinovanie muzov a Zien
v ¢ase. Muzska i Zenska mzda sa od roku 2010 do roku 2016 zdvihla cca o 4 tisice (CSU).

Rodové rozdiely v odmenovani potvrdzuje i Statistika, ktora ukazuje na polovicu muzov a
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iba tretinu zien, ktoré pracuju za mzdu vyssiu, nez je priemernd mzda v CR (Ktizkova a kol.

2017).

Graf 3:Vyvoj priemernej a medidnovej mzdy podla pohlavia v rokoch 2010-2016

Vyvoj primérné a medianové mzdy podle pohlavi
v letech 2010-2016

Vis. Ké

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Zeny primérna mzda m Zeny medianova mzda
Muzi primérna mzda B Muzi medianova mzda

Zdroj: CSU 2020

Hibkovy vyskum vysvetlenia rodového mzdového rozdielu v ¢eskom prostredi
prinasa Alena Kiizkova v publikacii Rozdily v odméiiovani Zen a muzii v CR (2018). Ceska
republika je podla dat v medzindrodnom porovnani jednou z krajin, kde sa nerovnost’ miezd
zien a muzov v obdobi 2002 - 2014 relativne vyrazne zvysila. Pocas tychto rokov doslo k
zvyseniu variability miezd Zien a muzov, mzdova nerovnost’ narastla v CR takmer o jednu
tretinu. Ktizkova vo vyskume predklada, Ze ide takmer vylu¢ne o zvySenie nerovnosti
v odmenovani medzi sektormi, resp. oblastami zamestnani. Tendencia zvidc¢Sovania
nerovnosti medzi pracovnymi miestami je v CR prejavom rodovo segregovaného trhu prace
na pracovné miesta s vysokou mzdou a miesta s nizkou mzdou (Ktizkova 2018). Trh prace
v CR sa podl'a Kiizkovej stale viac rozdel'uje na pracoviska s vysokymi mzdami a na
pracoviska s nizkymi mzdami a to v sitkromnom i verejnom sektore (Kiizkova 2018).
Segment s velkym zastipenim zien, ktori tvori napr. vzdelavanie, socidlne sluzby, sebou
nesie spravidla nizke prijmy. Naopak sektory s nadreprezentaciou muzov, napr. informacné
technoldgie, su nadstandardne ohodnotené. Nepomer odmenovania je mozny pozorovat’ i
rdmci rovnakého odboru, akym je napr. zdravotnictvo s typicky rodovo rozdelenou
hierarchiou — muz-lekér a Zena-oSetrovatel’ka (Ktizkova a kol. 2020). V porovnani rodovych
mzdovych nerovnosti vo verejnom a sikromnom sektore Ktizkova ukazuje na rozdiely. Vo

verejnej sfére vysvetluje horizontalna segregéacia iba jednu tretinu celkovej nerovnosti a
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mzdové rozdiely su rozSirené naprie¢ regionmi. V siukromnom sektore predstavuje

nerovnost’ medzi pracoviskami viac ako polovicu celkovej nerovnosti (Ktizkova 2018).

Situdcia sa razantne nezlepSila ani po necelej dekade. V roku 2019 dostavali Zeny
v CR za svoju pracu v priemere o 7 462 K& menej ako muzi. Hodnota celkového rozdielu
v priemernych hrubych mzdach zien a muzov dosiahol v roku 2019 18,8 %. Hodnotu

medianového mzdového rozdielu ¢inila podla udajov CSU 14,7 % (Kiizkova a kol. 2020).

Z dostupnych dat CSU dalej vyvstava, Ze hodnota MRR méze suvisiet' s mierou
nezamestnanosti zien a muzov. Cim viac su Zeny ekonomicky aktivne, tym zretelnejie st
rozdiely v odmenovani Zien a muzov. Dovodom méze byt efekt predvyberu. To znamena,
ze ak si I'udia nedokézu ziskat’ dobru poziciu na trhu prace, su ochotni z trhu prace radsej

odist’ (Ktizkova a kol. 2020).

Trh prace, respektive jeho segregacia ovplyviiuje a zaroven vysvetl'uje vel'ka Cast’
rodového mzdového rozdielu. Priemerna mzda na pracovisku vysvetl'uje pomerne velku
cast mzdového rozdielu medzi muzmi a Zenami, pretoZe na pracovisku s niz§imi
priemernymi mzdami dominuju Zeny, zatial' co muzi prevladaji na pracoviskéach s vys$Simi
priemernymi mzdami. Potvrdzuje teda, Ze na ¢eskom trhu prace je rodova segregacia silne

naviazana prave na nerovn¢ odmenovanie zien a muzov (Kfizkova 2018).

Analyza rozdielov v odmeniovani zien a muzov podla roznych faktorov ukazuje, Ze
z hladiska pozicii st najvdcSie rozdiely v odbornych a manaZérskych kruhoch ana
pracoviskach s velmi malym zastipenim Zien. Z hl'adiska velkosti spoloCnosti existuju
rozdiely v mzdach medzi Zenami a muzmi vysSia vo vac¢Sich spolo¢nostiach, najvyssia vo
firmach s 250 az 999 zamestnancami a pracovnicky. V radmci osobnych charakteristik su
najvicsie rozdiely vo vekovej skupine 40 - 44 ro¢nych (30 %) a 35 - 49 ro¢nych (28 %) a 45
- 49 ro¢nych (27 %), o je obdobie, ked’ sa zeny zvyC€ajne staraji o malé deti alebo sa po
rodicovskej dovolenke vratia na trh prace. Rozdiel v odmenovani Zien a muzov sa nasledne

zvySuje s rasticou uroviiou vzdelania. Najniz$ia je medzi muZzmi a Zenami so zédkladnym

vzdelanim (17 %) a najvyssie s vysokoskolskym vzdelanim (29 %) (Kiizkova 2018).

V ramci zamestnani delenych podla Stvormiestnej klasifikacie CZ-ISCO je najvyssia
hodnota MRR u sprostredkovatel'ov a sprostredkovateliek finanénych transakcii (az 45 %),
¢o pre Zzeny znamena mesacne v priemere o 31 651 K¢ menej ako pre muzov, priCom
priemerne odpracovany ¢as je u muzov iba o 0,2 hodiny mesacne vyssi ako u zien (Ktizkova

a kol. 2020). Alarmujice Statistiky, ktoré predkladd CSU ako aj detailnejsie analyzy
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Ktizkovej (2018, 2020) ukazuju na Strukturdlny socidlny problém, ktory bude nutné

postupne odstraiiovat’ pomocou pocetnych opatreni.

2.3.6. Silné a slabé stranky mzdového rodového

rozdielu

Mzdovy rodovy rozdiel ako ukazatel' je nepochybne dolezity ukazatel’, ktory
prispevka k odhalovaniu rodovych nerovnosti. Skiimanie MRR je inStitualizovanou
sucastou europskej politiky aupozoriiuje na potrebu socialnej zmeny v jej Clenskych
Statoch. Zaroven kvantitativne data MRR dokazu presvedCivo poukazat na potrebu
zavedenia napravnych stratégii na réznych urovniach. Zaroveit MRR otvara socialny dialog,

ktory dokaze katalyzovat’ potrebné vladne opatrenia.

Pri mojom skiimani som vSak narazila i na jeho slabé stranky. Si nimi nejednotna
metodika vo vypoétoch v &lenskych krajinach EU. V ramci literatary som sa niekedy stretla
s pouzitim piemernej mzdy, inokedy medianu mzdy alebo mzdy hodinovej. V ramci $tatistik
CSU, ako splnomocnencom merania MRR v CR, sa ukazuje, Ze $tatistiky su nedostato&né.
Do vypoctov sa beri do uvahy iba spolocnosti s desat’ a viac zamestnancami, nie su
zapoéitavani 'udia prajuci na OSVC, brigadnici a takisto sa nezapo¢itavajii bonusy, benefity
¢1 kapitalové zisky, ktoré¢ dostdvaji zvdcSa manazment firiem. Vypocet zdaleka
nezohladnuje vSetky faktory, napriklad pocet hodin neplatenej prace. To znamend Ze
vypocty MRR v skuto¢nosti zakryvaju fakt, Ze rozdiely medzi Zenami a muZzmi moéZu byt

eSte vyraznejsie.

Interpretacia &isel v mzdovych rodovych rozdieloch EU je takisto problematicka,
pretoze maly rozdiel v odmenovani niekedy nezodpoveda vicSej rovnosti, ale menSiemu
poctu Zien vo svete prace. To je typicky pripad v Taliansku, kde su rozdiely v odmenovani
pomerne nizke. Taliansky MRR ukazuje iba 5 %. Tato nizka hodnota je vSak dana vel'mi
konzervativnym rodovym rozdelenim prace. Zeny v Taliansku zvy&ajne pracuji ovel'a viac

hodin v rdmci reproduk¢nej, neplatenej prace.
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2.3.7. Dosledky rozdielov v odmenovani Zien a muzov

Rodové rozdiely v odmenovani maju nendvratné dopady na kvalitu Zivota. Pretoze
su pric¢iny rodovo nerovného odmenovania roznorod¢, su farbisté i jeho dosledky. Nasledky
by sa dali jednoducho kategorizovat’ ako ekonomické a spolo¢enské. Stidia Eurdpskeho
inStitatu pre rodova rovnost’ (Morais, Maceira 2017) napriklad sumarizuje, Ze znizenie
rodovych nerovnosti v odmenovani znamenaju rast hrubého domdaceho produktu ¢i
zvySovanie uspor a vydajov zien. V ramci feministického hl'adiska som sa vSak rozhodla
orientovat na dopady na zivoty zien ako protiklad mainstreamovej ekonomickej

argumentacie vyhod rovného odmenovania.

2.3.7.1. Chudoba a nizke dochodky Zien

Systematické znevyhodiiovanie Zien znamena pre spolocnost’ vysoky podiel Zien,
ktoré sa ocitaji v chudobe. Byt Zenou s prijmom v Ceskej republike z 11,7 % pripadov
zarucuje, 7e dana Zena bude patrit’ do skupiny pracujiicich chudobnych®. Hranicu chudoby
urc¢uje mzda, ktord je bud’ pod miniméalnou mzdou alebo sa pohybuje v jej malom radiuse.
Blizsie charakteristiky pracujucich chudobnych CSU nedefinuje, ¢o povazujem za velmi

limitujiice z hl'adiska mozného nastavenia stratégii.

Hranica prijmovej chudoby v krajinach EU st kazdoro¢ne sledované Eurostatom.
V nasledujicom grafe je za posledné desatrocie patrny nérast hranice prijmovej chudoby
v CR, 29 420 K& na 13 640 K& v roku 2020. Miera ohrozenia sa nijako vyrazne nemeni.
Ktizkové a kol. upozornuju, Ze hranica prijmovej chudoby je: ,,(...) vysoko relativne meritko
zavislé na celkovom nastaveni, resp. vyske miezd na ndarodnej urovni* (Ktizkova a kol. 2017
s. 22). V praxi to znamena, ze ak st mzdy a platy celonarodne na nizkej trovni, bude nizka
i hranica ohrozenia prijmovou chudobou. V ramci krajin EU je tato hranica u va&siny statu
oproti CR vyrazne vyssia, u Nemecka je to napriklad trojnisobna a u Luxemburska az

patnasobna (Kitizkova a kol. 2017).

8 Pracujuci chudobni st vSetci pracujuci, ktori za svoju pracu dostdvaji mzdu ktord je pod 60% medianu miezd
(Ktizkova a kol. 2017).
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Graf'4: Vyvoj miery ohrozenia chudobou v CR v rokoch 2011 - 2020
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Priamy dopad rodovo nerovného odmenovania na ohrozenie prijmovou chudobou
nebol kvoli nedostatoénym Statistikam zatial’ vy¢isleny. Priamy vplyv rodovo nerovného
odmenovania na mieru chudoby Zien ukazuje vo svojej Studii (2016) Shaw a kol. Shaw
predklada model, v ktorom by Zeny dostali rovnaki odmenu ako muzi s porovnatelnou
kvalifikaciou, poziciou a vzdelanim. Zaverom Shaw je, Ze by sa v takomto pripade chudoba

pracujucich Zien znizila aZ o polovicu (Shaw 2016).

Nizke prijmy v pracovnych zivotoch Zien ¢asto vyplynu v nizke dochodky. Rozdiel
medzi dochodkami zien a muzov su oznacované pojmom rodovy dochodkovy rozdiel
(angl. gender pension gap). Rodovy dochodkovy rozdiel sa vypocitava podobne ako rodovy
mzdovy rozdiel. Ide o percentudlny rozdiel priemerného déchodku Zien voci priemernému
dochodku muzov, ¢ize o kolko percent zaostavaji zeny za muzmi (Betti et al. 2015, s. 20).
Udaje ukazujt, ze v eurépskych krajinach OECD boli dochodky Zien vo veku star$ich 65
rokov v priemere o 25 % nizsie ako u muzov. Ceska republika oproti priemeru EU-27 a
ostatnym ekonomicky vyspelym krajindm disponuje prekvapivo nizkymi 12 % (OECD
2019). Oproti roku 2015 zaznamenava pokles o 6 % (Ktizkova a kol. 2017).
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Graf 5: Rodovy déchodkovy rozdiel v EU 2018
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Rodovy dochodkovy rozdiel je vysvetlovany primarne niz$imi prijmami Zien.
Pretoze dochodkové davky casto suvisia s predoSlymi prijmami, mozu tieto rozdiely v
kariérnych profiloch medzi muzmi a zenami viest k velkym rodovym rozdielom vo
vyplacani dochodkov. V ¢eskom prostredi nizke dochodky zien vyznamne ovplyvnili
dochodkové reformy, ktoré mali za nasledok vyssiu zavislost’ vysky prijmov, resp. odvodmi
na socialnom poisteni na vysku penzie. V CR nestoji dochodkovy systém na zéklade férove;
redistribicie davok, ale naopak vycisluje vySku déchodku na zdklade mzdy, ktorou st
preukdzatelne zeny systematicky podhodnocované. Znamena to, ze Cesky dochodkovy
systém reprodukuje a konzervuje nerovnosti v odmenovani zien a muzov (Ktizkova a kol.

2017).

Dal3im rodovo podmienenym faktom je i bremeno starostlivosti o deti, ktoré dopada
na zeny. Rodovy doéchodkovy rozdiel preto stvisi s vys$§im podielom ¢iasto¢nych uvizkov,
spolu s dlhym preruSenim kariéry kvoli starostlivosti o deti. Podl'a tdajov OEDC (2015)
hruby dochodok zeny, ktord zardbala priemerni mzdu a prerusila svoju kariéru na dobu
piatich rokov kvoli starostlivosti o dve malé deti, klesne priemerne o 4 % oproti zene
s dvoma det'mi bez prerusenia kariéry. Rozdiel sa zvysi o 11 %, ak prerusi kariéru na 10
rokov (Mitkova 2016). Nakolko participacia na trhu prace tvori vyznamny faktor
ovplyviujuci vysku dochodku, penalizuje tym Zeny, ktoré venuju ¢ast’ svojho produktivneho

veku reprodukcénej praci — starostlivosti o deti a domdacnost. Z dévodu pretrvavajicich
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rozdielov v prijmoch a nerovného rozdelenia tloh starostlivosti medzi rodiCov zostdva

dosiahnutie rodovej rovnosti v ddchodkoch vel'kou vyzvou.

2.3.7.2. Rodovo podmienené nasilie vo vzt’ahoch

Nasilie pachané na Zenach v intimnych partnerskych vztahoch je celosvetovo
roz$ireny problém a predstavuje jeden z faktorov reprezentujlici nerovnost’ zien a muzov v
spolo¢nosti. Naviazany je i na nerovné odmenovanie. S priekopnickou studiou vztahu medzi
prijmom zien a nasilim prichadza Richard Gelles (1976), ktory zist'uje, Ze ¢im menej zdrojov
ma zena, tym menSia je pravdepodobnost, Ze opusti nasilny vztah. VicSina nasilia
pachaného na zenach pachaju domaéci partneri, pricom zeny v nepriaznivej finan¢nej situdcii
su neprimerane postihnuté. Deje sa tak, nakol'ko nizke prijmy Zien ¢i rozdiely v platoch

partnerov mozu sposobit’ neistii ekonomicku a zivotnu situaciu zien (Kiizkova a kol. 2017).

I ked’ je tato problematika pomerne malo preskimand, zaujimava Stadiu Rodoveé
mzdové rozdiely a domdce nasilie predstavuje americka ekondmka Anna Aizer (2010) Této
Studia vyuziva zmeny v dopyte po pracovnej sile v odvetviach, v ktorych dominuja Zeny, na
odhad vplyvu rozdielov v odmenovani muzov a zien na domdace nasilie. Predstavena tedria
vyjedndvania v domacnosti predpovedd, Zze zvySenie relativnej mzdy Zeny zvysi jej
vyjednavaciu silu a znizi Groven nasilia vylepSenim jej moznosti. Poklesy mzdovych
rozdielov by teda mali zniZovat’ nasilie pachané na Zenéch. Tieto zistenia poukazuju na
moznost’, ze okrem rieSenia problémov spravodlivosti a efektivnosti mdze platova parita tiez
pomoOct’ zniZzenim rodovo podmieneného nasilia v partnerskych vztahoch. Vzhl'adom na
existujuce dokazy o tom, Ze domdce nasilie negativne ovplyviiuje deti, je pravdepodobné,
ze zniZzenie doméceho nasilia tiez zlepsi 1 tento vyhlad. V zavere teda moZe mat’ rovnost’ v

odmenovani aj dolezit¢ medzigenerané pozitivne Ucinky (Aizer 2010).

Dopady rodovych mzdovych rozdielov na Zivoty Zien predstavuji vel'mi alurmujtci
stav. Dokazom su Statistiky, ktoré ukazuji na nedostato¢né ekonomické zdzemie Zien nielen
v produktivnom ale i dochodkovom veku. Tie sii momentalne limitujiice, nakol’ko CSU
u chudobnych pracujicich neuvadza parametre ako vzdelanie, zamestnanie, kategoriu
NACE, region. Tieto priblizujuce tdaje by pomohli viac identifikovat’ skryté stivislosti. Ako
d’alsi aspekt nevyrovnanej ekonomickej a s tym spojenej spolocenskej moci zien a muzov je
navaznost' na nasilie vo vztahoch. Cyklicky stav mzdovych nerovnosti pritom d’alej

ukotvuje a reprodukuje rodové stereotypy v spolocnosti.
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2.4. Snahy o zniZovanie rozdielov v odmenovani Zien a

muzov

Napriek desatro¢iam uprav pravnych predpisov o rovhom odmenovani zostal rozdiel
medzi prijmami zien a muzov odolny. Snahy o napravu je mozné najst’ na eurdpskej
a narodnej Urovni. Su nimi opatrenia v radmci legislativy, stratégie veduce k spravodlivosti
v odmenovani zien a muzov, ktoré budem diskutovat’ v nasledujucej cCasti. Zaroven sa

zameriam na konkrétne strategické postupy.

2.4.1. Legislativne opatrenia v EU a CR

Princip rovného odmenovania v eurépskom prave bol zakotveny uz v Rimskej
zmluve o zalozeni Eurdpskeho hospodarskeho spolocenstva z roku 1957. Doélezité odstavce
&lanku 141 hovoria o nutnosti ¢lenskych $tatov EU zaistit’ zasady rovnakej odmeny Zenam
a muzom za rovnak( & rovnocennt pracu. Clenské §taty, bez ohladu na narodne prava,
museli ¢lanok aplikovat. V d’alsich dekadach (1976, 1978, 2000) Stdny dvor EU
potvrdzoval vyznam socialnych cielov tohto ¢lanku, zasadil rovné zachddzanie medzi
zakladné prava a nakoniec uznal va¢siu vahu socidlnym ciel'om nad ciel'mi ekonomickymi

(Havelkova 2007).

EU v nasledujucich rokoch vydalo mnozstvo sekundarnych predpisov vo vztahu
k Statom spoloCenstva, ktoré stanovujii princip rodovej rovnosti v oblasti prace a
odmefiovania. Jedna z hlavnych smernic je i Smernica 75/117, ktora ¢lenské staty EU
zavazuje k zakotveniu zasad rovného odmenovania pre Zeny a muzZov, zdkazu
»odvetveného* prepustania v pripadov vystipenia proti diskriminacii a k neuplatneniu
kolektivnych zmliv alebo mzdovych dohdd, ktoré st v rozpore s principom rovnej odmeny.
Eurdpsky sudny dvor sa dalej tvorbou novych smernic snazil pokryt pravnu ochranu
podnikajucich osob, pracujici na skrateny uvizok ¢i v systémoch socidlneho zabezpecenia
pracovnikov. Dalsie poziadavky uprav v narodnom prave znamenali pre &lenské Staty EU
definovat’ pojmy stvisiace s diskriminaciou v pracovnopravnych vzt'ahoch (napr. priamu a
nepriamu diskriminéaciu), zaviest' princip rovnych prilezitosti a rovného zachadzania
v oblasti zamestnanosti apod. (Havelkova 2007). Pontka sa vysvetlenie rovnych prilezitosti
a zaobchadzania. Rovné prileZitosti chapem ako suvisiace s pristupom a Sancami na trhu
prace. Rovné zaobchadzanie ide nad ramec tejto definicie, a predstavuje SirSi a vSeobecnejsi

pojem.
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Problematiku eurdépskych smernic sekundarneho prava v zmysle jeho ucinnosti v
prave narodnom priblizuje Barbara Havelkova (2007). Rozdiely v porovnani smernic a
Ceskej pravnej upravy boli limitujice. Jednak vo vztahu k zamestnavatelom, pri¢om
sekundarne pravo neumozinovalo ulozit’ povinnosti stkromnopravnemu subjektu. Druhak vo
vztahu k obetiam diskriminacie, kedy sa v ¢eskom prave limity objavovali napriklad

v ochrane proti diskriminacie v zachadzani.

Prikladom je Zakonnik prace, ktory rovné zachadzanie na trhu prace upravuje pocas
trvania pracovného vztahu. Zakaz diskriminacie sa vzt'ahuje na pracovné podmienky,
odmenovanie, odbornu pripravu a prilezitosti v zmysle dosiahnutia postupu v zamestnani.
(Hubalek, Stépankova, Zamboj 2008). Limit Zakonniku prace spo¢ival napriklad v tom, Ze
sice obsahoval zdkaz diskrimindcie, ale uz explicitne nepomenuvaval jeho mozné formy,
napriklad diskriminaciu v odmenovani zdoévodu tehotenstva. (Havelkova 2007).
Nezrovnalosti sa objavovali tiez v tedajSom Zakonniku prace (2006), ktory neupravoval
definiciu jednotlivych pojmov ani nestanovoval pravne prostriedky ochrany pred
diskriminaciou.

Kvoli vyssie diskutovanej roztrieStenosti a nesurodnosti ¢eského a eurdpskeho prava
vznikla znacnd potreba ukotvit’ principy rovného zaobchadzania a rovného odmenovania
v Ceskej legislative. Pomdct” malo prijatie antidiskriminacného zdkona, ktoré budem

diskutovat’ v d’alSej podkapitole.

2.4.1.1. Antidiskrimina¢ny zakon

Antidiskriminac¢ny zdkon (d’alej ADZ), ¢ize zakon €. 198/2009 Zb, o rovnakom
zaobchadzani a o pravnych prostriedkoch ochrany pred diskriminaciou a o zmene niektorych
zakonov, nadobudol po dlhom odsuvani Ceskej vlady Uc¢innost’ 1. septembra 2009. Druha
Cast’ tykajuca sa pdsobnosti ombudsmana v oblasti ochrany pred diskriminéciou, je u¢inna
od 1. decembra 2009. Opozdenie platnosti ADZ v CR ¢inilo viac ako 5 rokov (Bouckova
2010).

Uz od samého zaciatku sprevadzali prijatie zakona burlivé diskusie o tom, ¢i je vobec
potrebné takyto zakon schvalovat’ a prijimat’. Hlavnym argumentom odporcov ADZ bol
fakt, Ze tento zdkon nie je zamerany iba na pracovnopravne vztahy, ale dopadd na
kazdodenny zivot vSetkych l'udi, ¢im by mohlo ddjst napriklad k zahlteniu stidnictva
zalobami, ktoré obete moézu v suvislosti s porusovanim ustanoveni ADZ podavat. Dékazom

Sirokého rozsahu zédkona moZzno uviest ust. § 1 ods. 1 ADZ, ktory predmet Gpravy ADZ
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stanovuje. ADZ teda priamo dopadd na oblast’ pracovnopravnych vztahov (prava na
zamestnanie, pristupu a prilezitosti k zamestnaniu, odmeiiovania a pod.), ¢lenstvo a ucast’ v
odborovych organizaciach, profesijnych komorach, dalej na oblast socidlneho
zabezpecenia, pristupu k zdravotnej starostlivosti, vzdelaniu, sluzbam vratane byvania apod.
(Bouckova 2010). Jeho prijatiec bolo v CR predstavitelmi vlady vysvetPované iba
povinnostou plynicou z EU: , Antidiskriminacnd viprava tak nebola prijatd na zdklade
celospolocenskej diskusie spolocenského dopytu, ale ako sucast plnenia zavizkov
suvisiacich so vstupom CR do Eurdpskej vinie. To spésobuje, Ze jej ustanovenia si vnimané
ako cudzorodé c¢i nepotrebné (Havelkova 2007, s. 41) Vlddou nastavena rétorika o
povinnosti nijakym spdsobom neprispievala k zvyseniu spolo¢enského povedomia i

otvoreniu problematiky rodovej nerovnosti v pracovnom prostredi.

2.4.2. Stratégie rovného odmeiiovania v EU a CR

Eurdpska tnia ako medzinarodny organ zdruZujuci 27 narodnych Statov zohrava
dolezitu ulohu pri formovani spolo¢nosti vo vsetkych svojich ¢lenskych Statoch. Je preto
sl'ubné, zZe takato organizacia dlhodobo stanovuje stratégiu na pomoc v boji proti jednej z
pretrvavajucich problémov naSej doby: rodovej nerovnosti, konkrétne i nerovnosti v
odmenovani. Tuato iniciativu vedie Ursula von der Leyen, ktora je zhodou okolnosti prvou

zenskou predsednickou Europskej komisie.

Odstranenie rodové platovej nerovnosti EU oznaduje ako svoju dlhodobu prioritu.
Jej zaviazok v tomto smere pochadza z roku 1957, kedy boli podpisané Rimske zmluvy. Dnes
je pravnym zékladom opatreni EU Lisabonska zmluva (2009), a zavizok presadzovat
rodovi a muzov je obsiahnuty v Charte zékladnych prav (2007). Charta stanovuje obCianske,
politické, ekonomické a socidlne prava eurdpskych obcanov. Jednou zo zdsad charty je
rovnost’ a v ramci nej aj rodova rovnost. Charta stanovuje, ze rovnost’ medzi Zenami a
muzmi musi byt zabezpecend vo vSetkych oblastiach vratane zamestnania, prace a platov.
Charta zaroven hovori, ze zdsada rovnosti nebrani prijatiu alebo zachovaniu opatreni
poskytujucich osobitné vyhody v prospech nedostatocne zastipeného pohlavia (Foubert

2017).

V ramci znizenia platovych nerovnosti Zien a muzov EU prichddza s radou politik,
doporuceni ¢i smernic. V niektorych znich je volanie po platovej rovnosti obsiahnuté

¢iastocne, iné strategické dokumenty su venované iba tejto problematike. Ide napriklad o:

46



e Akény ramec pre rodovu rovnost schvdleny eurdpskymi socidlnymi
partnermi v roku 2005;

o Eurdpsky pakt pre rodovil rovnost prijaty vedicimi ¢initePmi EU v roku
2011,

e Doporucenie EK o zvySovani zasad rovného odmenovania prostrednictvom
transparentnosti z roku 2014;

e Ake¢ny plan EU na obdobie 2017 — 2019: Boj proti rozdielom v odmenovani

Zien a muzov.

Napriek opatreniam a pravnym upravam rozdiely v odmenovani pretrvavaju. EU je
konfrontovana s mzdovou medzerou v odmenovani Zien a muzov, ktord v roku 2019 v

priemere dosiahla 14,1 % v jej 27 ¢lenskych statoch (Eurostat 2021).

V roku 2020 Europska komisia preto zahdjila Stratégiu pre rodovu rovnost’ na
roky 2020 - 2025, v ktorej stanovila kI'i¢ové politické a akéné ciele, ktoré maju v priebehu
piatich rokov pomdct’ bojovat proti rodovej nerovnosti v celej EU. Této stratégia si kladie
sedem hlavnych ciel'ov, pocnuc bojom za lepSiu ekonomickd rovnost’ zien cez podporu
zastupenia zien v socialnych sférach, okrem iného az po rieSenie a boj proti rodovo
podmienenému nasiliu a stereotypom, ktoré su na nerovné odmenovanie taktiez uzko

naviazané (EU 2020).

Viziu rovnej odmeny EU podporuje vytvorenim réznych akcii. Vznik Eurépskeho
diia rovnej odmeny (angl. European equal pay day) podporuje zdoraznit’ pretrvavajice
ekonomické nerovnosti medzi muzmi a zenami. Eurdpsky defi rovnej odmeny umoznuje
otvoreni a nepretrziti diskusiu o jej rieSeniach. Rozne &lenské $taty EU zaviedli svoje
vlastné dni rovného odmenovania v sulade s ich individudlnymi rozdielmi v odmenovani

(Report EU 2021).

Kvoli snaham o nastolenie rovnej odmeny EU pozaduje visiu transparentnost,
pokial’ ide o platy pre uchadzacov o zamestnanie a zamestnancov. Najnovs$i navrh Smernice
Eurdopskeho parlamentu a rady, ktorou sa posiliiuje uplatiiovanie zasady rovnakej odmeny
muzov a zien za rovnaku alebo rovnocennu pracu prostrednictvom transparentnosti
odmenovania a mechanizmov presadzovania. T4to smernica konkretizuje opatrenie z roku
2004 a ma za ciel zaviest' transparentnost odmenovania v rdmci organizacii, ulah¢it
uplatnovanie klicovych pojmov tykajucich sa rovnakej odmeny, vratane "odmeny" a

"rovnocennej prace", a posilnit’ mechanizmy ich presadzovania (Europska komisia 2021).
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Zostava otdzne, & mozno stratégiu EU na zaklade pomalého pokroku v ramci jej
vysledkov povazovat za katalyzator zmien veducich k rodovej mzdovej rovnosti. Pri
spitnom pohlade EU dosiahla uréité zlepsenie, hoci rozdiely v odmenovani Zien a muZov
zostavaju vysoké. Konkrétne MRR 15,8 % v roku 2010 nahradil o nie€o mensi priemerny

MRR v hodnote 14,1 % v roku 2018 (Report EU 2021).

EU ako institacia si kladie rovné zastapenie a inkluzivnost’ ako jadro svojich hodnét.
Bezpochyby potrebujeme institicie, ako je tato, aby nadalej zhromazd’ovali zdroje a
zavadzali $ir§ie zmeny. Mozeme len dafat, Ze sa buda politiky a &innosti EU odrazat’ v
suvislosti s rodovou rovnostou a jej clenské Staty ich budi implementovat’ v maximalne;j

moznej miere.

Rodové mzdové nerovnosti su pomerne hlboko zakorenené v spoloc¢nostiach a
vyzaduju si systematické zmeny, ktoré neméze EU uskutoénit’ sama. K rodovej rovnosti
moéze EU dopomdct v podobe doporuceni a stratégii. RieSenia by viak mali byt najdené na
vnutroStatnej trovni. Odstranenie rozdielov v odmeniovani Zien a muZov je teda prevazne v
rukach vlad ¢lenskych Statov a socidlnych partnerov. U jednotlivych zemi hra doleziti tlohu
momentalna politickd situdcia a verejnd mienka danej spolo¢nosti. Napriek politickym a
kultirnym rozdielnostiam, mnohé vlady &lenskych $tatov EU prijali celd $kalu opatrent,
ktoré maju rodovii platovii nerovnost eliminovat’. Vynimkou nebola ani Ceska republika.
Nakoniec, niektoré opatrenia zohl'adfiujuce rodovu rovnost’ boli podmienkou pre samotny

vstup do EU.

Prvy strategicky narodny dokument zaoberajuci sa rodovou rovnostou s ndzvom
Vladna stratégia pre rodovi rovnost’ v Ceskej republike na roky 2014 - 2020 si kladie
mnohé ciele. Dokument mé snahu rieSit problematiku inStitucionalneho zabezpecenia
rodovej rovnosti, rovné zastipenie v rozhodovani, rovnost na trhu prace, zladenie
pracovného a rodinného Zivota, rovnost’ vo vzdelavani, rodovo podmienené nasilie, politiku
rodovej rovnosti na medzinarodnej urovni, gender mainstreaming a legislativne zakotvenie

rovnosti.

Stratégiu v rdmci rovného odmenovania Zien a muzov si vlada stanovila v hlavnom

cieli:

wPosileni nezavislosti Zen i muzii v ekonomice, posileni ekonomického postaveni zZen. Snizeni rozdilu
v odménovani Zen a muzii na prumer EU. ZvySeni zamestnanosti Zen na 65 % * (Vladni strategie ...

2014 - 2020, s. 15)
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Tento zamer je v dokumente konkretizovany v deviatich Specifickych cieloch. Na
ciele st naviazané relativne konkrétne indikatory. Relativne preto, zZe indikatory s popisané
vSeobecne a nestanovuju Specifické a meratel'né ciele. Jednym z indikatorov napriklad
stanovuje: ,viditelne verejne podporované nestereotypné zamestnania a odbornosti pre
muzov aj Zeny™ (Vladni strategie ... 2014 — 2020, s. 15). V tom zmysle by mali byt
poskytované rekvalifikdcie a vykonané rodovo nestereotypné kampane. Nezdarnym
vysledkom tejto stratégie je video kampane Uradu prace CR (2020), ktoré podava informacie
o pracovnych rekvalifikaciach. V fiom st v ukézkach zabery povolani a 100 % z nich je
rodovo stereotypne obsadend zenou (kadernicka, pekarka, predavacka v drogérii) ¢i muzom
(stavbar, IT specialista, obraba¢ kovov, -elektrikar, stolar) (Rekvalifikace 2020).
Problematickost’ spoc¢iva hlavne v neur€itosti indikatorov a v neuvedeni kontrolnych
nastrojov,  pripadne  sankcii, ak nastane  podobnd  situdcia, ako so

spominanym marketingovym videom Uradu prace.

Dals$im z uvedenych hlavnych ciel'ov bolo zastipenie Zien vo verejnej a sikromnej

sfére, ktoré by malo v rozhodovacich poziciach dosahovat’ minimélne 40% urovne:

»Vyrovnanéjsi zastoupeni Zen a muzii v rozhodovacich pozicich ve verejné i soukromé sfére.
Dosazeni miry zastoupeni Zen v rozhodovacich pozicich ve verejné i soukromé sfére

minimalnée na urovni 40 % (V1adni strategie ... 2014, s. 14)

Pomoct’ dosiahnut’ tento vladny ,hlavny“ ciel, malo prijatie a uplatnenie
afirmativnych akcii v podobe kvot pre sukromny 1 verejny. Podstatou tohto opatrenia je
dosiahnutie jednotnosti zastupenia Zien a muzov v danej oblasti. Na zaver roku 2014 doslo
k prerokovani smernice tykajiicej sa kvot pre zeny vladou CR, ktora toto opatrenie viésinovo
zamietla. Mozno povedat, Ze snegovanim kvot sa kabinet dostdva do problematickej
situacie, kedy popiera nedavno schvaleny zamer ("Kvoty pre Zzeny?" 2014). Dodnes v Ceskej
republike tato pozitivna reguldcia chyba. A to ako z hl'adiska vonkajSej zdkonnej regulécie,

tak aj v pripade kultarne vytvorenych vnatornych regula¢nych mechanizmov.

Otazku nedostato¢ného zastupenia Zien v rozhodovacich poziciach dopliuje Akény
plan pre vyrovnané zastpenie Zien a muzov v rozhodovacich poziciach na roky 2016-
2018. Tento dokument predstavuje prvy uceleny strategicky dokument na tirovni vlady CR
Specificky zamerany na tto oblast’. V rdmci obsahu pdsobi komplexne, obsahuje casovy
harmonogram i1 konkrétne tilohy pre jednotlivé oblasti (politiky, verejnej spravy, médii, vedy

1 obchodnych spolo¢nosti) s danymi terminmi splnenia (Ak¢ni plan ... 2016).
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2.4.2.1. Konkrétne strategické postupy

V tejto Casti predstavim najzndmejSie strategické postupy, ktoré by mali viest
k vyrovnaniu rodovych mzdovych rozdielov a k odstraneniu diskrimina¢nej praxe na trhu
prace. Konkrétne postupy som zvolila na trovni Statu, odborov ¢i zamestnavatel'ov.
V podkapitolach zhrniem principy rodového mainstreamingu a jeho hodnotiaceho néstroja
Gender Impact Assessment, odborové kolektivne vyjednavanie a nakoniec firemné riadenie

diverzity ako moznu stratégiu zamestnavatel'ov.

2.4.2.1.1. Rodovy mainstreaming

Rodovy mainstreaming (angl. gender mainstreaming) je komplexna stratégia k
dosiahnutiu rodovej rovnosti pouzivana EU i krajinami OECD. Je mozné ho definovat’ ako
metddu, pomocou ktorej su vsetky koncepcné, rozhodovacie a vyhodnocovacie procesy vo
vSetkych fazach ich pripravy a implementacie primarne viazané na hladisko rovnosti
prilezitosti muzov a zZien. Rodovy mainstreaming predstavuje jednu z najuc¢innejSich metod
na odstrafiovanie nerovnosti medzi pohlaviami. Medzi néstroje rodového mainstreamingu
patri rodovy audit, rodové rozpoctovanie (angl. gender budgeting), ¢i hodnotenie rodového
dopadu (angl. gender impact assessement) (Jurajda 2006). Ak pouzijeme tuto definiciu na
oblast’ verejnej spravy, dalo by sa povedat, Ze rodovy mainstreaming je zasada, ktora
zabezpecuje, ze pri vSetkych rozhodnutiach, ¢i uz na Gradnickej alebo politickej urovni, sa

bude brat’ do tivahy dopad planovaného rozhodnutia na muzov a zeny (Ferrarova 2007).

V praxi rodovy mainstreaming znamena, Ze pred akymkol'vek rozhodnutim je nutné
posudit’ vplyv tohto rozhodnutia na muZov a zeny v podobe rodovej analyzy. Ak vysledkom
analyzy bude zistenie, Ze jedno z pohlavi bude nepriaznivo ovplyvnené, osoby s
rozhodovacimi prdvomocami musia konat a eliminovat' alebo aspoil minimalizovat

Skodlivé ucinky rozhodnutia (Pavlik 2004).

V roku 1997 Eurdpsky parlament priamo vyzval ¢lenské Staty Eurdpskej Unie, aby
presadzovala politiku rodového mainstreamingu na miestnej, regionalnej a narodnej urovni.
Spravidla v tradiénych krajinach EU existuje osoba, oddelenie alebo odbor v kazdom

vacSom Urade verejnej spravy, ktory je zodpovedny za implementaciu rodovych aspektov do

50



prace a politiky samotného uradu. Pre priklad uvediem viedensky magistrat susedného

Rakuska ako ukazku dobrej praxe v EU.

Sucastou samotného uradu je odbor Frauenbiiro ( znem. kancelaria pre zZeny /
Zenskd kanceladria) s 35 zamestnankyilami a zamestnancami. Jej aktivity je mozné rozdelit
na tri oblasti. V ramci samotného uradu ma odbor na starosti rodové Statistiky z hl'adiska
rovnosti, vzdelavanie zamestnankynn a zamestnancov v oblasti rodovej problematiky a
tvorbu opatreni zameranych najmé na vyvazenie kariérnych Sanci zien a muzov v kancelarii
a v oblasti zosuladovania rodinného a pracovného zivota (flexibilnd pracovna doba,
moznost’ prace z domu). V oblasti podpory obc¢ianok a obcanov Viedne sa odbor zaobera
primérne pravnou poradenskou ¢innostou. Pomocou nej pomaha aktivne a pro bono riesit
pripady nerovného odmeniovania ¢i nepovySenia alebo neprijatia na pracovné miesto
z dévodu pohlavia. Smerom k obc¢iankam tiez vytvara aktivity na podporu vzdelavania zien-
matiek alebo cudziniek, ktoré vedu k ich lepSiemu uplatneniu na pracovnom trhu. Smerom
do zahranicia prejavuje mesto snahy o reprezentaciu Viedne ako rodovo citlivého mesta, ¢o

zvySuje 1 atraktivitu pracovnych prilezitosti (Ferrarova 2007).

Vlada Ceskej republiky metodu rodového mainstreamingu uznala ako legitimny
nastroj pre vykon politiky rovnosti prileZitosti muzov a Zien a zaradila jej aplikaciu medzi

prioritné ulohy v tejto oblasti (Usneseni vlady CR... z 9. maja 2001).

Stcastou rodového mainstreamingu v CR je napriklad vytvaranie $tatistik CSU
rozdelenych podla pohlavia, napriklad Zeny a muzi v datech 2011-2020 a Zaostieno na Zeny
a muze 2016-2020 (CSU).

2.4.2.1.1.1. Hodnotenie rodového dopadu

Eurépska komisie v roku 1997 v ramci genderového mainstreamingu ustanovila 1
jeho zakladny hodnotiaci nastroj ,,hodnotenie rodového dopadu® (z angl. Gender Impact
Assessment, dalej ako GIA). GIA zahriiuje porovnavanie a hodnotenie dopadov podla
rodovych kritérii, sti€asnej situdcie a trendu s ocakavanym vyvojom vyplyvajicim zo

zavedenia navrhovanej politiky (Eurdpska komisia, 1997).

Ceska republika zaviedla GIA nezavisle na procese hodnotenia regulaénych
dopadov RIA (z angl. Regulatory Impact Assessment) pomerne skoro. Na zaklade analyzy
671 dokumentov RIA v rokoch 2007 az 2015 $tudia Katariny Starotiovej, Evy Hejzlarovej a
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Kristyny Hondlikovej (2017) poukazuje na znepokojivy fakt implementacie v CR. AZ na
niekol’ko vynimiek, ktoré¢ zvac¢sa pochadzaju z ministerstva prace a socialnych vecti, kde boli
povodne zakotvené jednotky pre rodovu rovnost, su vysledky GIA relativne formélne a
»slepé“. A to aj napriek povinnostiam a procesom modernizacie RIA, zavedeniu
Standardizécie a dohl'adu nad procesmi RIA nezavislymi organmi (Hejzlarova, Hondlikova,

Staronova 2017).

Pokial’ ide o pokrok v politike rodovej rovnosti, zdverom preskimania bolo, ze
existuje rozdiel medzi tym, ¢o je zamysl'ané a Co sa robi (t.j. medzi rétorikou a realitou) pri
vyuzivani hodnotenia rodového dopadu (GIA) v rdmci hodnotenia regulacného dopadu

(RIA) (Hejzlarova, Hondlikova, Staroniova 2017).

Predpoklady tykajuce sa faktorov, ktoré mozu prispievat’ k tomuto pochybeniu je

mozné suhrnne oznacit’ ako:
* nedostatocné Skolenie a kapacita;

* nedostatoéna komunikacia medzi odbornikmi na rodovl rovnost’ a tymi, ktori

pripravuji GIA a RIA;

* tendencia zameriavat’ sa v RIA na ekonomické a menové faktory, a nie na socialne

aspekty, ktoré st povaZzované za menej hodnotné;

» zuzeny pohl'ad, Ze GIA sa zameriava iba na dopady, a nie $irS§i pohl'ad, ktory hl'ada

rdzne spdsoby dosiahnutia pozadovanych vysledkov;

* tendencia, aby bol GIA skor byrokratickou administrativnou poziadavkou, nez
strategickym pristupom zameranym na rieSenie réznych problémov a hl'adanie prilezitosti

na integraciu politik (Hejzlarova, Hondlikova, Staroniova 2017).

Na zédklade Studie Katariny Staronovej, Evy Hejzlarovej a Kristyny Hondlikove;j
(2017) je mozné zhodnotit, Ze gender mainstreaming je v CR na politickej Girovni vnimana
ako administrativna nutnost’, ktora je dana a ziadana zo strany EU. Zakladny hodnotiaci
nastroj gender mainstreamingu, tzv. Gender Impact Assessment, ktory v sebe nesie
potencial velkych socialnych zmien, je v CR vladou pouZivany skor byrokraticky a velmi

zuzene, nez strategicky.

Ako priklad je mozné uviest nedostatoéné rodové statistiky CSU. Eurépska

poziadavku uvadza CSU i na svojich strankach: ,,Najmd po vstupe CR do Eurdpskej tinie
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vznikli zvysené naroky na dostupnost potrebnych Statistickych dat o postaveni Zien a muzov
v réznych socidlnych a ekonomickych oblastiach ceskej spolocnosti (CSU 2021i). Rodové
Statistiky v momentalnej podobe nie st schopné dostatocne zachytit’, ani blizSie odpovedat’
na rodové otazky spojené s pracovnym trhom. Napriklad v ramci metodiky merania medianu
miezd je mozné kritizovat’ CSU za to, Ze vynechava z merania kratsie uvizky ako 30 hodin
na tyzden: ,Aby zistovana medianova hruba mesacna mzda nebola ovplyvnena
zamestnancami, ktori pracovali na kratsie uvdzky, zahrnaju sa do vypoctu len zamestnanci
s tyzdennym vvizkom 30 hodin* (CSU 2021ii). Takouto metodikou je mozné skutoénu vysku

medianu a nasledne i MRR zakryvat'.
Pri vysvetleni mzdového rodového rozdielu navySe uvadza CSU nasledovné:

»Vy$5i MRR v niektorej z kategorii nemusi nutne znamenat existenciu diskrimindcie. Z vicsej
Casti mozno rozdiel vysvetlit posobenim dalsich faktorov s odlisnou Strukturou u muzov a u
Zien (okrem vzdelania sa jedna naprikiad o odvetvie, zamestnanie, pocet odpracovanych

hodin)* (CSU 2021ii).

Takéato rétorika nielen, Ze neprospieva k zvySovaniu povedomia o problematike nerovného

odmenovania zien a muzov, ale naopak tento fenomén zl'ah¢uje a mystifikuje.

2.4.2.1.2. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne

zmluvy

Kolektivne vyjednavanie je zédkladnym néstrojom, ktory moézu odborové zvizy
vyuzit za uelom zlepSenia pracovnych podmienok a vytvorenia lepSieho pracovného
prostredia. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy ponukajt prilezitost’ navrhnut’ a
implementovat’ rozne pozitivne opatrenia vratane mechanizmov na podporu rodovej
rovnosti, najmé pokial’ ide o spravodlivé odmenovanie. Kolektivne vyjednavanie umoznuje

socidlnym partnerom rozdiely v odmenovani odhalit’ a zabezpecit’ jeho napravu.

Kolektivne zmluvy ako vystupy vyjednavania predstavuja vel'mi dolezity
mechanizmus pre stanovenie férovej mzdy alebo platu. Podl'a § 22 — § 29 Zakonniku prace
odbory smu uzavriet’ so zamestnavatelom kolektivnu zmluvu, v ktorej mozZe byt rieSena aj
otazka rovného odmenovania zien a muZov, napriklad zakomponovanim poziadavky
rovnakej mzdy v rdmci pracovnych skupin. Podla § 276, § 278 — § 280, § 286 — § 287 je

zamestnavatel’ taktieZ povinny odbory informovat o mzdovom a platovom vyvoji podla
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profesnych skupin a prejednat’ s nimi systém odmenovania a hodnotenia zamestnankyn a
zamestnancov (MPSV 2020i). Takéto prax zvySuje transparentnost’ odmenovania, ktora
nielen dokaze odhalit’ pripadné diskriminacné praktiky, ale zaroveni podnecuje odbory

dovolavat’ sa k ich odstraneniu.

Pravne ukotvenie rovnosti je sice nevyhnutnou sucastou demokratického $tatu, avSak
vnimanie rovnosti v spolo¢nosti a jej presadzovanie omnoho komplikovanejSia a
dlhodobejsia stratégia. Preto je potrebné, aby sa do procesu rodovej rovnosti v pracovnej
oblasti zapojovalo ¢o najviac subjektov. Ci uz ide o zamestnavatel'ov, resp. samotné firmy
alebo neziskovy sektor. Predpoklad tspechu samozrejme tvori podpora Statu, vytvaranie
programov (ako napr. projekt 22 % k rovnosti) a vedenie korektnej verejnej 1 politickej
debaty zahriiujucu rodovli rovnost’ a rovné prilezitosti. Priklady konkrétnych stratégii firiem

a neziskovych organizécii predstavim v nasledujicej Casti.

2.4.2.1.3. Firemné¢ riadenie diverzity

Nakol'ko mdj empiricky vyskum bude realizovany v stikromnej firme, predstavim
firemné riadenie diverzity ako jednu z foriem strategického modelu na trovni

zamestnavatel’a.

Diverzita, teda r6znorodost’ €1 rozmanitost’ (angl. diversity) predstavuje kazdu
vyznamnu diferenciu, ktora odliSuje jedného jedinca od druhého, Co zahfiia Siroku Skalu
zjavnych 1 skrytych kvalit. Diverzita vSak chape rozdiel jednotlivcov ako spojovaci prvok,
kde prvoradou tulohou konceptu rozmanitosti spoc¢iva v rozpoznavani rozdielov, ich

pomenovani a reSpektovani (Matikova, Formankova, Ktizkova, Cermakova 2015).

Riadenie diverzity (angl. diversity management) predstavuje proces zavadzania
roznorodosti do praxe v ramci zamestnavatel'skej organizacie (Matfikova, Forméankova,
Kfizkova, Cermakova 2015). Autori Bedrnova a Novy (2007) opisuju manazment diverzity
»ako systematicky postup, ktory organizdacie vyuzZivaju, ak sa rozhodnu pracovat s
roznorodostou a cheu ju vyuzit ako strategicku vyhodu. Jeho hlavnym zmyslom je vytvorenie
inkluzivnej organizacnej kultury* (Berdnova, Novy 2007, s. 597). VSeobecne mozno tento
koncept chépat’ ako uznanie, prijatie, oceiovanie rozdielov medzi 'ud'mi z hladiska veku,
rodu, fyzickej a socialnej zdatnosti, etnického povodu, nabozenstva, skiisenosti atd’. Firemné

riadenie diverzity je proaktivhe a vedomé vytvaranie hodnotovej stratégie v oblasti
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komunikacie a riadenia zameranej na buducnost’. Prijatim rozdielov a rozmanitosti vyuziva

firma potencial 'udi a tymto procesom prinasa organizacii pridanu hodnotu.

Diverzitu v ramci personalistiky mozno chapat’ ako rdéznorodost pracovniCok a

pracovnikov z hl'adiska urcitych kritérii ¢i dimenzii.
Medzi priméarne dimenzie patria:

e Rod;

o Vek;

e Etnicka prislusnost’;

e Mentalne a fyzické schopnosti;

e Sexudlna orientacia’ (Bedrnova, Novy 2007).

Pre zistenie stdvajiceho stavu, resp. stanovenie stratégie diverzity je mozné vo firme
uskutoCnit’ audit diverzity. Ten moze byt realizovany réznymi kombinaciami metdd, akymi
su Statisticka analyza zlozenia pracovnicok a pracovnikov, obsahova analyza dokumentov
vzt'ahujicich sa k firemnej kulture ¢i vyskum postojov a organizacnych procesov. Firmy a
organizécie, ktoré riadia diverzitu efektivne, st vnimani ako moderni zamestnavatelia a
sucasne mavaju mensiu mieru fluktudcie a pracovnej absencie (Mafikova, Formankova,
Kiizkova, Cermakova 2015). Momentalne v CR vykonavaju audity diverzity niekol’ko

spolocnosti (napr. Gender consulting, C2C Solutions Group).

Problematika rodovej diverzity na trhu prace sa tyka nielen nerovnych moznosti
uplatnenia zien a muzov v roznych odvetviach a odboroch trhu prace, ale aj nerovnosti v
odmenovani, rovnako ako v uplatneni kompetencii a pracovného potencidlu Zien. VyuZitie
pracovného potencidlu Zien vo firmach znamena implementaciu principu rovného
odmeniovania za rovnakl pracu a za pracu rovnakej hodnoty. Rodové rovnost’ v oblasti
platenej prace v sukromnom a verejnom sektore ale zahfila aj vytvaranie podmienok pre
optimalnu kombindciu pracovnych a povinnosti spojenymi so starostlivostou nielen pre

Zeny, ale aj pre muzov.

K pozitivnym akciam Ceskych firiem k téme rodovej diverzity prispieva napriklad

sutaz Firma roka - rovné prileZitosti, ktori organizuje neziskova organizacia Gender

° I ked je u Bedrnovej a Nového (2007) diskutovana sexudina orientdcia, preferujem pojem sexudina
preferencia, ¢im naznacujem, ze neheterosexualita moze byt volba. Naproti tomu sexudlnu orientdciu
povazujem za termin, ktory je spjaty s vrodenostou.
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studies, 0.p.s., uz od roku 2004. Témou tohto ro¢nika je manazment materskej a rodicovskej

a flexibilné formy préace.

2.4.3. Nastroj pre zistovanie nerovného odmenovania

Napriek legislativnym a strategickym snaham rodovy mzdovy rozdiel pretrvava.
Existuje mnoho hypotéz, preco tieto stratégie v praxi zlyhdvaji. Po prvé, dokazné bremeno
ku mzdovym diskrimina¢nym praktikdm sa ponechava na pracovnicky a pracovnikov, ktori
Casto ani nevznasSaju obvinenie. Po druhé, aj ked rozne politiky vyzaduja, aby boli
zamestnavatelia transparentni vo sfére ich mzdovej Struktary, poskytovanie informécii a
dohl'ad nad nimi je ndkladny. A nakoniec, zamestnavatelia a zamestnanci ¢asto nedokazali

rozpoznat’ rodovi mzdovl diskrimindciu, pretoZe je narocné ju zmerat’ (Vaccaro 2017).

S rieSenim treticho bodu, a sice zjednodusenim meratel'nosti mzdovej diskriminécie
by mohli pomdct’ nastroje, resp. kalkuladky rodového mzdového rozdielu. Uspesnymi
prikladmi st vlddne nastroje vyvinuté v Raktisku, Svédsku &i Ontariu. Zamestnavatelia st
povinni analyzovat’ mzdy a odhal'ovat’ tak diskrimina¢né praktiky v mzdovej sfére (Vaccaro
2017). Dal§im prikladom antidiskrimaénej politiky je $vajéiarsky analyticky nastroj Logib,
ktory pred par rokmi prenikol i do CR. Jadro vyskumu tvori empirické skiimanie Logib,

preto sa zameriam na jeho pozadie vzniku a bliz§iu charakteristiku.

2.4.3.1. Logib

Vznik Logib ( z nem. Lohngleichheitsinstrument Bund) sa datuje pred viac ako 15
rokmi. Standardizovany analyticky nastroj vyvinul §vajéiarsky Federalny tirad pre rodovu

rovnost’ (d’alej FOGE) v roku 2006 (LOGIB').

V sulade so $vajciarskym zdkonom o rodovej rovnosti Gender Equality Act (d’alej
ako GEA) poskytuje konfederacia zamestnavatel'om bezplatny Standardny néstroj Logib na
vykonavanie analyz mzdovej rovnosti. Tento nastroj mdze poskytnit’ overenie vedecky
prisnej a pravne vyhovujicej metody v stilade s GEA. Logib sa pouZziva na Statne kontroly
federacie, kantonov a obci s ohladom na udrzanie mzdy rovnost’ v systémoch verejného

obstaravania a dotdcii. Jeho platformu vSak pouzivaju i d’alSie europske krajiny, ako
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napriklad Nemecko (znamy ako Logib-D 2009), Luxembursko (Logib-Lux 2011) ¢i

Francuzsko.

Cielom Svajciarskej politiky rovného odmenovania je merat samotestovacim
nastrojom sucasny stav odmeiiovania firiem, predchadzat’ tak diskriminacnym praktikam a
zarovenn nerovné odmenovanie postupne odstraiovat. Vaccaro vSak ukazuje na
nedostatoénti ¢innost’ kontrolnych organov. Uradné kontroly sa vo firmach vykonavaju
ndhodne a sankcie moézu znamenat napriklad vylucenie z verejného obstardvania. Len
zriedka sa vSak vymahaju. Do roku 2014 bol monitoring vykondvany iba voci 43 firmadm

s vyznamnym MRR. Ziadna z nich nebola sankcionovana (Vaccaro 2017).

S u¢innostou od 1. jula 2020 bol vo Svajéiarskej konfederacii ustanoveny revidovany
zakon o rodovej rovnosti. Medzi inymi je jeho praktickym vystupom zavedenie povinnej
analyzy rovnej odmeny. Téato povinnost’ sa tyka vSetkych zamestnavatelov, ktori s¢itaja 100
a viac zamestnancov. Ciel'om je uplatnit’ istavny narok na rovni odmenu za pracu rovnake;j
hodnoty. Stat vyzaduje, aby zamestnavatelia sami vykonali analyzu rovnosti v odmefiovant,
vysledky si do roka nechali overit’ nezavislym organom a najneskér do dvoch rokov ich
predlozili zamestnancom a akcionarom. Podl’a Statistik z roku 2018 uvedenych na strankach
SvajCiarskej vlady by sa zmena by sa mala tykat vySe 5000 spolo¢nosti verejného,

sukromného 1 neziskového sektoru (STATENT 2018).

S reformou, ktorej vystupom by mali byt tisice analyz spolo¢nosti, priSlo i
zjednoduSenie pristupu k nastroju Logib vo forme webovej aplikacie. Analyza rovného
odmenovania Logib na webovych strankach umoZni zamestnavatelom vykonavat’ vlastni
analyzu rovnakych odmien. Dal$ou vyhodou je usetrenie ¢asu oddeleniu I'udskych zdrojov,
ako sa strane analyzovanej spoloc¢nosti, tak na strane FOGE. Vystupom webovej analyzy je
totiZ prehl’'adne spracované hodnotenie spolu s interpretaciami vysledkov a vyberom r6znych

sprav a tabuliek, ktoré su k dispozicii na stiahnutie (FOGE 2020).

Do Ceskej republiky bol Logib zavedeny v ramci $tatneho projektu MPSV projekt
22 % k rovnosti, vd’aka ktorému moZu zamestnavatelia bezplatne analyzovat’ mieru férovosti
odmefiovania vo svojej firme ¢&i intitiicii (Rovna odména 2021). V CR nie je vladna politika
rovného odmefovania nastavena do takej miery, ako vo Svajéiarsku. Cesky Logib preto
funguje iba na baze dobrovolnosti. Nastroj je projektom 22 % k rovnosti zamestnavatelom
poskytovany zdarma a je doprevadzany konzultacnym balickom, detailnym manualom a

moznost'ou d’alSieho Skolenia ¢i workshopu v oblasti rovného odmenovania Zien a muzov.
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Logib je uréeny pre spolo¢nosti s 50 a viac pracujucimi (do analyzy nie st zahrnuti
ucni, stazistky / stazisti). Logib je zaloZzeny na principe regresnej analyzy, patri teda ku
kvantitativnym metédam. Regresia zahffia rozne miery charakteristik stvisiacich
s produktivitou a rodom, ktoré kvantifikuje nevysvetliteI'né rodové rozdiely v odmenovani
zien a muzov v danej firme. Logib pozostava z regresie miezd, v ktorom zahffia mzdu ako
zavisli premennt spolu s podrobnym stborom d’al§ich premennych. Kontrolné premenné

tvoria:
Osobné charakteristiky

o vek
e pohlavie
e dizka praxe

e vzdelanie
Charakteristiky pracovného miesta

e oznacenie pracovného miesta
e Uroven zrucnosti

e troven zodpovednosti
Vyska uvizku, pocet hodin
Hruba mesa¢na mzda / plat

e zakladnd mzda/ plat

e priplatky okrem osobného

e osobné priplatky

e zvlaitne odmeny / bonusy (LOGIB').

Vysledok je zaloZeny na Statistickej vyznamnosti rodového odhadu. Odhadovany
koeficient presahujuci 5 % sa povazuje za Statisticky vyznamny, respektive za znak

diskriminacie v odmenovani zamestnankyn a zamestnancov firmy.

Neexistuje idedlna politika veduca k zniZeniu rodovych mzdovych nerovnosti.
Svajéiarsky Logib zalozeny na regresii miezd nie je schopny odlisit’ mzdova diskriminaciu
od ucinkov inych vynechanych charakteristik. Vysledkom mézu byt odhady nevysvetlenych

mzdovych rozdielov, ktoré dokazu byt skreslené. BliZsiu kritiku Logib, regresnych analyz
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miezd i kvantitativnych metdd vSeobecne budem diskutovat’ v limitoch vyskumu empirickej
Casti.

V ramci teoretickej Casti som sa pokusila priblizit’, a pomocou rodovej perspektivy
ako analytickej kategorie kriticky pristupovat’ k faktorom ovplynujucim mzdovy rodovy
rozdiel. Zamerala som sa na siéasny stav nerovného odmefiovania Zien a muZzov v Ceskej
republike a taktiez na medzindrodné porovnanie. V eurdpskom i ¢eskom kontexte som
nasledne nahliadla na stratégie a konkrétne strategické postupy, ktoré by mali viest’ k vacsej
férovosti v odmenovani zien a muzov. Jedna z konkrétnych stratégii, nastroj na meranie

mzdového rodového rozdielu Logib, bude predmetom mojho skiimania v empirickej Casti.

3. Empiricka cast’
V empirickej c¢asti najprv Specifikujem ciele prace vratane dvoch hlavnych
vyskumnych otdzok. Dalej predstavim spolo¢nost’ Icount, ktori som si zvolila ako

vyskumny terén pre pripadovu studiu.

Nasledne budem diskutovat’ zvolent paradigmu, a sice metodologické vychodiska a
poktisim sa ¢o najhlbsie reflektovat’ vlastnu pozicionalitu vo vyskume. Nasledne uvediem
zvolent metodologiu a dovody jej vyberu. Predstavim tiez jednotlivé metddy vyuZzité pre
zber dat a spdsoby ich analyzy. Ako sicast’ empirickej Casti prace tieZ osobne zhodnotim
priebeh vyskumu vratane jeho uskali a zmien, ktorym som pri spracovani prace celila.

Nakoniec zhrniem vysledky vyskumu na zéklade stanovenych vyskumnych rovin.

3.1. Ciele prace
V empirickej Casti prace vnimam jej dve roviny. Prvym cielom bola empiricka
aplikacia nastroja Logib, Svaj¢iarskeho néstroja pre zistenie rovného odmenovania zien a
muzov, vo vybranej strednej firme Icount. Hlavnou vyskumnou otazkou tejto roviny pritom
bolo: Ako prebieha proces zistovania rovného odmenovania pomocou kvantitativnej metody

nastroja Logib? S akymi predpokladmi metoda pracuje? Aké su jej potencialne limity?

Druhd rovina tvori analyza vysledkov, ktoré Logib priniesol. Tu doplnim
rozhovormi s vybranymi manazérkami a manazérmi Icount o odmeniovani a ich ndzore na

nastroj Logib. V tejto casti vyvstali dve hlavné vyskumné otazky: Ako prebieha
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odmenovanie v Icount? Ako vnima manaZment nastroj pre zistenie (ne)rovnej odmeny

Logib?

3.1.1. Metodologické vychodiska

Moje badanie stoji na premisach konstruktivizmu. Konstruktivizmus je chépanie
javov ako vysledkov diskurzivneho, kulturneho ¢i ideologického formovania, a teda ako
opozicia k esencializmu. Konstruktivizmus je zaloZzeny na predpoklade, ze socidlna realita
nie je iba jedna, jasne definovana, ale je ich mnoho. Schopnost’ interpretacie a nazerania na
dant realitu do velkej miery urcuje kultura a prostredie, v ktorom sme socializovani. Pre
konstruktivizmus je preto ddlezité pochopenie socidlnych konstruktov, ich interpretacia

a samozrejme kritickd dekonstrukcia (Guba, Lincoln 1994).

V sulade s konstruktivizmom povazujem tiez svoj vyskum rovného odmenovania za
feministicky. Zaviazky metodologie feministického vyskumu by sa dali v kratkosti zhrnut
ako potreba (feministického) teoretického zakladu, socialneho a historického kontextu,
reflexivity socidlnej pozicie vyskumnicky ¢i vyskumnika v stvislosti s poznatkami, ktoré
vytvara a politicky zavdzok k socidlnym zmendm a k rieSeniu rodovej nerovnosti. Tieto

zavazky vo vyskume doplitujem hlavnou analytickou kategoriou — rodom.

V ramci metodologie feministického skiimania, ako uvadza Reinharz (1992), sa
snazim byt aktivnou sucastou vyskumu, pri¢om svoju poziciu insiderky blizSie popiSem
v podkapitole o pozicionalite. Zaroven vychadzam zo zdpadného feministického myslenia
a kombinujem rézne metddy. Vzajomné prelinanie réznych metdd Letherby (2003)
pomenuva ako flexibilny multimetodionalny vyzkum, ktory predklada ako jeden z druhov
feministickych vyskumov. Vyuzitie viacerych metod s aktivnym osobnym zapojenim ma
potencial vytvarat’ priestor na spajanie osobnych skisenosti so socidlnym kontextom.
Letherby ale tvrdi, ze feministicky vyskum necharakterizuje pouzitie konkrétnej metody

alebo metdd, ale spdsob, akym sa tieto metody pouzivaji (Letherby 2003).

Feministicky vyskum usiluje o socidlnu zmenu. Prave redlna zmena vo firme, ktora
moze moj vyskum priniest’, je pre mna osobnou motivaciou. UZ pri hl'adani témy prace som
sa snazila polozit’ moje badanie na realne zaklady s cielom uskuto¢nit’ mdj akademicky
vyskum €o najpraktickejSie a idedlne s moznymi pozitivnymi zmenami v praxi. Verim, Ze

vyuzité data prispeji nielen k reflexii na urovni Citatel’ky ¢i Citatel’a, ale 1 na Grovni l'udi
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pracujucich v skimanej firme. Z tohto pohl'adu povazujem tito pracu ako pilotny vyskum
nerovného odmenovania, ktory bude tvorit’ zaklad pre mdj osobny dlhodoby a hlavne akény
vyskum v ramci jednej firmy. Zaroven sa vyskum, vedeny z feministickej perspektivy a
vychédzajuci z osobnej sklisenosti a socidlnej reality, stal pre mina sposobom, ako sa snazit’

napomoct’ v danej socialnej situdcii dosiahnut’ redlnu socidlnu zmenu (Reinharz 1992).

3.1.2. Vyskumné metody

Vyskumy v praxi sa spravidla delia na kvantitativne a kvalitativne. Toto binarne
delenie je feminizmom kritizované, nakolko i pri kvalitativnych vyskumoch dochadza
k urCitej miere kvantifikacie dat, a naopak. Navyse, ja ako vyskumnic¢ka vychddzam
z transdisciplinarneho akademického prostredia, a vd’aka tomu vnimam prepéjanie znalosti,
fuzie metdd a prekracovanie akychkol'vek binarit za prinosné a obohacujiuce. Pre svoj
vyskum som preto zvolila kombindciu kvantitativnej a kvalitativnej vyskumnej metddy,

ktoré sa navzajom dopliuji.

Mo6j vyskum bol od zaciatku naviazany na empirické skiimanie nastroja Logib a tym
i na metodologiu Logib, ktora je zalozend na kvantitativnych datach regresnej analyzy.
Hendl hovori o kvantitativnych vyskumoch, v ktorych hraje vyznamna rolu primarne
spol'ahlivost’ a validita metod a ich objektivita. ZovSeobecnenie zaverov nasledne zavisi na

reprezentativnom vybere a moznosti cely vyskum zopakovat''® (Hendl 2005).

Regresnd analyza je cCasto pouzivanou metédou na meranie diskriminécie
v ekonomike. Regresna analyza je Statistickou metddou, ktord skima vztah medzi dvoma
premennymi. V principe nam dokaZze z hodndt nezavislej premennej predikovat’ hodnoty
zavislej premennej (Zvara 2008). Tato metddu je mozné pouzit’ nielen na narodnej Grovni,
ale 1 na Urovni spolocnosti v stuvislosti s ur€itymi aspektmi, akymi je napriklad velkost

spolo¢nosti a pomer muzov a zien (LOGIB?).

Regresnd analyza, s ktorou pracuje nastroj Logib, dokdze merat vplyv réznych
faktorov na mzdy jednotlivcov. Standardizovana regresna analyza uzivana na monitorovanie
mzdovej rovnosti spociva vo vysvetleni miezd zamestnancov podla ich osobnych

charakteristik (vzdelanie, odpracované roky a potencidlne odborné skusenosti), faktorov

10°Som si vedoma velkych limitov kvantitativnej €asti mojho vyskumu, a preto nebudem ,,slepo* aplikovat’
tvrdenia Hendla. Limitacie vyskumu blizSie predstavim v podkapitole 3.2.2. Limity a uskalia vyskumu.
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suvisiacich s pracou (pozadovana uroven odbornych schopnosti a profesijné postavenie),
ako aj ich pohlavie. Tato metéda umoznuje izolovat’ podiel mzdovej odchylky, ktord je
sposobena vylu¢ne pohlavim zamestnanca. Inymi slovami, umoziiuje ur¢it’ mzdovy rozdiel
medzi zenami a muzmi s podobnymi osobnymi a profesiondlnymi charakteristikami v rdmci
firmy. Vzhl'adom k tomu, Ze Standardna regresia pouzitd v Logib nedokdze zohl'adnit vSetky
mozné faktory, existuje hranica tolerancie 5 %, ktora slazi k pokrytiu rozdielov, ktoré by sa
dali vysvetlit’ inymi objektivnymi vysvetl'ujucimi faktormi, ktoré by mohli byt Specifické

pre danu spolo¢nost’ (LOGIB?).

V ramci Standardizovanych analyz Logib sa za ucfelom stanovenia velkosti

mzdového rozdielu medzi Zenami a muzmi vypocitavaju dve regresné rovnice:

a) Mzdovy rozdiel medzi zenami a muzmi pri zohPadneni ich osobnych
charakteristik, a sice regresia zaloZend iba na charakteristikdch tykajucich sa osobnej
kvalifikacie (regresia PQ), s faktormi I'udského kapitalu, akymi st vzdelanie, odpracované
roky a potenciondlne roky zamestnania. PQ regresia teda berie do uvahy osobné
charakteristiky osob, ale nie charakteristiky pracovného miesta, to znamend, Ze nam
umoznuje identifikovat’ situaciu, kedy je na veducich pozicidch napriklad vyraznd mensina

zien (vertikalnu segregaciu);

b) Mzdovy rozdiel medzi Zenami a muZzmi pri zohladneni ich osobnych
charakteristik a faktorov suvisiacich s pracou (Standardna regresia, ktord zohl'adiuje
okrem osobnych charakteristik pozadovanu trovenn odbornych schopnosti a profesionalne
postavenie). Tato Standardnd regresia v principe porovnava porovnatel'na pracovné miesta

podl'a naro¢nosti.

Logib teda pouziva dvojstupniovy pristup - vypocet regresie osobnych kvalifikacii
(PQ), po ktorom nasleduje Standardna regresia, ktora zahfiia faktory spojené s pracou. Tento
dvojstuptiovy model umoziuje blizsie a presnejSie identifikovat’ typ a rozsah mzdovej

diskrimindcie a inych rodovych nerovnosti (LOGIB?).

Ak pracujeme so Statistickou metddou, akou je napriklad regresnéd analyza, je pri
kazdom vyskume doélezité popisat’ jej spol'ahlivost’ dat, resp. daného modelu. Spol'ahlivost’
urcuje tzv. koeficient determindcie, bezne oznatovany R? (R-kvadrat, angl. R-squared). R?
vyjadruje v matematickej Statistike mieru kvality regresného modelu, resp. mieru presnosti
nastavenia regresného modelu, ktord vo svojej zakladnej podobe vyjadruje, aky podiel

variability zavislej premennej model vysvetluje. R?> ns oboznamuje kolkymi percentami
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variability miezd je vysvetlena na zdklade daného modelu. R? je ¢islo, ktoré sa pohybuje
v hodnotach 0 az 1, avSak pre lepsiu interpretaciu sa tieto hodnoty prevadzaji na percenta,
pricom 100 % predstavuje najlepsi mozny vysledok. V praxi to znamena, Ze po analyze
Logib uréi hodnotu R2. Vysoké percento R? je mozné interpretovat’ tak, Ze déta, s ktorymi
regresnd analyza pracuje, su konzistentné a nejakym spdsobom to vypoveda o ich kvalite.
Naopak vysledok analyzy s nizSou hodnotou R? je mozné interpretovat’ tak, ze vstupné data
boli bud’ chybne zadané, nespravne zatriedené a vykazovali by akusi nekonzistentnost.
Model s nizkou hodnotou spolahlivosti teda neprinaSa pre poznanie zavislej premennej

ziadnu informaciu a da sa povedat’, ze je Gplne neuzitocny.

Nakol'ko ma pouzita kvantitativna metdda svoje limity badania, rozhodla som sa ju
doplnit’ kvalitativnou metddou, a sice rozhovormi. Tuto metédu povazujem za prinosnu,
pretoze mojim cielom je porozumiet nastaveniu, vztahom a skusenostiam vedenia
v skimanom socialnom prostredi firmy. Kvalitativnym skiimanim usilujem o porozumenie
udom v réznych socialnych situdcidch v Specifickom socidlnom prostredi poradenskej
firmy. Ako vyskumnic¢ku ma zaujima, ako l'udia sami r6znym situdcidm a nastaveniam vo
vnutri i mimo firmy rozumeji a ako ich interpretuju (Morrow 1994). Mimo to mi
kvalitativna vyskumna metéda umozni ziskat’ o danej problematike detailné informécie a ist’
takpovediac do hibky skiimaného problému. Takisto mi rozhovor poskytol nazor vedenia na
skimany nastroj Logib, ¢im dok4zem spdtne obohatit’ kvantitativnu ¢ast’ mojho badania.
Vyhody tejto metddy z feministického hl'adiska uvadza Reinharz (1992), ktord hovori
o vytvoreni volnej interakcie medzi vyskumni¢kou ¢i vyskumnikom a naratorkou
alebo naratorom. Zasadnym prinos, ktory Reinharz (1992) zdoéraziiuje a ktory som pocas
rozhovorov vnimala, je moZnost’ moZnost’ postihnut’ individualne spdsoby vnimania reality
jednotlivych naratoriek a naratorov. Vel'mi dolezity je taktiez aspekt zachytenia Zenskej

skusenosti prostrednictvom vypovedi samotnych Zien (Reinharz 1992).

Rozhovory maja viaceré formy. Ja som sa rozhodla pre polostrukturovant podobu.
Takyto rozhovor Hendl (2005) nazyva rozhovorom podla navodu. Tato vol'ba priniesla
mojmu vyskumu viaceré vyhody. Mala som moZnost’ vopred si pripravit’ témy a oblasti
rozhovoru (navod), zaroven mi ale polostrukturovanost’ poskytovala slobodu a flexibilitu pri
kladeni otazok v zavislosti od situdcie. Vo vSeobecnosti mi tato vol'nost’ pomohla zamerat’

sa na umoznenie Ucastnicke a ucastnikovi uplatnit’ svoje vlastné perspektivy a sktisenosti.
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Kombinovany kvantitativny a kvalitativny pristup je zastreSeny pod metddou
pripadovej Studie. Pripadova studia umoziuje analyzovat' spravanie jedinca ¢i skupiny
vnutri organizacie aj s vnutornymi principmi, ktorymi sa takato organizacia riadi. Okrem
iného sa takto zamerand pripadova Stidia zaujima o komplexnost vzt'ahov, vnutorné
usporiadanie alebo mocenské Struktury. Metoda pripadovej Stidie sa zameriava na
sledovanie jedného pripadu v jeho celistvosti. Predpoklada, Ze detailnym skiimanim jedného
pripadu lepSie je mozné porozumiet inym podobnym pripadom (Hendl 2002). Reinharz
(1992) u feministickych pripadovych stadii uvadza, ze: ,,(pripadova studia) vzdoruje
spolocenskovednej konvekcii hladania zovseobecnenia hladanim konkrétnosti, vynimiek
a uplnosti (Reinharz 1992, s. 174). Prinos pripadovej stidie v ramci skimania jednej firmy
vidim v tom, Ze zavery a zistenia tejto prace by pri d’alSom porovnani s inymi pripadmi
(napriklad vyskumom nerovného odmenovania alebo stratégii pre jeho odstranenie) mohli

nadobudnut’ d’al§icho vyznamu.

3.1.1. Vyber vzorky

V pdévodnom plane vyskumu som v analyze nastrojom Logib pocitala so vzorkou
vietkych troch pobodiek Icount v CR, a to v Prahe, Ostrave a Brne. Zamerom bolo
prostrednictvom Logib vyskimat’ hodnotu rodového mzdového rozdielu v kazdom meste,
azaroven do analyzy zahrnit regiondlne aspekty a stthrnne tak porovnat’ rovnost
v odmenovani. To vSak nebolo mozné uskutocnit’ z dovodu nedostatoéného zastipenia
muzov v Brne a Ostrave. Logib u vstupnych dat totiz stanovuje 20% limit mene;j
zastapeného pohlavia kvoli relevantnosti datového stiboru. Konkrétne u Brna bol pomer 136
zien ku 6 muzom, v Ostrave 82 Zien ku 5 muZzom. Od samostatnej analyzy brnenskej a

ostravskej pobocky som teda bola nltena upustit’.

Rozhodla som sa blizSie zamerat’ na prazsku pobocku. Do skiimanej vzorky boli
zapojené vSetky osoby s pracovnou zmluvou alebo zmluvou o spolupraci v roku 2019,
celkom 52 0s6b. Z datového suboru som vynechala pracujucich, ktori mali uzavreti dohodu
o pracovnej ¢innosti alebo dohodu o provedeni prace. Tento krok bol odporaceny MPSV

kvoli moznému skresleniu vysledkov.

U kvalitativnej c¢asti vyskumu, rozhovorov, som za vyskumnu vzorku zvolila
manazérky a manazérov timov prazskej pobocky, vratane jej jednatela. Zo Siestich T'udi

pracujucich na manazZérskej pozicii som vybrala Styroch. Primarny dovod vynechania dvoch
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manazérov bola ich vysoka pracovnd vytazenost. Zaroven som mala vo vybere zastipeny
manazment vSetkych internych timov (danovy, finan¢ny, pravny), preto som tito vzorku

povazovala za dostato¢nt.

3.2. Zber dat

Zber dat prebiehal vo dvoch vinach. Svoj empiricky vyskum som zacala nadviazanim
spoluprace s pani Jahodovou v ramci systémového projektu Ministerstva prace, socialnich
véci a rodiny projekt 22 % k rovnosti (dalej ako MPSV). Prvli vlnu tvorilo ziskavanie dat,
do vstupnej zdrojovej tabul’ky pre kvantitativnu analyzu nastrojom Logib. Zdrojovu tabul'ku

mi poskytlo a zadalo k vyplneniu MPSV (Priloha €. 1).

Ako personalistka dennodenne uzko spolupracujem s manazmentom firmy. Preto pre
mna nebolo ziskanie dat o zamestnankyniach a zamestnancoch zlozité, a bola som tym vo
vyhodnej pozicii v ramci mojho vyskumného terénu'!l. Pre testovanie nastrojom Logib je
nutné zadat do zdrojovej tabulky poskytnutou MPSV urcity ramec persondlnych dat
pracujucich!?2. 'V rdmci Prahy mi data o nastupe do firmy, vzdelani, vyske mzdy a vyske
ro¢ného bonusu poskytla kolegyna, ktord ma na starosti mzdy zamestnancov. Data brnenske;j
a ostravskej pobocky mi zaslali ochotné kolegyne, ktoré v danom meste taktiez pracuji na
HR'® pozicii. Vietky spominané kolegyne figurovali persondlnymi datami, ktoré im boli
poskytnuté mzdovou Giétovnickou, s ktorou firma v CR spolupracuje. Udaje o veku a pozicii

zamestnankyn a zamestnacov som ziskala z internych databaz.

Po wukonceni analyzy Logib som realizovala Styri vyskumné rozhovory
s manazérkami a manazérmi prazskej pobocky Icount. Kvoli prebiehajuce; pandemickej
situdcii vac¢sina z nich prebehla na online platforme MS Teams. Online prostredie so sebou
nieslo pozitiva i negativa. Pri hovore parkrat doslo ku komunikaénému Sumu z dévodu straty
signalu. Jednou z obav, ktora sa pri rozhovore aj parkrat naplnila, bol predpoklad straty
signalu. Dal$im nedostatkom bola obmedzen4 nonverbalna komunikacia, ktor je pre online

prostredie typickd. Pozitivum vSak bolo, Ze som rozhovory mohla nahravat’ aj s videom,

' Vyskumnym terénom mam na mysli prostredie skiimanej firmy, a to nie iba v lokacii prazskej, ale i brnenskej
a ostravskej pobocky.

12 Datovy stibor predstavuje: kod, vek, pohlavie, dizka praxe u zamestnavatel'a, najvyssie dosiahnuté vzdelanie,
pracovnd pozicia, uroven schopnosti, irovei riadenia (zodpovednosti), vyska uvézku, zdkladnd mesacna mzda,
priplatky (cezcasy, vikendy apod.), osobné priplatky, zvlastne odmeny (ro¢ny bonus) a tyzdenny fond
pracovnej doby.

13 HR pouzivam ako skratku pozicie personalistky, z angl. Human Resources (Pudské zdroje).
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priCom som sa prave k vyrazom a neverbalnym prejavom naratorky a nardtorov viackrat
vracala. Rozhovory mali priemerné trvanie hodinu, no vyskytol sa aj rozhovor dlhSieho
trvania (1,5 hodiny). Rozhovory mali individudlny charakter (vyskumnicka a jeden
participant/ka). Nakolko sa so vSetkymi zaCastnenymi velmi dobre pozname, kazdy
rozhovor sa niesol v neformalnom duchu. Zaroven som sa vzdy snazila zasadit’ rozhovor do
kontextu, a preto som na zacCiatku vzdy zahrnula kratky popis vyskumu, motivacie a vlastnu

pozicionalitu.

Hlavné oblasti a nacrtnuté otazky som spracovala do navodu (Priloha €. 2). V prvej
Casti ma zaujimalo ako je zpohladu manazmentu nastavené odmenovanie v Icount.
Nasledovalo kratke predstavenie nastroja Logib, kde som popisala jeho fungovanie. Po
priblizeni som participantke a participantom kladla otdzky spojené s Logib a jeho vyuzitim.
Doraz na danu oblast’ (pripadne iné oblasti, ktoré som objavovala v predoslych rozhovoroch)

bol vzdy prispdsobeny danej situacii a danej participantke ¢i participantom.

Rozhovory boli so suhlasom naratorky a naratorov nahravané prostrednictvom online
platformy (prip. na diktafon) a nasledne transkribované s pomocou traksripéného programu
s naslednou korekciou pre potreby vyskumnej analyzy. V transkripcii som kladla velky
doraz na anonymizéiciu dat. Anonymizované sui nielen zmenou mena, ale v niektorych

pripadoch aj zmenou rodu.

3.2.1. Popis firmy

Pre vyskum som si zvolila strednt firmu v sikromnom sektore. Poradenska a

outsourcingova'*

spolocnost’ Icount bola zaloZena v roku 2006. Ako prva vznikla kancelariu
v Prahe, nasledovana pobockami v Brne a Ostrave. Celosvetovo v desiatich krajinach
s dorazom na stredntl a vychodnu Eurépu. Prazsky Icount poskytuje poradenstvo v oblasti
danovych, finanénych a pravnych sluzieb. Brnenska a ostravska pobocka sa zameriava na
outsourcing mzdovych a uétovnych sluzieb. Icount v Cesku zamestnava takmer 200
zamestnancov. Spolo¢nost’ tvori kolektiv v strednom veku, vekovy priemer je 34 rokov

(Icount 2021).

14 Qutsourcingova firma znamend, Ze firma posobi ako subdodévatel’ $pecializovany na prislugné ¢innosti (u
Icount je to uctovnictvo, mzdové ti€tovnictvo a HR administracia).
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Firemn4 kultara tvori v Icount vyznamnu zlozku. Vedenie kladie doraz na firemné
hodnoty, starostlivost o vSetky zapojené osoby (zamestnanci, klienti, stakeholderi)
a spolocensku zodpovednost’. Z vlastnej sklisenosti moézem uviest’, ze prostredie firmy je
vel'mi neformalne a priatel’ské, a to na irovni manazmentu i dokonca vykonnej rady skupiny
Icount. Spolo¢nost’ sa zameriava na vysokl mieru transparentnosti, pricom usiluje o:
»otvorenu a transparentnu firemnu kulturu a sposob riadenia“ (Icount 2021). Navyse
v roku 2019 skupina Icount zalozila dcérsku spolocnost’ Icount for people, ktora v ramci
pobociek Icount implementuje principy Open Book Managementu'®, k ¢omu mimo iné patri
i transparentnost odmien. V otdzke kariéry a odmenovania uvadza firma na svojich
kariérnych strankach: ,,moznost rychleho profesijného rastu a povysenia na zadklade
skutocnych schopnosti a vykonu (Icount 2021). Ako personalistka v prazskej pobocke sa
taktiez podiel'am na vytvarani a rozvoji firemnej kultury. Mojou dlhodobé snaha je v sulade
s deklarovanymi principmi a hodnotami Icount, asice vytvorit' férové a transparentné

pracovné prostredie.

3.2.1. Metody analyz

Nakol'ko som sa pocas vyskumného procesu s nastrojom Logib musela postupne
zoznamovat’, nebola analyzy kvantitativnych dat vzdy jednoduchd. Po ¢ase vSak musim
hodnotit’ pracu s nastrojom ako vcelku intuitivhu, priCom mi pomohla aj inStruktaz
poskytnutd MPSV. Ako s nastrojom Logib pracovat’ a analyzovat’ jeho data sa pokusim

vysvetlit' v nasledujucich odstavcoch.

Nastroj Logib funguje v prostredi MS Excel, v ramci ktorého figuruje mnohymi
zalozkami. Ako najhlavnejSie predstavim tri z nich. Zakladnt tabulku, ktori Logib po
analyze poskytne je zaverecny suhrn vysledkov (Tabulka ¢. 3). Ta ukazuje na vysku
mzdového rodového rozdielu, Statisticki vyznamnost vysledku a spolahlivost’ daného

modelu (R?).

15 Open Book Management (OBM) je spdsob riadenia firmy, kde zamestnanci dostdvaji vSetky dolezité
informacie, ktoré im pomahaji pochopit’ firmu ako celok. Jednou z najdélezitejSich hodnét OBM firmy je
otvorenost’. Vsetci zamestnanci musia vediet’, ¢o firmu Zivi, ako sa tvori zisk a ako mdzu prispiet’ k tomu, aby
sa firme darilo este lepsie.
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Tabulka 3: Ukazka zaverecnych vysledkov analyzy Logib

Standardni regrese

Zohlednény jsou

Osobni charakteristiky

- vzdélani

- (potencialni) odpracovana doba

- délka praxe u zamésinavatele/ zapo&itatelna praxe
Charakteristiky pracovniho mista

- trovei dovednosti

- aroven odpovédnosti

Sledované obdobi/Sledované obdobi

/2019

Zeny vydélavaji za jinak stejnych podminek

11,8% méné

Absolutni mzdové/platova rovnost Zen a muzi

je respektovana

Mzdova/platové rovnost Zen a muzi s toleranci do 5% rozdilu

je respektovana

Urovefi vwhodnoceni

Hodnota neni statisticky vwznamna. Regresni analyza
neprokézala statisticky vyznamny viiv proménné
pohlavi.

R2

0,941

Interpretace R2

Tento model vysvétiuje 94% variability mezd/plati

Zdroj: Logib

Nasleduje graf skutocnej a odhadovanej mzdy zamestnancov. Na grafe su

znazornené oranzové body predstavujice Zeny a modré body, ktoré vyjadruji muzov. Body

lezia v rdmci grafu bud’ body pod alebo nad stredovou regresnou priamkou. Tato regresna

priamka zndzorfiuje trend idealnej mzdy vypocitanej podl'a daného modelu, resp. zadanych

vstupnych dat. V praxi priamka urcuje, akii mzdu by mal dany jedinec mat’. Ak bod lezi pod

priamkou, znamena to Ze je mzdovo podhodnoteny. Naopak, ak lezi nad stredovou

priamkou, vyjadruje to, Ze je dany ¢lovek nadhodnoteny. Plati tu logika, ¢im je bod viac

vzdialeny od priamky, tym je znevyhodnenie vécsie.

Na tomto grafe je tieZ mozné mySou ukdzat’ na jednotlivé body, ktoré nam ukazu

odhadovant a redlnu mzdu zamestnankyne ¢i zamestnanca. Podl'a tychto udajov je mozné

spétne dohl'adat’ jedinca v zdrojovej tabul'ke dat.
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Graf 6: Ukazka analyzy skutocnej mzdy a mzdy odhadovanej nezavisle na premennej pohlavia (Praha)
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Zdroj: Logib

Tretia tabul’ka je ukazkou jednotlivych mzdovych rozdielov zamestnanych, ktoru
Logib taktiez poskytuje. V tejto tabulke je mozné prehladne filtrovat’ a interpretovat

jednotlivé mzdové rozdiely, porovnavat’ a analyzovat moZné priciny.

Tabulka 4: Ukazka analyzy mzdovych rodovych rozdielov u jednotlivcov
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43 264 1 54 224 -20,2%
35 000 1 36 946 -5,3%
32 000 1 36 875 -13,2%
33 000 1 36 959 -10,7%

188 933 1 202 136 -5,5%
28 000 1 30 224 -7.4%
45 900 1 52 325 -12,3%
44 417 1 58 287 -23,8%
31 000 1 37 987 -18.4%

Zdroj: Logib
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Ciel'om analyzy uskuto¢nenych rozhovorov bolo kategorizovanie vyznamov, ktoré
komunikacné partnerky a partneri predkladali a snaha o pochopenie ich pohl'adu na skimanti
otazku odmenovania Zien a muzov v Icount. Pre analyzu transkribovanych rozhovorov som
pouzila metédu otvoreného kodovania (Coffey, Atkinson 1996). Komentované!® prepisy
som si niekol’kokrat precitala a rozdelila na urcité segmenty alebo vyznamové jednotky.
Neskor som k tymto tisekom priradzovala kody (slova alebo spojenia viacerych slov), aby
som data zjednodusSenila, zatriedila a zaradila vyznam jednotlivych segmentov. Ked’ze som
kody vytvarala az na zaklade Citania textu, jednalo sa o kodovanie otvorené. Toto kodovanie
mi umoznilo rozdelit' udaje na témy, ktoré sa d’alSim citanim a triedenim koédov zacali

pretavovat’ vo vSeobecné kategorie (Hendl 2008).

3.2.2. Etika vyskumu

Reflexia etickej stranky mojej akademickej prace tvori jej dolezita sucast. Pocas
vyskumu som sa stretla s viacerymi moralnymi otdzkami ¢i dilemami. V prvom rade, ako
personalistka v prazskej pobocke som dostala od jednatela vo vyskume absoltitne vol'na
ruku. Na druhu stranu, tdto dohoda prebehla medzi nami dvoma, o vyskume som dopredu
neinformovala ostatnych zamestnancov. V priebehu pisania prace som sa vSak
zamestnancom viac odhalovala, a o téme a cieloch diplomovej prace l'udi informovala.
V ramci diskusie o nerovnom odmenovani zamestnancov v Icount, 'udi vel'mi zaujimali
vysledky analyz néstroja Logib. PretoZe som nechcela eSte neuskutocnené rozhovory nijak

ovplyvnit, musela som vysledky niekol'kokrat strategicky zatajovat’.

Samotné (online) rozhovory s nardtorkami a naratormi prebehli so sthlasom
audiovizudlneho nahravania. Od vSetkych som ziskala podpisany informovany suhlas
s rozhovorom a jeho pouzitim pre ucely analyzy k diplomovej praci. Pocas kazdého
rozhovoru a i1 nasledne po ich uskuto¢neni som sa stretla s obavami naratoriek a naratorov
z odhalenia a zverejnenia ich vyrokov. Ich obavy z odhalenia som sa snazila minimalizovat’
utvrdzovanim, Ze data budi anonymizované a videa ¢i prepisy rozhovorov nebudu nikde
zverejnené. Nakol'ko sme ale pomerne mald firma s rizikom dohladania manazmentu,
priCom som Vv praci ndzov firmy nezatajovala, tato eticka dilema vo mne nad’alej zostavala.

Preto som sa rozhodla pre Ziadost” o nespristupnenie textu prace v repozitari Univerzity

16 Rozhovory vich povodnom zneni som komentovala pomocou znakov pauzy (...), emocii (smiech)
a vlastnymi poznamkami s postrehmi.
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Karlovej po ¢o najdlh§iu moznt dobu a anonymizéaciu nazvu firmy. Tento krok predstavoval
i doCasné vyriesenie dalSej moralnej dilemy, asice odhalenie kritiky riadenia firmy.
Kontrastna pozicia badatel’ky a zaroven zamestnankyne skiimanej firmy vo mne pocas
vyskumu neraz vytvarala vnatorné konflikty, do akej miery kritizovat’ vedenie ¢i nastavenie
procesov firmy. Rozhodnutie pracu skryt bolo preto nevyhnutné pre necenzirovanie
a ,,znovuotvorenie* mojej kritickej perspektivy. Zaroven som si vedoma, Ze nezverejnenie

prace doCasne potencionalne znepristupni vyuzit’ moje poznatky z vyskumu.

Pri kritickej reflexii néstroja Logib a metodologie MPSV som sa takisto stretla
s moralnymi otaznikmi, do akej miery na metodologiu MPSV nazerat’ kriticky. Pani Dita
Jahodova, moja byvala pedagogicka na katedre rodovych $tadii UK a zaroven sucasna
odborna garantka projektu 22 % k rovnosti pre nastroj Logib a socidlny dialdg, so mnou
pocas celej spoluprace s nastrojom Logib v dobrej voli konzultovala, radila a bola
napomocna. Prejavila som aj zaujem zucastnovat’ sa workshopov a skoleni k nastroju Logib
ana dalSom vzdeldvani v problematike rovného odmetiovania. AvSak tento vnutorny

konflikt upozadili ciele mojej kritickej akademickej prace.

3.2.3. Pozicionalita

Ako tvrdi Reinharz (1992), feministicky projekt casto zaina vlastnymi
skusenostami vyskumnicky a to v stilade s predpokladom vyskumnicky, ze je Zenou. Tato
stratégia je feministkami pouZivana z réznych dovodov. Na jednej strane definuji vyskumné
otazky, ktorym takato stratégia prinaSa uZitocny zdroj dat, pomaha ziskat’ doveru ostatnych
pri uskutocnovani vyskumu alebo umoZiluje Ciasto€ne preverovat’ vysledky skimania
(Reinharz 1992). Feministické vyskumnicky €asto zacinaji realizovat’ vyskum v okruhu
tém, ktoré sa ich osobne dotykaju a potom hladaji spdsoby, ako ich skumat’. Skiimany
problém je preto zvy€ajne kombinaciou vyskumnej, odbornej otdzky a osobnych skiisenosti.
Pre feministicky vyskum su preto subjektivne prvky vyskumu nielen prijatel'né, ale dokonca
vitané (Letherby 2003). V tychto suvislostiach, asice osobnej skusenosti, vznikla
1 myslienka realizovat’ moj akademicky vyskum na poli firmy, kde pdsobim tretim rokom

ako personalistka.

Pre kazdy vyskum je vel'mi dolezitd politika lokacie, aby si vyskumnicka ¢i
vyskumnik uvedomovali svoju poziciu, ateda s akymi znalostami a skusenostami do
vyskumu prichadzaju a aky je jej €1 jeho vztah ku skimanym osobam (Lorenz-Mayer 2005).
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Moja snaha o pozicionovanie seba samej je odvijana primarne od pozicie badatel’ky, ako
realizatorky vyskumu a autorky diplomovej prace na pdde katedry rodovych stadii, pricom

moja pozicia sa prejavuje v nasledujucich zasadnych rovinach.

Najmaé so sposobom vnimania socidlnej reality a to nielen vo vzt'ahu k vyskumu, ale
aj v non-vyskumnom kontexte stvisi identifikacia seba samej ako Zemy. Ako uvadza
Hammersley a Atkinson (1995), ziadny vyskumnik sa nemo6ze vymanit’ zo zahrnutia rodu,
neexistuje ziadna pozicia rodovej neutrality. Nakol'ko sa identifikujem ako Zena, znamena
to pre mna nielen prijat’ tito poziciu a vychadzat' z tejto perspektivy, ale skuto¢nost, zZe
s touto poziciou suvisi istd orientdcia, typ vyskumu, vyskumnd téma alebo vyskumny
pristup. Zéaroven si vSak dobre uvedomujem privilégia, a sice, Ze som biela, stredostavovska
Zena. Sucast’ mojej identity tvori aj pozicia neheterosexudlnej persony, s ktorou sa

v kontexte socidlnych Struktir ¢asto konfrontujem.

Pozicia neheterosexudlnej Zeny a s tym spojené sklisenosti sa u mia pretavuju vo
feministické stanovisko. Byt’ feministkou pre mila osobne znamena perspektivu nahliadat’
na svet kritickou prizmou mocenskych hierarchii, heteronormativity, asymetrii a (nielen)
rodovych nerovnosti. Zarovei, nakol’ko som istu dobu od ukoncenia $tadii v pracovnej praxi

personalistky, poki$am sa z mojej pozicie o socialnu zmenu.

Lokacia zamestnankyne a HR S$pecialistky v skimanej firme mi vo vyskume
poskytovala vol'nt ruku, nakol’ko som od zac¢iatku mala podporu jednatel’a firmy. Nakoniec,
otvorené vzt'ahy na pracovisku mi poskytli priestor pre rozhovory a osloveni sa na vyskume
s nadSenim podielali. Persondlna agenda mi tiez davala vyhodu znalosti o pracovnych
pozicidch, odmenovani, priebehu vyberovych riadeni a ostatnych aspektoch tejto oblasti.
Napriek tomu som si vedoma aj nedostatku pozicie insiderky. I ked’ som sa ako badatel’ka
pri zbere dat otvorila, je mozné, ze mohlo dojst’ vd’aka blizkemu vztahu k zdmernému
zatajeniu informécii zo strany naratoriek a naratorov. Taktiez, nakol'’ko pracujem v skimanej
spolocnosti uz tretim rokom, je mozné, ze participanti isté situdcie ¢i vyznamy nepopisali,

pretoze predpokladali moju znalost’ o danej informacii.

Z pozicie personalistky som suvisle prechadzala do pozicie odberatel’ky nastroja
Logib od projektu 22 % k rovnosti. Ako odberatel’ka, ktora empiricky skiima nastroj Logib,
som sa zamerne nechala pani Ditou Jahodovou a ostatnymi zi¢astnenymi v analyze
odmenovania tzv. viest. Do metodoldgie som nijak vyrazne nezasahovala, ato Cisto

z vyskumnych dovodov. Mojim umyslom bolo dostat’ sa do pozicie beznej odberatel’ky a
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nechat’ vyskumny proces s nastrojom Logib bez vyraznej zmeny, aby som mala moznost’

nazriet’ na mozné problematické oblasti.

3.2.4. Limity a uskalia vyskumu

I ked bol moj zdmer vyskumu od zaciatku jednoznacny, narazala som po cely ¢as na
jeho limity. Pre nastroj Logib je totiz predpisané minimélne zastipenie menej zastupeného
pohlavia 20 %. Ak je v analyze percento menSej skupiny nizSie ako Logibom dan4 hranica,
nastroj nedokaze porovnat’ mzdy Zien a muzov, resp. ak nie st pozicie zastipené zenami a
muzmi prierezovo. Za brnensku pobocku nebol teda vysledok analyzy preukazatel'ny. Data
zamestnankyn a zamestnancov z Ostravy vykazovali taktiez podlimitnu zastipenost’ muzov.
Konkrétne u Brna bolo v skimanom obdobi 96% zastipenie Zien v Ostrave o nieCo lepsi
vysledok ukazoval na 94% zastupenie Zien. Od samostatnej analyzy brnenskej a nasledne i

ostravskej pobocky som teda bola niitena upustit’.

Tieto limity ma viedli ku zmene dizajnu vyskumu, ktory som zamerala na blizSie
preskimanie odmenovania prazskej pobocky. Zaroveil som svoju analyzu viac sustred’ovala
na samotnu metodoldgiu, s ktorym ndstroj Logib, a potazmo aj projekt 22 % k rovnosti
v ramci MPSV, pracuje. Ak si porovnam povodny zamer vyskumu a jeho nuteny redesign,
vnimam to nakoniec ako pozitivum, ktory mi ukdazal SirSiu perspektivu v kritickom

uvazovani.

Dalsie tuskalie predstavovala epidemiologickd situacia, ktora mala za néasledok
obmedzenia v podobe uzavretych kniznic, absencie osobného kontaktu a komunikacie
s vediicim préace, pdnom doktorom Petrom Pavlikom. Z tohto dovodu v praci vyuzZivam

z vel'kej asti online zdroje (Digitalni knihovna NK CR, genderstudies.cz, ai.).

3.3. Analyza dat

Za zaklade ziskanych dat mi vyvstalo osem vyskumnych tém. Témy st rozdelené
podla Casti analyz mojho vyskumu. Prvych pét z nich sa venuje empirickému skiimaniu
nastroja Logib. Druha cast' vyskumnych tém sa zaoberd odmenovanim v skimanej

spolocnosti, resp. prazskej pobocky Icount z pohl'adu manazmentu.
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3.3.1. Nastroj pre analyzu rovného odmenovania Logib

V ramci empirického skiimania nastroja Logib som povazovala za potrebné zaoberat’
sa anabdzou samotného procesu testovania, metodologiou tak, ako ju predkladd jeho

dodavatel’ (MPSV) a takisto limitmi tohto testovacieho nastroja.

Pred samotnou analyzou prebehla s odbornou garantkou Projektu 22 % pani
Mgr.Ditou Jahodovou a hlavnou gestorkou projektu, pani PhDr. Lenkou Simerskou (d’alej
ako MPSV) informacna schodzka v maji 2020. Ciel'om stretnutia bolo obozndmit’ ma s tym,
ako bude prebiehat’ celkovy proces testovania, a aki rolu vo vyskume budem mat’ na starosti.
Po schodzke a instruktdzi som obdrzala od MPSV tabul'ku zdrojovych dat, ktort som mala
vyplnit. Po zaslani dat vykonalo MPSV analyzu néstrojom Logib. Pocinajuc prvou
testovacou analyzou, som sa po kazdom vysledku snazila s pani Jahodovou najst’ mozné
pristupy, a ¢o najviac prispdsobit’ moznosti Logibu Specifikdm skiimanej spolo¢nosti Icount.
Po sprestiovani a zmenach v datach sa uskutoc¢nilo v priebehu roku celkovo sedem analyz.
Nasledujiice témy, ktoré som vramci empirického skimania vytycila, vnimam ako

problematické momenty metodologie Projektu 22 % a samotného néstroja Logib.

3.3.1.1. Vstupné data a vyjednavanie v kompetencii

personalist/ky

Mojou prvou ulohou, ako personalistky firmy, kde prebiehalo testovanie nastrojom
Logib, bola organizicia a zadanie vstupnych dat. Tieto data tvorili zdklad pre analyzu
a potazmo 1ijeho vysledok - vysku mzdového rodového rozdielu. Rolu zatried'ovania dat
doporucuje, ¢i skor urcuje MPSV personalistom v zmluve o spolupraci, ktord sa uzatvara
medzi zadavatelom (MPSV) a odberatel'om (firma) eSte pred samotnym zafatim procesu

testovania. V piatom ¢lanku ,,Prava a povinnosti odbératele* uvadza zmluva nasledujtce:

»Zejména zajisti, aby se zaméstnanci odpovédni za agendu personalistiky nebo zpracovani
platii ¢i mezd (konkrétni zaméstnance/kyné i jejich pocet si urci sam zaméstnavatel) mohli v
ramci své pracovni doby zucastnit vstupniho instruktazniho Skoleni a vycleni pro plnéni
smlouvy témito zaméstnanci potrebny fond pracovni doby v potiebném rozsahu alespon 8

pracovnich dni“ (Smlouva o poskytovani sluzeb, s. 2)

Zadavanie tychto dat do tabulky som teda realizovala sama. Tato prvotna cast

vyskumu by sa dala rozdelit’ paradoxne na jednoducht a relativne naro¢nu a problematickti
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cast’. Data, ktoré nijak nepodliehali poziadavke zaradenia ¢i uprav z mojej strany, a sice vek,

roky praxe u zamestnavatel'a, vyska pracovného uvézku ¢i rod, nebolo nijak naro¢né zadat’.

Z mdjho pohl'adu problematicka praca s datami nastala v okamihu, kedy bolo nutné
zacCat’ proces vyhodnocovania a zaradzovania. Jednalo sa o zaradenie pracovnych miest do
Styroch irovni schopnosti (Tabul’ka ¢. 3) a piatich rovni riadenia/zodpovednosti!” (Tabul’ka

& 4).

Od zaciatku konzultacii mi bolo MPSV odporacané riadit’ sa pri zaradzovani
hierarchiou Struktury pracovnych pozicii firmy. Informacie mi zo strany MPSV boli podané
aj v ramci vstupnej prezentacie nastroja Logib: ,,Stanovte miru dovednosti / Fizeni, ktera je
spojena s danym pracovnim mistem. Uroveii Fizeni se primdarné odvozuje podle hierarchie
Fizeni v organizaci, kterou obvykle znazornuje organizacni struktura® (Prezentacia MPSV).
Pri zaradzovani rovni schopnosti ariadenia som teda podla odporicania postupovala
v ramci timovej a personalnej hierarchie (Priloha €. 3). PretoZze do istej miery pozndm
jednotlivé pozicie nielen podla ich nazvu, ale taktiez podl'a ich kompetencii, prihliadala som

aj na tieto aspekty.

Pri charakteristike urovne schopnosti som sa stretla s tromi kategoriami schopnosti —
intelektudlnymi, psychosocidlnymi a fyzickymi, ktory mi mal sluzit’ ako pomocné voditko
prirad’'ovania. Z povahy skimaného prostredia som spociatku vylucila tretiu kategoriu, a sice
fyzické schopnosti. Tato kategoria bola irelevantnd, nakol’ko zakladom poradenskej firmy je
duSevna, nemanudlna praca. RelevantnejSie boli intelektudlne a psychosocialne vlastnosti
jednotlivych pozicii. Tie som zaradzovala podla zlozZitosti a ndro¢nosti pozicii v ramci
jednotlivych odbornych timov. Nésledne som priradené urovne porovnala v ramci celej
Struktiry a mierne doupravila tak, aby naroky schopnosti sedeli v ramci Struktiry vSetkych

pozicii.

17 Povodni tiroveri riadenia mi bola od zaciatku spoluprace predstavovandi MPSV pod dvojnidzvom

riadenim/zodpovednostou, nakol’ko ide o dve suvisiace kategorie. Aby nedoslo k zamene kategorie, ktora bola
neskor upravovana, budem uroven nazyvat’ trovei riadenia a po zmene zaradzovania dat v kapitole 3.3.1.2.
Spresnovanie dat a vyvoj analyz, uroviou zodpovednosti.
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Tabulka 5: Uroven schopnosti (Logib)

Uroven dovednosti

Uroveti dovednosti 1

Uroveti dovednosti 2

Uroveii dovednosti 3

Uroveti dovednosti 4

Zdroj: MPSV

Pozadované dovednosti podle charakteristiky pracovniho mista:

Intelektualni
Chépe slozité¢ dokumenty

Vyzna se ve slozitych
pojmech a problémech

Chépe slozité¢ dokumenty

Ovlada sestavovani
podrobnych zprav

Zvlada cteni a psani
zapisu a jednoduchych
Zprav

Zvlada jednoduché
vypocty

V ptipad¢ potieby ma
zakladni znalost pocetnich
ukont a je gramotny/-a

V ptipad¢ potieby zvlada
psychicky stres zpisobeny
jednotvarnosti

Psychosocialni

Zvlada tesenti slozitych
mezilidskych situaci

Zvlada teseni slozitych
mezilidskych situaci

Zvlada béznou verbalni
komunikaci

Zvlada ptilezitostnou
jednoduchou verbalni
komunikaci

Fyzické

V piipad¢ potieby zvlada
zatézové situace

V ptipad¢ potieby zvlada
zatézové situace

Ma specifickou manualni
zruénost

Ma fyzickou silu a vydrz

Ovlada jemné motorické
schopnosti (pfesné

pohyby)

Pri arovniach riadenia bolo definovanie o ¢osi jednoduch$ie, nez u urovni

schopnosti. Primarne som vychadzala z hierarchie pracovnych pozicii tak, ako doporu¢ovalo

MPSV. Riadila som sa logikou hierarchického postavenia pozicii a ich iroviiou manazmentu

Pudi: (1) Senior Manager / Partner / Director — (2) Manager — (3) Senior Consultant — (4)

Consultant — (5) Junior consultant.

Zaroven som sa pri tomto kroku stretla s poziciami, ktoré sice nespliovali

manazérsku rolu, ale ich nédpln koreSpondovala s popisom urovni uvedenych v tabulke

poskytnutej MPSV. Pre priklad uvediem poziciu Senior Accountant, ktora svojim obsahom

splilovala uroven 2 ,,Stredny management®, ale zaroven §lo o poziciu, ktord zo svojej

podstaty nebola manazérska, nakol’ko tento jedinec nemal pod sebou ziadnych podriadenych

zamestnancov.
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Tabulka 6: Uroveri riadenia (Logib)

Uroven Fizeni 1 Nejvyssi a vyssi management
Rizeni nebo zapojeni do fizeni spoleénosti
Definovani nebo pomoc s definovanim firemni politiky
Odpovédnost nebo spoluodpovédnost za dosazeni cilli organizace
Koordinace rdznych manazerskych funkci
Odpovédnost za politiku a dosazeni cilti v konkrétni oblasti
Uroven Fizeni 2 Stfedni management

Rizeni oddéleni v rémci organizace, poskytovani vysoce kvalifikované metodické

Odpovédnost za planovani a organizaci v urcité oblasti

Zapojeni do rozvoje dlouhodobych akénich plant

Uroven Fizeni 3 Niz$i management

Odpovédnost za plnéni Ukol( ve svérené oblasti ¢innosti
Zapojeni do planovani a organizace prace
Uroven Fizeni 4 Nejniz$i management
Dohled nad ukoly v souladu s pokyny
Dohled nad dokoncovanim tkold
PrileZitostné zapojeni do planovani a organizace prace
Urover fizeni 5 Bez manazerské funkce
Zdroj: MPSV
Musim podotknut’, Ze som sa neraz dostala do situicie, kedy som si celkovym
zaradenim nebola istd a Castokrat som vyslednt tabulku prechadzala a upravovovala.
Ddévodom bola vel'mi rozmanita a ¢asto meniaca sa naplii jednotlivych pracovnych miest.
Z praxe uvediem, Ze nakolko jednotlivé timy spolocnosti rasti a dynamicky sa vyvijaju,
Castokrat sa interne novonastupujiicemu zadd pozicia, ktora okrajovo zodpoveda jej redlnej
naplni alebo sa jej napln vymyka predpisanej organizacnej Struktire. AZ po Case sa nové
pozicie pridavaji do formalnej hierarchickej Struktiry a piSu sa vSeobecné popisy novo
vytvoreného pracovného miesta. Napriek mnohym kritickym momentom som postupovala
v zaradzovani dat podl'a znalosti o jednotlivych timoch a pomocou vlastnych sklisenosti s

fundusom personalistky.

V ramci firemnej Struktiry bola Specifickost’ pozicii, ktoré nemaju jasne definovant
napln, mnohokrat utvrdzovand aj vramci rozhovorov s manazmentom. Najviac

zdoraznovanym argumentom Specifickosti bolo poradenské prostredie firmy:

., Tady v téch nasich podminkach neni poradce jako poradce, neni ucetni jako ticetni, neni
mzdova ucetni jako mzdova ucetni. ProtoZe mads mzdovou ucetni, ktera ma na starosti 20 lidi,

a mds mzdovou ucetni, kterd ma na starosti 200 lidi** [Beata].
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,Sama vis, ze ja delam takovych veci, Zze mam tady od toho trochu tady od toho trochu a tady

od toho trochu a ja se do Zadnych tabulek nevejdu “ [Beéta].

., To samy proste lidi v mém tymu. Oni nejsou poradci. Oni nejsou ucetni, ale oni nejsou ani
bézni administrativni pracovnici, takze oni pak viastné zadny kategorie jako v podstaté

nespadnou* [Beata].

Zaradzovanie vstupnych dat tvorilo najdolezitejSiu cCast’ skumania rovného
odmenovania nastrojom Logib. Dovod je jednoduchy, vstupné data urCuju vysledok
mzdového rodového rozdielu, ktory vyhodnoti nastroj Logib. Vysledny mzdovy rodovy
rozdiel nasledne personalista ¢i personalistka predkladd manazmentu. Pri predkladani
vysledného mzdového rozdielu firmy vSak nastava kriticky okamih, kedy sa personalist/ka
modze ocitnut’ v problematickej argumentacnej situacii, ako to bolo v mojom pripade.
Metodologia MPSV  totiZ nijak nezohladiluje moznu slabti vyjednavaciu poziciu

personalistov.

Tato vyjednavacia pozicia primarne suvisi so Strukturami firmy. Mocenské Struktury
tvoria vacsinu réznych socialnych skupin, a inak tomu nie je ani vo firemnom prostredi:
., Mocenské struktury su zakladom organizacnej kultury (firmy), napriklad tym, Ze odrazaju
zdakladné postoje a viery dominantnej skupiny (Wilton 2016, s. 195). Zakladnu hierarchiu
prazského timu tvori jednatel’, manazment, ich podriadeni a mimo tuto oblast’ st zaradené
Specialistky, konkrétne z marketingu a personalistiky. Ako personalistka sa teda
nezaradzujem medzi liniovych manazérov, tym padom moja vyjednavacia pozicia

nedisponuje rovnakou mierou moci ako u manazmentu firmy.

TaktieZ je nutné podotknut, Ze personalna agenda zvicSa nespada iba do gescie
personalist/ky, pripadne persondlneho oddelenia. Personalistika sa dotyka vSetkych
manazériek/ov v organizacii. Riadenie I'udskych zdrojov, ako komplexna ¢innost’, ma totiz
vel'mi Uzku nadvdznost na vedenie, respektive manaZment spolo¢nosti a vzajomnu
komunikaciu. Tym, Ze doSlo k vyluceniu manazmentu pri praci s nastrojom Logib, sa
vzajomnd komunikicia stratila a pretavila sa v pochybnosti manazmentu o spravnom
zaradeni dat a mojich informécidch a kompetenciach jednotlivcov v ramci mojej pozicie,

ktora lezi takpovediac mimo odborné timy:

., Kdyz si vezmu priklad tebe (...), ty tam nezohlednis drobny nuance. Napriklad to, Ze nékdo

Jje (na stejné pozici) kompetentnéjsi, a proto ma vyssi mzdu* [Eval.

., (-..) Ze tam nezohlednis tady néjaky mimopracovni véci“ [Adam)].
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Zaroven bola preukdzana istd nedovera vo vysledok, nakol'’ko som podl’a manazérky

Bedty nedisponovala informaciami o vykone zamestnankyn a zamestnancov v time:

., Ty nezohlednis, jestli ten clovek déla néco navic nebo nedéld, nebo déla chyby, nedéla
chyby. Protoze to, Ze md néjakou mzdu je sice hezky, ale jestli ta prdace opravdu je odvedend,
protoze co si budeme povidat, ne vidycky mas zamestnany lidi, na ktery mds stoprocentni

spoleh a stoprocentni vysledky “ [Beata].

Pri poslednom rozhovore s manazmentom, ktory prebiehal po ukonceni analyz
Logib, som sa napriklad dozvedela Specifickost konkrétnej pozicie, ktora disponuje
vysokymi narokmi na stres, ¢asovu tiesen, dolezitost’ klientely. Moje limity vyplyvajice

z pozicie HR preto povazujem za relevantné.

Ako podotkol jeden z manazérov, vyhodou HR je istd miera objektivity, ale zaroven

limitujuca pozicia solitéru mimo tim:

., Pozitivni je, Ze to zarazoval naprosto nezavisly clovek. Ze si neméla tendenci nic uhlazovat.
To by si se musela zeptat nezavisle nékoho, kdyby si treba srovanala tady ty ¢tyri lidi
a z hlediska seniory jak by to srovnal. A pak se miizes podivat na platy a podivat se na to,

Jjestli ti to odpovida [Daniel].

V pripade skimanej spoloc¢nosti, resp. jej prazskej pobocky sa ukézalo, Ze ak tak
dolezity element, akym je zatried'ovanie vstupnych dat do nastroja Logib je vylucne
v kompetencii HR, moéze zo strany manaZmentu lahko dojst’ k relativizovaniu ¢i
pochybovaniu nad vysledkom nerovného odmenovania Zien a muzov. Deje sa tak z dévodu
mocenskych Struktur organizacie, pri¢om moze mat’ HR ako pozicia leziaca mimo odborné
timy, slabsiu vyjednavaciu moc. Zaroveit HR nemusi byt, kvoli nedostatku informovanosti
¢1 orientacie, obozndmena so vSetkymi pri¢inami ¢i vplyvmi na variabilitu miezd, akymi sa

napriklad kompetentnost’, vykon, odbornost’ a pod.

3.3.1.2. Spresnovanie dat a vyvoj analyz

Testovanie rovného odmenovania s nastrojom Logib znamenalo relativne dlhu cestu
za jeho vysledkom. Celkovo sme s MPSV uskutocnili sedem analyz, pricom posledna z nich

sltzila ako ilustracia ovplyvnitelnosti vysledku'®. V tejto kapitole predstavim, aké zmeny

18 Stru¢ny rozbor ilustraénej analyzy uvadzam v kapitole 3.3.1.5. Limity nastroja, nakol'ko priméarne stvisi
s malou datovou vzorkou.
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a kroky tento polro¢ny vyskum sprevadzal. Pre prehladnost’ jednotlivych analyz, ich
vysledkov, parametrov a vykonanych zmien sltzi Suhrn analyz nastrojom Logib (Tabulka

& 5).

Tabulka 7. Suthrn analyz nastrojom Logib

Neocisteny
MRR Cisty Ditova
(rozdiel v mzdovy Spolahlivost’ vzorka
priemernej  rodovy modelu (potet Zastipenie Zastipenie Statisticka
Analyza Pobocka mzde Ma Z) rozdiel (R2) 0sdb) Zien muZov  vyznamnost Upravy vstupnych dat
1 Praha 41,6% 16,1% 95% 52 69,2% 30,8% ano -
2 Brno 33,0% 15,9% 89% 142 95,6% 4,4% ano -
vylucenie zamestnankyn
3 Praha - 18,3% 95% 50 68,0% 32,0% ano na MD/RD
4 Praha, Brno, Ostrava - 22,0% 82% 261 88,5% 11,5% nie -
spresnenie vzdelania
prevod prax na mesiace
pridanie zamestnankyn
5 Praha 41,6% 16,2% 95% 52 69,2% 30,8% ano na MD/RD
prevod urovne riadenia
6 Praha 41,6% 11,8% 95% 52 69,2% 30,8% nie na Groveil zodpovednosti
odobratie zamestnankyne
s vyraznym
7 Praha 42,7% 8,6% 95% 51 68,6% 31,4% nie podhodnotenim

Zdroj: Vytvorend tabulka podla dat Logib

Pre analyzy uskuto¢nené kvantitativnymi metédami je vel'mi doleZitd spolahlivost’
daného modelu, resp. jej vstupnych dat. Pozitivom bolo, ze vSetky analyzy sprevadzalo

vysoké percento spol'ahlivosti modelu. Kvalita vstupnych dat R? ukazovala na 82 az 95 %'.

S MPSV sme zacali analyzou praZzskej pobocky, kde pdsobim. Datovy subor
obsahoval 52 T'udi. Rozdiel v priemernej mzde Zien a muzov ukazoval na 41,6 %. Po regresii
osobnych premennych (vek, prax, vzdelanie) a premennych pracovného miesta (Uroven
schopnosti a riadenia) vyhodnotil nastroj mzdovy rodovy rozdiel vo vySke 16,1 %
v neprospech Zien. Logib interpretoval tento vysledok ako Statisticky vyznamny, a teda
bolo mozné Statisticky dokéazat” vyznamny vplyv premennej pohlavia. Tieto vysledky za
Prahu som povazovala v tom ¢ase za nemenné. Dalim krokom malo byt’ podl'a vyskumného

planu testovanie brnenskej a ostravskej pobocky.

Ako druhu sme s Logib otestovali brnenski pobocku. Namerany bol obdobny
vysledok ako u prazskej pobocky, a sice, Ze brnenské zamestnankyne su odmenované o 15,9
% ako muzi. Tu som vS$ak narazila na vyznamny limit nastroja Logib. Tymto limitom bolo
pozadované minimum zastupenia menej zastipeného pohlavia. V datovom subore brnenske;j

pobocky bolo vel'mi nizke zastupenie muzov (4,4 %). Tento vysledok preto nebolo mozné

19 R? odkazuje na kvalitu modelu, resp. mieru jeho spol'ahlivosti. R? som blizsie vysvetlila v kapitole 3.7.2.
Vyskumné metody (s. 57).
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povazovat' za relevantny, alebo ho d’alej interpretovat. Ostravsku pobocku s 94%

zastupenim zien taktiez nebolo mozné do testovania s nastrojom Logib zaradit’.

Malé percento muzov vradach firmy upozoriiovalo na alarmujucu rodovua
segregovanost” brnenskej a ostravskej pobocky. Pokial’ ide o zastupenie Zien a muZzov,
outsourcingové sluzby brnenskej a ostravskej pobocky vykazuju vyznamni rodovu
segregaciu. VAcSinové zastupenie zien na uctovnickych poziciach v Icount odpoveda
segregacii s 93% zastipenim Zien na pozicii mzdova Uctovnic¢ka, uvedenym na portéle
platy.cz. Statistiky CSU u blizsie $pecifikovanych profesii zastipenie Zien a muZov
neuvadzaju. V ramci poradenskej sekcie Icount, prazskej pobocky, je rodové zastupenie
o ¢osi vyrovnanejsie, priCom Zeny tvoria bezmala 70 % zamestnanych. Podl'a definicie
Kftizkovej (2018) je vSak mozné vSetky tri Ceské pobocky Icount oznacit’ ako horizontdlne
segregované. Co vnimam ako negativum nastroja je to, Ze tento jav segregicie v ramci
vysledkov nikde neuviedol. Ba dokonca, mzdovy rodovy rozdiel brnenského datového

modelu vyhodnotil ako $tatisticky vyznamny vysledok.

V poradi tretia analyza tvorilo zmojej strany testovanie, do akej miery
(ne)ovplyviiuje vysledny mzdovy rodovy rozdiel materska ¢i rodicovska dovolenka. Nastroj
Logib totiz nedisponuje premennou ¢i inou interpreticiou dat, ktord by zohladiiovala

mzdovy rodovy rozdiel, ktory vznikne z ddvodu preruSenia kariéry.
Tento limit nastroja uviedol v rozhovore aj manaZzment:

., Existuje mezi proménnymi iroky na materské nebo rodicovské dovolené? Co jsem se
zajimala o nerovnost, respektive diskriminaci v odménovani, tak casto se nezohlednuje

Jjeden, dva nebo trilety vypadek praxe* [Eval.

Z ddvodu pretestovania nastroja som sa preto rozhodla vylucit’ dve zamestnankyne
na materskej, resp. rodi€ovskej dovolenke. Nakolko sme v rdmci prazskej pobocky mali
zamestnankyne, ktoré boli dlhsiu dobu na rodi¢ovskej dovolenke, chcela som zistit', do akej
miery tento aspekt ovplyviiuje vysledny mzdovy rozdiel. Predpokladala som, ze sa mzdovy
rozdiel mierne zniZi, nakol’ko zamestnankyne platia tzv. dan za materstvo z dovodu, Ze sa
jednak medzi€asom mzdy na trhu prace mierne zvysili a druhak zastavil ich kariérny rast,
ktora so sebou nesie spravidla zvySenie mzdy. Vysledkom analyzy bolo naopak prekvapivé
navySeniec mzdového rodového rozdielu na 18,3 %. Nakol'ko ale Logib neposkytuje
intepretaciu dat, grafy ¢i navdznosti v zmysle materskej ¢i rodi¢ovskej dovolenky, nebolo

mozné s vysledkom d’alej nijak pracovat, ¢o povazujem za limitujuce.
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Nakol'ko som moj pévodny vyskumny plan bola natend kvoli nizkemu zastiipeniu
muzov v brnenskej a ostravskej pobocke zmenit, rozhodla som sa v §tvrtom kroku pre
suhrnné otestovanie datového suboru vsetkych troch pobociek — Prahy, Brna i Ostravy.
Vysledok nebol z pohl'adu rovnosti uplne uspokojivy, nakol’ko Logib nameral v ramci
celého vyskumu najvyssi vysledok mzdovy rodovy rozdiel az 22 %. Opit’ sa vSak ukazalo,
ze 1 prierezovo vramci vsetkych pobociek Icount nie je splnend minimalna hranica
zastupenia muzov. Z 261 pracujucich je totiz iba 11,5% zastiipenie muzov, o nedosahuje
minimélny predpis 20 % menej zastupené¢ho pohlavia. Celkovy vysledok MRR za vietky
pobocky Icount preto nebolo mozné analyzovat’, ani ich d’alej interpretovat’ v zmysle

diskriminacie kvoli nedostatoénosti a nekonzistentnosti dat.

Pri piatej analyze sme sa spolu s MPSV opét vratili k prazskej pobocke, ako k defacto
jedinej pripustnej firme, ktort mozno do Logib analyzy zaradit’. V tejto analyze som MPSV
poskytla upravené data. Obsah uprav som navrhla sama. Prva tuprava spocivala vo
opdtovnom vrateni zamestnankyi na materskej, resp. rodi€ovskej dovolenke s tym, Ze boli
v ramci datového suboru v pozndmke uvedeny ich status (ako MD / RD). Poznamky neskor
slizili k prehladnejSej interpretacii vysledkov. Druhd tuprava znamenala detailejsiu
diferenciaciu rovni dosiahnutého vzdelania. Konkrétne bola pridana uroven s dvoma
magisterskymi titulmi (Mgr. et Mgr.). Logib po Uprave dat ukazal na Statisticky vyznamny
16,2% mzdovy rodovy rozdiel.

Zasadni rolu v analyze Logib hralo opédtovné zatriedenie zdrojovych dat pri
poslednej, Siestej analyze. Urovei riadenia, bola pdvodne &iastoéne odvodena z hierarchie v
organizacii, ktoru zndzornovala organiza¢nd Struktira. Tato Struktiura ale nezohladiiovat’
roznorodost’ domén, ¢i typov zodpovednosti, ktoré su pre danu pracovnu poziciu typickeé.
Ak sa zameriame na oblast’ zodpovednosti ako celku, patri sem nielen doména riadenia l'udi
(predstavovand spravidla umiestnenim konkrétne pracovné pozicie v hierarchii daného
zamestnavatel'a), ale aj dalSie typy zodpovednosti, ktoré je potrebné zohladnit, aby
priradend vysledna urovenn zodpovednosti odpovedala realnym narokom, ktoré so sebou

dané pracovna pozicia v oblasti zodpovednosti prinasa.

Tychto limitov si bol vedomy aj tim MPSV (Projektu 22 %), ktory v priebehu
procesu analyz, respektive na jeho konci priSiel s moZnostou upravit zaradené data,
konkrétne trovne riadenia. Tie mali byt mnou znovu zaradené do novej kategorizacie —

urovne zodpovednosti.
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K tomu posluzila prevodna tabulka (Tabulka €. 6), ktora mi poskytlo MPSV.
Podobne ako u trovni zru¢nosti musel byt kazdy jedinec, resp. kazda pracovna pozicia
definovana urovnou zodpovednosti vykonavanej prace. Ta nadobudala az 5-tich trovni (1 -
najnizsiu uroven zodpovednosti vykondvanej prace az 5 - najvyssiu troven zodpovednosti

vykondvanej prace).

Zodpovednost’ vykonavanej prace bola ohodnotend v piatich doménach
zodpovednosti a jej celkova uroven je stanovena na zaklade celkového dosiahnutého skore
a priemerné¢ho dosiahnutého skore vSetkych pracovnikovi na danom pracovisku (rozptyly
dosiahnutych skore). Medzi sledované domény zodpovednosti patria nasledujuce, pricom
dve z nich (zodpovednost’ za klientov, zodpovednost’ za fakturdciu) som kategorizovala na

zaklade Specifik spolo¢nosti Icount:

1) zodpovednost’ za klientov v zmysle zodpovednosti za klientskii komunikaciu,

zodpovednost’ za vystupy klientskej prace;
2) zodpovednost’ za Pudi v zmysle ich riadenia (zodpovednost’ za pracu d’al$ich I'udi);

3) zodpovednost’ za zdroje v zmysle zodpovednosti za technické vybavenie a

zariadenia;

4) zodpovednost’ za fakturaciu v zmysle zodpovednosti za kontrolu vSetkych

stravenych hodin na klientskych projektoch a za ich naslednt fakturaciu klientom;

5) zodpovednost’ za nasledky svojich chyb vzmysle financnej alebo pravnej

zodpovednosti.

Pre stanovenie vyslednej urovne zodpovednosti bolo potrebné pre kazda pracovnu
poziciu vyhodnotit’ kazdua z piatich domén zodpovednosti samostatne a bodovo ju ohodnotit’
na Skile 0 az 3 body, pricom nula znamend Ziadna (pripadne zanedbatel'na) miera
zodpovednosti v danej doméne a 3 body vysoku mieru zodpovednosti v danej doméne v
porovnani s ostatnymi pracovnikmi na danom pracovisku. V tabulke je ukdzka vlastného

zaradzovania bodov v doménach zodpovednosti u jednotlivych pozicii.

Tabulka 8: Ukazka bodovania pozicii v doménach zodpovednosti
Pracovni pozice Domény odpovédnosti
lidé fizeni finance zdroje chyby |Suma bodli Vysledna troveri odpovédnos|
viastni domény = klienti fakturace
Accountant 1 1

Corporate Services Manager
HR Office Assistant

Internal Auditor
IT Project Manager

Zdroj: MPSV, viastné zaradenie
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Musim poznamenat, ze som pri znovuzaddvani dat neporovnavala pozicie
s predoslym zaradenim zopovednosti. Povodné zodpovednosti u jednotlivych pozicii som
nesledovala a nesnazila som sa zaradenie nijak napodobovat’. Limitov mojich sndh o co
najmensiu ovplyvnenost’ som si v§ak vedoma, nakol’ko sa neviem od predoslého zaradenia

100% odosobnit’.

Vysledkom zmien u zaradenia podl'a irovni zodpovednosti bolo nasledovnych 21 zmien,

pricom vicsSina zo zmien prebehlo v dailovom time.

Tabulka 9: Zmeny pri prevode na urover zodpovednosti

Uroveii Uroveri Vysledok

Pozicia riadenia zodpovednosti zmen

Zena Internal Auditor 2 3 =
Zena  Senior Tax Manager 1 2 -1
ena Tax Consultant 3 44 -1
zena Senior Tax Consultant 3 4 -1
ena Tax Consultant 3 44 -1
ena Tax Consultant 3 4 -1
Zena  Tax Consultant 3 4 -1
7ena Tax Consultant 3 4 -1
Zena Senior Accountant 3 2% 1
Zena  Senior Accountant 4 2 dh 2
Zena Junior Tax Consultant 5 48 1
7ena  HR Office Assistant 5 48 1
Zena Junior Tax Consultant 5 48 1
muz  Tax Director 1 2 -1
muz  Senior Tax Consultant 3 44 -1
muz  Tax Consultant 3 4 -1
muz  Senior Tax Consultant 3 4 -1
muz  Junior Tax Consultant 5 4 ) 1
muz  Junior Tax Consultant 5 4% 1
muz  Junior Tax Consultant 5 4 1
muZ  Accountant 4 2 2

Zdroj: Tabulka vytvorena podla zdrojovych dat

Z 36 zien doSlo u 7 z nich do niz8ej kategorie, nez v pripade, keby bolo zaradenie
podla urovni riadenia. S prevodom na zodpovednost doslo u 6 Zien k zvySeniu Grovne, u
jednej Zeny dokonca o 2 stupne. V pripade 16 muzov k horSiemu zaradeniu u 4
zamestnancov a k zlepSeniu taktiez u 4 pracujucich. U jedného muza taktiez az o dve irovne.
Celkovo zaradenie zasadnym spdsobom ovplyvnilo model, av§ak nebol tu viditeI'né Ziadne
ovplyvnenie v ramci rodového aspektu. Nenastalo Ziadne vychylenie v prospech Zien ¢i
muzov. Rovnakej Casti zien a muzov preradenie pomohlo, a zaroven rovnakej Casti tieZ
posunulo na nizSiu uroven. Zmenou teda nedoslo k zvyhodneniu zien, ani muzov. Zaroven
v8ak tento krok pomohol vyrovnat’ ¢ast mzdového rodového rozdielu (d’alej ako MRR) a
vysvetlit’ €ast’ variability, ktory predtym ukazoval na Statisticky vyznamny MRR. Doslo teda
nielen k znizeniu MRR, ale takisto vyraznou zmenou bolo, ze vysledok uz nie je Logibom

povazovany za Statisticky vyznamny. Konkrétne prevodom urovni riadenia na SpecifickejSie
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a komplexnejSie urovne zodpovednosti doslo k poklesu mzdového rodového rozdielu o

4,4 %, na uroven 11,8 %.

3.3.1.3. Statisticky (ne)vyznamny mzdovy rodovy rozdiel
prazskej poboc¢ky

Vysledkom podla Logib je, ze zamestnankyne prazskej pobocky Icount zarabaji o

11,8 % menej ako jej zamestnanci, pri inak rovnakych individudlnych charakteristikdch
a vlastnostiach pracovnych miest. Tento vysledok vyhodnotil nastroj ako Statisticky
nevyznamny. Vzhl'adom na maly stibor tidajov, resp. pracujucich a vysoky rozptyl miezd
ich Logib nevyhodnotil ako systematické rodové znevyhodinovanie v odmenovani. Podl'a
dat Logib, ktory mi predlozilo v zavere¢nej prezentacii MPSV sa jedna o vel'ké rozdiely
v odmeniovani v malom pocte pripadov. Zastupeni st muzi i zeny medzi osobami s
nadhodnotenym a podhodnotenym prijmom, priom mzdovy rodovy rozdiel ukazuje na
vyrazné rozdiely medzi jednotlivcami. NajvicSie nerovnosti boli Logib-om namerané

v danovom time, v priemere vyhodnotil mzdovy rodovy rozdiel v neprospech zien azna 15,7

%.

Nerovnosti je podla MPSV potrebné riesit’ na individualnej Grovni. Ako prvy krok
by sa mali tieto pripady preskimat, aby sa zistilo, ¢i zverejnené mzdové rozdiely eSte
nevysvetluji dalSie aspekty, ktoré analyza nezohladiiuje. V ramci preskimania
individualnych pripadov bolo MPSV navrhnuté vratit’ sa na HR, resp. manaZérskej tirovni
k odlahlym hodnotdm a pokusit’ sa zistit, preCo sa konkrétne Zeny a muZzi vymykaji
regresnej priamke. Mohlo by dojst’ k objasneniu d’alSich faktorov, ktoré v analyze nastrojom
Logib nefiguruji. Nasledne by sa tieto Cinitele do analyzy zapracovali. Na druhej strane by
sa tiez mohli odhalit pripady priamej ¢i nepriamej, neuvedomovanej diskriminécie. V d’alSej
faze by sa mali navrhnut’ a prijat’ také Upravy, ktoré by viedli k vyrovnaniu jednotlivych

miezd a zmiernili sa tak individudlne nevyhody v odmenovani.

Prostrednictvom ciastkovych grafov poslednej analyzy prazskej pobocky je mozné
venovat’ sa téme rovného odmenovania vo firme Icount z d’alSich perspektiv. Tieto grafy
reprezentuju rozloZenie zien a muzov podl'a urovne schopnosti, zodpovednosti, praxe a tiez

podla vekovych skupin a zahriiuji mzdovy aspekt.

85



Prvou perspektivou bolo rozdelenie podl'a urovni schopnosti. V Icount sa objavili
markantné rozdiely v odmenovani zien a muzov pri zaradeni mimoriadne néro¢nej a
obtiaZznej prace. Muzi v tejto kategérii zardbaju v priemere o 27,4 % viac neZ Zeny.
V ostatnych kategoriach su odmeny zien a muzov vyrovnanejSie a liSia sa o par tisic K¢.
Konkrétne u samostatnych a kvalifikovanych praci je MRR 4,5 % a u tretej skupiny, a sice

prace vyzadujucej odborné znalosti MRR ¢ini 12,9 %.

Graf'7: Priemerné zarobky podla urovne schopnosti
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Zdroj: Logib

Charakteristickym znakom u zaradenia podla irovne sa stalo i rodové zastupenie.
Zeny v prazskej pobocke Icount tvoria v priemere 69,2% &ast’ zamestnanych. U skupiny
s najvyssimi schopnost’ami bolo zastlipenie zien 40%, pri¢om ¢im klesala zaradend uroven
schopnosti, stipalo zastipenie Zien v danom zaradeni. Konkrétne u druhej urovne
predstavovali zeny 80% cast’, u predposlednej turovne 70,8% cCast’ a u najnizsej urovne zeny
tvorili dokonca 100 %. Tento vysledok koreSponduje s vertikalnou segregaciou pracovného
trhu. Tieto javy stvisia napriklad so stereotypom nedostatocnych vodcovskych dispozicii

zien (Reskin 2001).
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Tabulka 10: Mzdovy rozdiel a podiel zien podla urovne schopnosti

Mzdovy rozdiel a podiel Zien podla tirovne schopnosti

(1= navyssia Grovei) 1 2 3 4
Celkem
Priemem}'/ prijem muzZov 158 870 K¢ 64 725 K¢ 37988 K¢ - 88 332 K¢
Priemem}'/ prijem 7Zien 115337 K¢ 61 800 K¢ 33 098 K¢ 30 722 K¢ 51 605 K&
Priemerny prijem 141 457 K¢ 62 385 K¢ 34 524 K& 30 722 K¢& 62 906 K¢
Rozdil v pfijmech (v % z -27.4% -4,5% -12,9% - -
. v O 9,
piijmu muzi) 41,6%
Podiel Zien v % 40,0% 80,0% 70,8% 100,0% 69,2%

Zdroj: Logib

Ukazuje sa, Ze medzi 'ud'mi s naro¢nou pracou, Uroviiou 1, je vysSie zastipenie
muzov, nez by odpovedalo v zastipeni v celej firme a zaroven dochiadza k najvyS$§im
rozdielom v priemernej mzde Zien a muZov. Konkrétne priemernd mzda Siestich muzov
prevySuje mzdu Styroch zien az o 43 533 K¢. Tento enormny rozdiel mimochodom
predstavuje bezmala jednu priemernt hrubu mzdu v Prahe (44 237 K¢) za skimané obdobie
(CSU 2019i). Dokazalo sa, Ze zeny maju nielenze z dovodu mozného stereotypného
vnimania mensi pristup k manazérskym funkcidm, navyse je ich praca odmenovana vyrazne
pod troven odmeny ich kolegov na poziciach rovnakej hodnoty v zmysle tirovne schopnosti.
Ak odhliadnem od priemernych miezd, Logib uviedol unajvysSej tGrovne schopnosti
priemerny 8% mzdovy rodovy rozdiel s ocistenim od individudlnych charakteristik

jednotlivcov.

Co je vsak na nastroji velmi limitujuce je, Ze Ziaden zvyraznych rozdielov
u priemernych miezd Logib nevyhodnocuje ako problematicky moment. Nakolko
disponujem ako vyskumnicka istym teoretickym zakladom a viem pomenovat’ javy ako
segregacia, skleneny strop a podobné, dokazem tieto grafy kriticky interpretovat’ ako rodové
znevyhodnenie vo firme. Otdzkou je, kolko uZivateliek auZivatelov nastroja tymto
disponuje a dokaze vycitat’ z Ciastkovych grafov problematické javy. Tento limit nastroja sa

opakuje u kazdého cCiastkového grafu, ktory budem d’alej interpretovat’.
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Dalsim zistenim je znepokojujuca stipajica tendencia obsadzovat’ zeny na
hierarchicky nizsie pozicie. Potvrdilo sa, Ze pracovné miesta spojené s administrativou a

opakujicimi sa ¢innostami su doménou zien (Kimmel 2000) a Icount nie je vynimkou.

Pri ciastkovej analyze priemernych miezd podl'a Grovne zodpovednosti vidime
v porovnani u kategdrie schopnosti zmenu. U pozicii, ktoré boli zaradené pod najvyssiu
uroven zodpovednosti je vidiet’ prevysSujucu mzdu zien. Konkrétne sa vSak jedna iba o jednu
Zzenu, preto nepovazujem za relevantny tento vysledok interpretovat. V ¢om sa vSak
vysledky urovne schopnosti zhoduji, je opitovné vysoké zastlipenie muzov na najvyssej
urovni. Pri druhej kategorii tzv. vysoko zodpovednej pozicii sa znovu dokazuje nerovné
odmenovanie zien a muzov. Priemerna mzda troch muzov prevySuje mzdu zZien az o 23 357
K¢&. Na d’alsich menej zodpovednych pozicidch je rozdiel mensi o viac nez tretinu, konkrétne

6 677 K¢.

Graf'8: Priemerné zarobky podla virovne zodpovednosti
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U poslednej, najmenej zodpovednej pozicie sa ukazuje, zZe Zeny zarabaji viac nez
muzi, rozdiel ¢ini 4 528 K¢&. Tento rozdiel je zaroven najmensi rodovy mzdovy rozdiel u tejto
Ciastkovej analyzy. To znamena, ze i ked’ dochédza k rozdielu miezd v prospech zZien, tvori
tento rozdiel iba Sestinu z rozdielu v prospech muzov (spolu 20 034 K¢&). Ciastoéne je to
mozné vysvetlit’ tym, ze na pozicie s najnizSou zodpovednost'ou, teda menej kvalifikované

pozicie nastupuju l'udia bez praxe, absolventky a absolventi. Zaroveni medzi absolventmi
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vysokych §kol prevladaju Zeny. Tieto absolventky nastipia na juniornt poziciu, si dobre

ohodnotené a pre zamestnavatela perspektivne.

Vysvetlenie je vS§ak mozné n4jst’ v diskutovanom jave, tzv. sklenenom strope, resp.
sklenenom vytahu. Pri posune na vyssiu poziciu vSak nastane rodovy rozdiel v kariérnom
postupe. [ ked’ je muzov na tychto poziciach menej a nebyvaja tak dobre ohodnoteni ako
zeny, nezostavaju na nizko kvalifikovanych poziciach po dlhu dobu, si pre zamestnavatela
kariérne perspektivny. Zeny naopak zostavaji na nizsich poziciach dlhsie. Muzi sa nasledne
posunu na inu, zodpovednejSiu ¢i vysSiu poziciu. Zatial' Co Zeny zostavaju na nizSich
poziciach a o malu ¢iastku sa im ¢asom mzda zvysi, muzi sa posuvaju rychlejSie a mzda im
razantne rastie v zavislosti na zmene pozicie. To znamend, ze ked’ nasledne na najnizsiu
poziciu nastupi dal$i muz, tak méa nizku prax spojenu s niz§ou odmenou v porovnani so

skisenymi zenami v danej kategorii.

Dalsi graf, ktory nam Logib poskytol, definuje rozloZenie priemernych miezd Zien
a muzov podl'a vekovych skupin. Ukazuje sa, Ze s vekom priemerna mzda stupa a to pre
zeny, tak 1 muzov. PredovSetkym je vidiet, Ze u Zien je stupanie miezd o dost’ pomalsSie.
U muzov je vidite'ny naopak strmy nastup v produktivnom veku od 30 - 49 rokov. Kariérny

postup spojeny s vysokou mzdou je u muzov oc¢ividne d’aleko rychlejsi.

Mzdy muZov vyrazne presahuji priemerné mzdy Zien tej istej vekovej kategorie.
Deje sa tak v kazdej vekovej skupine zastupenej zenami i muzmi. Najmensi rozdiel ukazala
analyza vo vekovej skupine 20 — 29 rokov. Tu je 1 najpocCetnejSie zastipenie Zien, oproti

muzom aZ trojnasobné.
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Graf'9: Priemerné zarobky podla vekovych skupin
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Tato Statistika vSak odkazuje nielen na MRR, ale je do istej miery popisna. Odraza v
sebe kariérny postup zien a muzov, ktory prebiecha rozdielne u zien a muzov, ¢im
odzrkadl'uje vertikdlnu segregaciu pracovného trhu, konkrétne fenomén sklenené¢ho stropu

a sklenen¢ho vytahu (Renzetti & Curran 2003).

3.3.1.4. Limity nastroja Logib

Cielom vyskumu bolo empiricky pracovat’ s nastrojom Logib a analyzovat’ mozné
nerovnosti v odmenovani v strednej sikromnej firme. Mojim zdmerom bolo nahliadat’ na
nastroj kriticky a registrovat’ jeho mozné limitacie. Druhu perspektivu tvoril kriticky pohl'ad
manazmentu, ktory ma tvorit’ cielova skupinu tohto nastroja. Mojou d’alSou snahou bolo
zistit, kde sa v ndzoroch na limity néstroja s manazmentom rozchadzame a kde s naopak
potenciondlne zhody v naSich postojoch. Pri rozhovoroch som kladla doéraz nielen na
deskripciu limitov, ktoré¢ manaZzment vidi, ale 1 na ich dodato¢nti argumentaciu. Po¢as mo6jho

vyskumu som sa stretla s viacerymi limitmi néstroja Logib, ktoré postupne predstavim.

Podla ndzoru manazmentu je Statistika, s ktorou pracuje Logib, do istej miery
presvedciva. Pomyselné vysledky testovania s Logib popisovali ako ,,tvrdé data* [Adam],
ktoré vychadzaju z premisy kvantitativnych dat ako presvedcivych a objektivnych (Guba,

Lincoln 1994).
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Predpoklad nastroja Logib je datova vzorka s poctom zamestnancov vyssim ako 50.
I napriek tomu, Ze sme v ramci Standardov Logib do vyskumu mohli spadat’, u manazmentu
prevladal nazor, ze nie je smerodajné vyvodzovat akékol'vek zavery z vyskumu na zéklade

malého poctu zamestnancov:

,,Je to statistika, kterd funguje na zakoné velkych cisel jo. Tady je porad otazka, do jaké miry
je tady v Icount, kdyz nas je tady v uvozovkach par a bavime se na urovni tymu o jednotkach
lidi, a este tym, ktery dynamicky roste, tak do jaky miry z toho vyvozovat trend. Je to vidy

urcitd forma zobecnéni, takze musi to vyplyvat z néjakyho rekneme vétsiho vzorku * [ Adam].

Komunikac¢ni partneri v otazke vierohodnosti Logib poukazovali aj na nerovné
zastupenie zien a muzov a s tym suvisiacu spol’ahlivost’ analyzy: ,,Jenze my nemame treba
tolik klukii. Takze si vlastne nejsem jistd, jestli to viastné miizes srovndvat. Jestli mas viastné
tolik polozek k porovnani* [Beata]. Tento limit ukazuje ina realitu prace s ndstrojom,
nakol’ko predpoklad testovania je minimalne 20% zastipenie menej zastiipeného pohlavia.
Toto obmedzenie konieckoncov sposobilo nemoznost’ relevantného skiimania 2/3 pobociek
a néslednt natent zmenu dizajnu vyskumu. I ked’ je minimélne zastipenie opodstatnené,
zostdva nastroj Logib irelevantnym anepouzitelnym napriklad pre spolo¢nosti

v segregovanych odboroch.

Na relevantnost’ dat pri hrani¢kej datovej vzorke tvorila d’al$i kriticky moment mojho
skimania. Na margo malej vzorky mi MPSV poskytlo i doplnkovu siedmu analyzu, ktort
tvorila modelova ilustrdcia vyjmutia zdrojovych dat jednej zamestnankyne. Tato
zamestnankyna vysla podl'a Logib ako vyrazne mzdovo podhodnotena, tvorila tzv. odl'ahla
hodnotu. Ugel tejto ilustracie bolo znizornenie, o kol’ko dokaze jeden &lovek zdvihnut
mzdovy rodovy rozdiel pri tak malej vzorke zamestnancov. Pre kone¢nu analyzu bol pouzity
datovy subor o 52 zamestnankyniach a zamestnancoch, ¢o je iba o dva viac nez stanovuje
limit Logib. Nakolko boli data prazskej pobocky Icount hrani¢né, dokazalo toto
znevyhodnenie zamestnankyne vyrazne zvysit hodnotu mzdového rodového rozdielu. Cim
viac sa jedinec odchyl'uje od regresnej krivky, tym viac dokéze ovplyvnit’ vysledok analyzy.
[lustracia ndm ukazuje vysledny mzdovy rodovy rozdiel 8,6 %, v pripade, Ze thto
konkrétnu zamestnankynu z analyzy vynechame. Jedna zamestnankyna vo vysledku zdvihla
MRR az o 3,2 %. Tento krok nijako neovplyvnil kvalitu modelu, zostala na vysokom stupni
95 %. Odhal'uje to, Ze pri analyze Logib dokaZe jedna odl'ahld hodnota vyznamne ovplyvnit

celkovy MRR, ak je datova vzorka svojou vel'kost'ou hranicna.
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Minimalny pocet zamestnancov skumanej firmy predstavuje velky limit néstroja
Logib. V pripade, Ze by zamestnavatelia prejavili zdujem otestovat’ svoju v otazke rovného
odmenovania, predstavovala by hrani¢na vzorka 50 zamestnancov vylucenie vicSiny

sukromnych podnikov v Ceskej republike.

Zo spravy o vyvoji vydanej Ministerstvom priemyslu a obchodu CR v roku 2018 za
rok 2017 vyplyva, Ze malé a stredné podniky predstavuji viac ako 99,8% podielu z
celkového poctu podnikov a 58% zamestnanosti vo vyspelych ekonomikach (Strakova,
Viachal a kol. 2020). Z drvivej vi¢iny vetkych firem v CR predstavujii mikropodniky (<
10 zamestnancov) 95,5 %, malé podniky (< 50 zamestnancov) 3,7 % a stredné podniky (<
250 zamestnancov) 0,8 % (Asociace malych a stfednich podniki CR). V sukromnom sektore
tak nemoZze uskutocnit’ analyzu nastrojom Logib odhadom az 99 % firiem. Data o pocte
zamestnancov v ramci verejnej spravy a tretieho sektoru nebolo mozné dohl'adat’, dokonca

ani v $tatistikach CSU.

Aby bolo mozné vSetkym zamestndvatel'om a inStititcidm vykonat’ analyzu rovnych
platov, bolo by nutné pracovat’ v ramci MPSV (konkrétne v projekte 22 % k rovnosti)
s nastrojom, ktory umoznuje analyzovat’ aj spoloc¢nosti s menej ako 50 zamestnancami.
S vyraznym obmedzenim a zuZenim spektra firiem, ktoré v praxi moZu testovat rovné
odmenovanie, mdze prirodzene vznikat aj tlak na realizatorky a realizatorov projektu 22 %
k rovnosti. Tento péatrocny systémovy projekt je financovany z Eurdpskeho socialneho
fondu v ramci Operaéného programu Zamestnanost’ a zo §tatneho rozpoétu CR. Ako kazdy
projekt, ktory je dotovany EU a CR musi vykazovat &innosti a vystupy. Medzi ne patri
i pontikanie nastroja Logib asnim spojené uzatvdranie zmlav o spolupraci so
zamestnavatel'mi a vykazovana ¢innost’ s uznatel'nymi nadkladmi. Ot4zne je, do akej miery

tento tlak moZe posobit’ na mocenské vyjednavanie projektu 22 % s firmami ¢i inStituciami.

Vo Svajéiarsku, kde nastroj Logib vznikol, bol limit nizkeho poétu zapojenych
zamestnavatel'ov vladou uvedomeny. Na strankach $vajiarskeho Federdlneho tradu pre
rodovu rovnost’ je uvedené, Ze federalna vlada okrem modulu Logib 1 spristupiiuje aj modul
Logib 2. Druh4 verzia nastroja umoziuje vykonat’ analyzu rovného odmenovania a mzdove;j
praxe hlavne mensim firmdm a organizaciam s po¢tom 2 az 49 zamestnancov. Do jina 2021
prechadza modul 2 technickou pilotnou fazou. Uvedenie Logib 2 do Ceskej praxe by mala
vzhladom k zastupeniu malych podnikov v CR uréite va&si vyznam, pri¢om by teoreticky

bolo mozné dosiahnut’ vacsej socialnej zmeny.
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Mala vzorka zamestnankyn a zamestnancov vo firme vSak nebol jediny limit, ktory
moje komunikacné partnerky a partneri uvadzali. S ohl'adom na skuto€nost, Ze skimana
firma patri do suikromnej, poradenskej sféry, a neriadi sa tzv. tabul’kovymi platmi, je nastroj
Logib podl'a vacsiny manazmentu vhodny predovSetkym pre vyskum institacii Statnej
spravy: ,,Ja si myslim, ze jako opravdu jako mzdy v tom nestatnim sektoru, na to prosté

neexistuji tabulky* [Beata].

Na otazku preco je Logib viac vhodny pre sukromny sektor, argumentoval
manazment najcastejSie tym, Ze v sukromnom sektore rozhoduje o vySke mzde vykon:
,jestli tohleto neni spis nékde pro statni spravu. Mné porad prijde, Ze v tom poradenstvi, jak
to je takovy tvrdy svet*“ [Adam]. Mg argument o najvicSom mzdovom rodovom rozdieli
v ekonomickej sukromnej sfére komunika¢ného partnera Adama nijak nepresvedcil a
nad’alej trval na mzdovom rovnostarstve poradenského prostredia, ¢o ukazuje na istii mieru

poprenia rodovej mzdovej diskriminacie ako realneho spolocenského problému.

V ramci celkového dojmu manazmentu na testovaci ndstroj Logib som sa stretla
s pozitivnymi a odmietavymi reakciami. Podl'a nardtorky Claudie nie je Logib Ziadnym
idealnym nastrojom ¢i dogmou, uznédva vsak, ze je to isty krok vpred a ako kazdy néstroj
»bude chtit ladit a postupné zapracovavat vic a vic proménnych [Eva). Za chybajice
premenné boli povazované bliZSia Specifickost’ naplne prace a jej povahy ¢i roky stravené

na materskej alebo rodicovskej dovolenke.
Nepresvedcivy bol nastroj Logib podla Beaty, ktord ho povaZovala za stratu ¢asu:

., Nepotirebuju ho. Je bezpredmétny. Nijak by jsem s nim nevédéla pracovat. Zabralo mi to
vic Casu, nez by mi to dalo néjaka vysledek, ktery ja bych k nécemu vyuzila, takze nerelevantni

promé* [Beata].

Po modelovej otazke, ¢1 by nepovazovala za ddlezit¢ zistit stav rovného
odmenovania vo firme, kde by ona bola jednatel’kou, reagovala, Ze by v otazke férového

odmenovania skor verila svojmu manazmentu.

Z analyzy limitov ndstroja Logib vyplyva, Ze manaZment povazuje za hlavny
predpoklad néstroja jednotni néaplit prace vramci pracovnych pozicii, ktoré skor
zodpovedaju praci vo verejnej sfére. Zaroven bol kladeny dorazny apel na dostatocne vel’ku
datovi vzorku, ktorou skiimand prazskd pobocka sice disponovala, ale len hrani¢ne,

konkrétne vo dvoch jedincoch. To sa prejavilo i1 v naslednt nedéveru vysledkov rodového
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mzdového rozdielu prazskej pobocky. Nastroj taktiez nedisponuje s dostatocne velkou

Skalou premennych, ktoré by zodpovedali realite na pracovnom trhu.

3.3.1.5. Skumanie rovného odmenovania ako kolektivne

rozhodnutie
I napriek limitdciam néstroja Logib, sa dokazalo, ze je vdc¢Sina manazmentu prazskej

firmy Icount téme rovného odmenovania Zien a muzov otvorena a moj vyskum:

., rozviri diskusi. Myslim si, Ze je to urcite dobry, ale musi se z toho vyvozovat spravny zavery.
Je to super spestreni, ja jsem taky rad, Ze mi to dava vzhled i do néceho jinyho, takze jsem

se toho rad zucastnil “ [Adam].

Meranie rovného odmenovania anaslednii implementacia napravnych opatreni

oznacila manazérka Eva ako pokrok:

,,Ja myslim, Ze je ta férovost je celkové trend, kterym se jako zdpadni spolecnost ubirame.
Zaroven myslim, ze tenhle nastroj dokaze ve firmé nasi velikosti néco zménit. Myslim, ze jsme
relativné otevieni, da se u nas diskutovat o vSem a pro nas je to dilezita informace, aby jsme

s tim mohli néco deélat* [Eval.

Pocas realizacie a spétnej reflexii vyskumného procesu v spolupraci s MPSV som
dosla k zaveru, Ze socidlny kontext danej firmy do znacnej miery ovplyviluje efektivitu
socialnej zmeny. Ako predkladam v kapitole 3.3.1.1. Vstupné data a vyjedndvanie
v kompetencii personalist/ky, zaradzovanie vstupnych dat tvori najdolezitejSiu Cast
skimania rovného odmenovania nastrojom Logib, priCom sa tento proces odzrkadli vo
vyslednej reakcii manazmentu na pripadnti nerovni mzdovu prax firmy. MPSV si v rdmci
svojej metodoldgie neuvedomuje mozné mocenské Struktiry a pozicie, ktoré su beznou
realitou v sitkromnej firme. Navyse, projekt 22 % k rovnosti uzko spolupracuje v rdmci
publikécii ¢i kvalitativnych vyskumov s poradenskou firmou Deloitte, ktord ma podl'a méjho
nazoru obdobné parametre Struktiry a pracovnych naplni, ako skimana firma Icount. I preto

bolo nezohl'adnenie tychto aspektov pre mna prekvapenim.

Na zaklade tejto skusenosti bude testovanie odmenovania v Icount praktizované
v kolektivnom prostredi, nie na urovni jednotlivca, HR. Pri zapojeni manaZmentu,

respektive vytvoreni pracovnej skupiny bude mozné otvorene diskutovat’ nastavenie,
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jednotlivé pozicie a celkové nastavenie systému odmenovania. Zaroven tym vznikne hlbsi
zavéazok na rozhodovacej irovni spolo¢nosti. Cielom pritom bude nastavenie d’alSich krokov
pri vysledku rodového mzdového rozdielu ¢i inych interpretovatelnych javoch, akym je
napriklad nastavenie kariérneho rastu ¢i netransparentnosti v odmenovani. Zaroven
pozitivna reakcia va¢Siny manazmentu na tému rovného odmenovania ma usvedc¢ila v tom,
ze bude mozné spolupracou s nastrojom Logib a naslednou diskusiou dosiahnut’ realnu

zmenu.

3.3.2. Odmenovanie Zien a muzov prazskej pobocky

V tejto cCasti sa predstavim nastavenie mzdovej praxe a odmenovania prazskej
pobocky Icount. Jadro analyzy tvori kritickd reflexia z dat, ktoré mi boli poskytnuté
manazmentom poboCky prostrednictvom rozhovorov. V troch vyty€enych témach sa
zameriam na urcovanie odmien, vyjednavanie miezd a kariérny rast zien a muzov, pricom
tieto okruhy umiestnim do kontextu teoretickych konceptov v rdmci rodovej diskriminacie

na trhu préace.

3.3.2.1. Vykon ako urcujuci faktor odmenovania?

Vo vyskumnych rozhovoroch ma primarne zaujimalo nastavenie odmenovania
v prazskej pobocke Icount. Mojim cielom bolo zistit, aké faktory ovplyviuju nastupna

mzdu, postupné navySenie mzdy, vySku bonusov a kto o ich vyske rozhoduje.

Vsetky komunikacné partnerky a partneri sa zhodli na najddlezitejSom aspekte, ktory

ma vyrazny vplyv na vySku odmeny pocas kariérneho zivota jedincov, a tym je vykon:

,, zdkladni princip spociva v tom, Ze kazdy ma mésicni fixni odménu v zavislosti na néjakym
hodnoceni z minula, dejme tomu ocekdavané pridané hodnoté toho cloveka a v zdsadé

zohlednuje ten individudlni vykon*“ [Daniel].

Vykonnost’ jednotlivca bola uvadzand ako najdolezitej$i aspekt, ktory tvori
vynosovost’ firmy. Castokrat po¢as rozhovorov zaznievalo, Ze poradenstvo je prostredie, kde

k(19

sa firma musi ,,uzivit*. To znamend, mzdové ohodnotenie zamestnancov je do istej miery

odvodené od ziskovosti firmy, ¢i jednotlivého tymu:
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., (Jednatel) vidycky rekne, hele mame takovy balik. A ten se rozdéluje podle vynosu. Mas v
podstaté to, co prosté se ocekavd, ze budeme vydeélavat. Musime si na sebe vydelat. U nas je

to prosté jako o tom, co budeme mit za vynosy*“ [Adam)].

Prave kvoli faktoru pracovného nasadenia a znej plynucich vysledkov bol
manazment presvedéeny o rovnom odmenovani v Icount. Naritor Adam odmietal

akukol'vek neférovost’ v odmefiovani zien a muzov:

My si rozmyslime, jestli tady budeme nékoho doplacet, kdyz ten jeho vykon tomu
neodpovida. V tomhle tom poradenstvi, jak je takovej hodné tvrdej spravedlivej svét, ze
proste tam ten clovek jako md to, co si zaslouzi, a je jedno jestli je to chlap nebo Zenska

[Adam)].

Manazér Adam zaroven uviedol, ze ak by odmena nebola odvijana od vykonu jednotlivca,

tak by to vytvaralo negativnu atmosféru vo firme.

Manazment popisal politiku zvySovania mzdy, ktora spociva v pravidelnom
prehodnocovani mzdy, spravidla pri rocnom hodnoteni. Toto zvySovanie mzdy je podla
vypovedi takisto podmienené ekonomickym vysledkom tymu, ktory determinuje rozpocet
,»ha hlavu®. Kazdy z dotazujucich uviedol, Ze navySenie mzdy je uréené na zéklade zasluh:
»U toho zvedani mezd je to urcité odvedend prace a celkoveé jako snaha a néjaky pracovni

nasazeni‘ [Beata].

Variabilnu ¢ast odmenovania v Icount tvori tzv. roény bonus. Ten je odvodeny opit’
od vykonu, tentokrat od vykonu celého tymu. Tento model odmeiiovania je nastaveny na
zdklade hospodarskeho vysledku firmy: ,.snaZime se, aby prosté ta variabilni slozka uz
nezohlednovala toho jednotlivce* [Daniel]. Konkrétne 25 % hospodarského vysledku je
alokované na ro¢né odmeny, pricom tento spolo¢ny zisk je kazdoro¢ne rozdistribuovany
medzi vSetkych zamestancov Icount v rdmci pomerov (vysky) ich miezd. U manaZzmentu
som sa stretla so zhodou v nazore, Ze tento ,,socialisticky model* je spravodlivy a podporuje
motivaciu vSetkych ¢lenov tymu. Zaroven je nutné dodat’, ze vySka ro¢ného bonusu je taktiez
odvodend od vySky platu. Znamena to, Ze v predpoklade, Ze su zamestnankyne
znevyhodiiované, su znevyhodnované i prostrednictvom ro¢nej odmeny. NajddleZitejSim

krokom je preto zameranie sa na rovné nastavenie miezd Zien a muzov.

Z niektorych rozhovorov vyplynulo, Ze manaZzérky ¢i manazéri si uvedomuju

problematiku nerovného odmenovania zien. VSetci dotazovani v§ak odmietali uznat’, ze by

96



sa problém neférovej mzdy mohol tykat’ aj Icount: ,,u nas jako nerozlisujeme podle pohlavi,

ale jako fakt striktné podle ty pracovni stranky* [Eval.

Zaujimavy, a z kritického hladiska problematicky moment nastal, ked’ som bola
Beatou konfrontovana s akousi nemennostou mzdovej nerovnosti. I ked’ bol Beatou rozdiel
v odmenovani Zien a muzov povazovany za realitu: ,,miij subjektivni nazor je, Ze zZensky maji
obecné min nez jako chlapi®, naratorka neverila, Ze je mozné situaciu nerovného
odmenovania zmenit’ alebo napravit, inymi slovami povazovala nerovné odmenovanie za

nemennu realitu. Tento ndzor mdze spocivat’ v skepticizme v otazke socialnej zmeny, ale

takisto i v tichom stihlase rodovych nerovnosti.

Ked som na poslednom zrozhovorov odhalila vysku nameraného rodového
mzdového rozdielu jednatelovi prazskej pobocky, stretla som sa snedoverou
a s argumentaciou nahody: ,,Na mné to piisobi jako ndhoda, protoze ja kdyz si vemu
Jjakoukoliv situaci... Nebo kdybys mi rekla jednu jedinou situaci, jo, Ze toto jsou lidi na stejné
pozici a je tam rozdil a ja nejsem schopen to odiuvodnit, tak potom, jako bych se chytil za
nos*  [Daniel]. VacSinovd reakcia manazmentu teda bola popierand nerovnost’
v odmenovani v ramci skimanej pobocky Icount. Zaroven vsak i vdcSina prejavila zaujem
férovo odmenovat’. Ukazuje sa, Ze sa tak manazment dostdva do rozporu medzi Zelanim

rovného odmenovania a priznania reality nerovného odmenovania.

3.3.2.2. Rozdielne vyjednavanie nastupnej mzdy Zien

a mMuzov

V rozhovoroch s manazmentom prazskej pobocky ma taktiez zaujimalo, akym
sposobom st vyjedndvané nastupné mzdy u Zien a muzov pri pohovoroch na vol'né pozicie.
Nakol'’ko sa ako personalistka neztacastiitujem pohovorov, ale iba ich organizujem, boli pre

moj vyskum skusenosti manazmentu dolezité.

Z mojich dvojro¢nych sktisenosti v nabore zamestnancov mozem uviest’, ze sa firma
Icount Castokrat stretdva s nedostatkom pracovnej sily. Uddva to nastavenie trhu za posledné
roky, kde je dopyt vyrazne nizsi ako jeho ponuka. Situdciu u vac¢siny obsadzovanych pozicii
vyrazne nezmenila ani situdcia s Covid-19. Tym vznikéd potreba nastavit’ mzdu tak, aby

predstavovala ¢ast’ motivacie u vol'by zamestnévatel'a. Moju skusenost’ potvrdila naratorka
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Eva: ,,snazime se prosté byt kompetitivni, aby lidi u nas byli spokojeny se svoji mzdou a aby

to byla soucast jejich motivace, proc¢ u ndas pracovat* [Eva].

Z rozhovorov vyplynulo, Ze ramec platu, ktory urCuje trh prace sleduju niektori
z manazérov v celoro¢nych mzdovych prieskumoch, u konkurencie, alebo islo o ,,pocitovy*
odhad. U pocitového predpokladu u Beaty sa straca akakolI'vek objektivita, ramec platu danej
pozicie preto moze byt uréovany konstruovanymi socidlnymi predstavami o hodnote danej

pozicie. ManaZzérka Beata uviedla, ze kazda pozicia mé podl'a nej urcity ¢as svoju hodnotu:

,»Prosté holce na recepci nedas 40, a to se ti drzi nekolik let. Nekolik let byla mzda recepcni
+25, ted’ jsme £30 prosté, jo. A ted’ to zase néjakych par let jako vydrzi, protoze ty pozice
maji néjakou hodnotu, a to se ti neméni kazdy rok, to se spis méni opravdu takova jako

pétiletka, s ohledem na situaci na trhu‘ [Beéta].

Vsetci dotazovani uviedli v ramci svojej praxe na pohovoroch, Zze sa kazdej

kandidatky ¢i kandidéta pytaju na jej ¢i jeho mzdové ocakévania:

..je to vidycky o zkusenostech toho clovéka. Ze se fakt divds jen na Zivotopis, co ten clovek

umi a neumi. Pak se ho zeptas, jakou on ma platovou predstavu* [Adam].

Naésledne podl’a toho, ¢i je kandidat perspektivny, zapadd do timového konceptu a

13

podla slov manazmentu ,sympaticky®, nasleduje vyjednavacia Cast bud’ priamo na

pohovore alebo prostrednictvom d’alSej komunikacie.

,»Je to hodné o tom, co ten clovék ocekava nebo kolik by jako predstavoval a kolik my jsme

ochotni mu za tu pozici jesté dat* [Beata].

,»V podstate nastoupi nekdo, my de facto na zakladeé néjakého vyjednavani, plus jeho pridané

hodnoty plus toho jakoby jaky mad background, tak mu stanovime ten fixni plat* [Daniel].

Vyjedndvanie je teda bezna sucast’ u nastavenia nastupnej mzdy. Rozhodujica
vyjednavacia pozicia vSak nie je u zien a muzov vzdy rovnakd. Z rozhovorov mi vyvstali

Castokrat opakujuce tvrdenia, ktoré su v sulade s rodovymi stereotypmi:

»Holky se strasné boji a neznaji svoji hodnotu. Kluci tu hodnotu taky neznaj a vétsinou ji
maji jeste prestrelenou. TakzZe i ji zase neznaji v tom opacném slova smyslu. Jinak, myslim
si, ale to je miyj subjektivni ndazor a dosavadni jako praxe, Ze kluci maji vic penéz nez holky.
Ze to tak prosté jako je. Ale myslim si, Ze to je i o tom, Ze ty kluci se neboji, a nechci Fict, Ze

vydupat, ale vyjednat. Oni se neboji totiz prijit a Fict si o to* [Beata].
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Nizka hladina o¢akavanej mzdy u Zien podla Beaty stuvisi s nevedomost'ou svojej
»ceny* ¢i hodnoty. Zaroven podl'a naratorky zeny cCastokrat nevedia, v akom rozmedzi sa

platy na trhu pohybuju:

,, Protoze vétsinou to je ¢lovek, co mi sedi na pohovoru, tak on viastné nevi, kolik se ma jako
Fict. On nezna tu svoji cenu. Neznd tu svoji hodnotu, anebo nevi, kolik se ty platy pohybujou *

[Beata].

Manazérka Beata uviedla, ze v pripadoch podceiiovania na pohovoroch zvykne
kandidatkam odporacat’ ich trhovi hodnotu a povzbudzovat’ ich. Tento akt je mozné oznacit’
ako feministicky empowering, teda akési posiliiovanie vedomia zien o ich hodnote a zasluhe

prilezitosti.

Markantné rozdiely vo vyjednavani sa opakovali aj v stvislosti s muzmi: ,,Néjaky
chlap to obéas piezene. Ze si Fekne takovy penize, ktery absolutné nejsou adekvatni tomu,

co umi‘ [Adam].

V Icount sa potvrdili pretrvavajuce rodové stereotypy, ktoré sa tykaju atributov
muzskej prace. Na trhu prace, a hlavne v jej stkromnom sektore, je ¢asto oceflovana dravost’

¢i sutazivost’. Tieto vlastnosti u muzov popisala zo skisenosti naratorka Eva:

,, Chlapi viibec jsou taki jako dravejsi. (...) Chlapi jsou tak vykonové orientovany a chtéji
pracovat hodné na sobé (...), takzZe jsou ochotni pracovat jako vic nez obvykly, ale chteji

prosté za to vic zaplaceny a to je hlavni motivace [Eval.

V ramci opakovaného charakteru sukromného sektoru, komunikacna partnerka
Beata uviedla, Ze nemenny charakter tohto sektoru, spo¢iva primarne vo vydobyti mzdy,

priebojnosti a vyjednavani:

., Nékdo miize byt prehodnoceny anebo podhodnoceny, to jako ano. Ale co s tim udelas. V
tom soukromém sektoru je to castokrat o tom, kdo si co vydupe a kdo co na koho jako vi, a

tak to prosté je* [Beatal].

Ak vychadzam z predpokladu skusenosti manazmentu, ze muzi v otdzkach mzdy
disponuju ,,dravou* a mocensky vyhodnejSou vyjednavaciou poziciou nez Zeny, ukazuje to,
ze pocas pohovoru ¢i kariérneho Zivota Zien a muZov modZe dochadzat k vyraznym

mzdovych nerovnostiam.
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3.3.2.3. Rodové stereotypy a ,,sklenené* efekty v kariére
Zien a muzZov

Délezitym aspektom kariérnej cesty st pracovné prilezitosti a rast. Postup je
spravidla spojeny s vyraznejSim zvySenim mzdy. V rozhovoroch ma preto zaujimalo, ako
manazment vnima kariérne prilezitosti zien a muzov a ich osobné presvedcenia. Ich postoje
totiz mozu sluzit’ ako vychodisko, ¢i uz uvedomované alebo nie, v ich rozhodovani o postupe
Cleniek a Clenov ich tymu. V tejto kapitole zhrniem casté rodové stereotypy, ktoré
komunikacni partneri uvadzali v stvislosti s nerovnym odmenovanim a so sklenenym

stropom, respektive sklenenym vytahom?’.

U hodnotenia kariérnych prilezitosti manazment sudrzne uviedol, Ze si nemysli, Ze
zeny a muzi maju v Icount rozdielne podmienky. Jedine Beata poznamenala, Ze pri posunoch
na vys$ie pozicie manazment v malej miere uvazuje mimo svoju predstavu, a komunikécia
otvorenych pozicii a prilezitosti nie je az tak transparentna: ,,protoze ten manazer veétsinou
uz ma néjaky vysledek v hlave* [Beata] Toto vyhodnocujem ako problematicky moment,
nakol’ko sa dokazuje, ze rozhodnutia manazmentu suvisia s ich nazorovymi predpokladmi,

ktoré su v skimanych pripadoch viac ¢i menej stereotypné.

Tieto postoje boli najcastejSie argumentované esencialisticky, a sice stereotypnymi
psychologickymi charakteristikami Zien a muzov. U muzov to bola napriklad schopnost’
analytickosti. Zaroven tym bol naznafeny predpokladany kariérny rast u muzov, skor nez u
zZien:

»holky jsou jako Sikovnéjsi v takovy ty uvodni fazi. Oni jak jsou psychologicky. Nam to

vidycky psycholog kreslili takovy véjiF, takovej Sirokej. Ze holky mi piijde, Ze jsou mnohem

Sikovnéjsi na takovy ten uvod. Treba téch prvnich par let, se strasné rychle zorientujou v téch

Jednotlivych vécech. Chlapi spis jdou jako do hloubky. Chlap musi prezit zacatek, ale potom

zase vétsinou jako analytici byvaji lepsi, jo** [Adam].

Manazérka Eva priznala uvedomovany stereotyp, a sice osobnu preferenciu Zien
v seniornejSich poziciach, kedy Zeny vnima ako stabilnt zloZku timu, ktora o sa svojich l'udi

istym spdsobom stara:

,,zeny jsou takovy jako vice loajalni a vice jim zdlezi na tom tymu, kde jsou, nez kde by mohly

byt. Jo ze chlapi furt si predsedou kladou ty Sirsi cile a to loajalita je spis nizsi, protoZe ten

20 Tieto pojmy blizsie predstavujem v kapitole 2.2.2.2.4. Skleneny strop a skleneny vytah na str. 22.
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osobni zdjem tak zpravidla prevazi, ja nerikam, Ze to je Spatné, jen tak prosté jako tak je nad
tim tymovym, takzZe tam zase pro mé je jako mnohem preferovanéjsi vzit nasledné advokata
Zenu nez muze, protoze mam moznd faleSnej pocit jako vetsi stability v tom tymu do

budoucna“ [Eval.

Rodov¢ stereotypy sa d’alej objavovali v suvislosti s materskou, resp. rodicovskou
dovolenkou, kedy naratori primarne zaradzovali do tejto pozicie zenu. Naopak, muzov
oznacovali Castokrat ako zivitel'a rodiny, pricom odsthlasovali stav mzdovych nerovnosti a

potvrdzovali tedriu skleneného stropu a sklenené¢ho vytahu (Renzetti & Curran 2003):

wzenska vzdycky, kdyz mél starost rodinu, tak musela byt jako multitaskingovd a starat se
spis o tohle. A chlap prosté to resil, aby pritah domii tu kovist a ty penize. Jak to vzidycky

Fikali: chlap musi prinist domii penize a Zenska se postard o zbytek (smich)“ [Adam].

., Globalné u téch klukii je to dany tou roli toho Zivitele. Prosté oni, jak maji tu pozici toho
Zivitele rodiny. A prosté samoziejmé s vyS$si pozici jsou vySsi penize, tak proto si myslim, Ze
ty chlapi se cpou spis jako vys nez niz, aby méli proste zabezpecenou rodinu. Druha véc, Ze
na holku se furt kouka na to, Ze bude matka, odejde na materskou, tak asi na néjakou pozici
dame kluka, ktery nam asi vydrzi dyl. Ale to je cisté miij néjaky subjektivni nazor. To urcité

neni néco, co by vypovidalo, at' uz o Icount nebo o nécem* [Beata].

Narator Adam mi pocas rozhovoru dokonca popisal skusenost’ z Icount, kedy radil
kolegyni spdsob, akym moze zvysit svoj prijem (prechodom na OSVC). Kolegyiia tato radu
viackrat odmietla. Reakciu kolegyne si Adam vysvetlil tak: ,zZe si privydéla kapesni k tomu,
co manzel vSechno vydeéla*“ [Adam]. Kolegyna utvrdzovala esencialisticky obraz Zeny ako
matky, ktord figuruje primarne v oblasti neplatenej prace:

,, 10 prosté pro né (zeny) neni priorita. Mda prosté tu rodinu a tady ty véci. A tohleto brala...

“«

Ona to i mozna rikala, Ze se ji manzel smal, Ze to bere jako hobby nebo néco takovyho

[Adam].

Manazér Adam taktiez utvrdzoval stereotyp muz ako Zivetela rodiny, ktory
popisoval z vlastnej pozicie. Uviedol, ze je preitho najdolezitejSia fixna Cast’ odmeny,
pretoze podla jeho slov na iom ,,st0ji cela rodina* [Adam]. Stereotypnl poziciu svojej
manzelky a jej primarnu Ulohu starostlivosti o rodinu a domacnost’ zaroven ukotvoval vo
vyroku: ,.jd jsem ji taky jako rikal, Ze jestli si mysli, Ze budes nékde workoholikovat, tak jako

(smich)* [Adam].
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V rozhovoroch ma prijemne prekvapili osobné uvedomenia a reflexia nad rodovymi
stereotypmi ako spoloenskym problémom. Naratorka Eva otvorene priznala vlastnu

sktisenost’ s diskriminaciou, kedy pripustil skoro naplnenu verziu sklenené¢ho stropu:

,.ja jsem byla ovlivnéna tim, Ze jsem si Fikala, kdyz vezmeme tady holku jako 30 - 35, tak je
velka pravdepodobnost, Ze nam odejde na materskou, tak pil na piil nam nevydrzi, budeme
hledat nékoho dalsiho. Takze tak osobné jsem inklinovala k tomu, spis vzit kluka nez Zenu. S
timhle tim jsem jako sama diskriminovala, nebo nakonec ne jako prakticky, ale uvazovala

jsem o tom* [Eval].

Taktiez manazérka Bedta opisala svoju vlastni sktisenost’, ktora tiez vypoveda o
spolocenskom presvedceni platovej nadradenosti muzov: ,,Nebo ja s tim mam i osobni
problém, Ze ja nemiizu (smich) zZadnymu klukovi Fict, kolik skutecné beru. Protoze oni to

nedaj, takze je to problém, tady ten genderovy* [Beata].

Manazment podla jeho slov vnima kariérne prilezitosti zien a muzov v Icount
v medziach rovnosti. AvSak ich osobné presvedcenia a postoje, ktoré Casokrat spadali do
rodovo stereotypnych rovin naznacujl, Ze ich rozhodovanie o kariérnom raste ¢i volbe
uchéadzacky ¢i uchadzaca méze byt tymto vnimanim ovplyvnené. Dokazuje to aj osobna
skusenost’ manazérky Evy, a jej uvedomovaného diskriminaéného uvazovania z minulosti.
Zaroven vysledky z Logibu ukazuji na rozdielny kariérny rast u zamestnankyn a

zamestnancov prazskej pobocky Icount.

3.3.3. Zhrnutie analyz

Z realizovanych vyskumnych casti, empirického skumania néstroja pre zistenie
(ne)rovného odmenovania Logib a rozhovory s manazmentom o odmeiiovani Zien a muzov,

mi vyvstali nasledovné zavery.

V prvom rade som zistila, Ze néstroj Logib nie je takpovediac ,,na kI'a¢*. Néstroj nie
je mozné instantne vyuzit’ v kazdej firme, ale naopak vykazuje mnohé limitacie. Su nimi
minimalna vzorka pracujicich a minimalne rodové zastipenie. Tieto obmedzenia znacne
zuzuji okruh firiem a inStitacii, ktoré by testovanie mzdovej praxe s Logib mohli
absolvovat. Realitou na pracovnom trhu je totiz nielen vi¢§inova pritomnost’ malych firiem,
ale taktiez jeho rodova segregacia (Ktizkova 2018). To ovplyvnilo i smer mojho vyskumu a

nutnost’ vynechania dvoch pobociek skiimanej firmy.
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Pocas siedmich analyz néstrojom Logib bolo zaujimavé sledovat, ako sa vysledny
mzdovy rodovy rozdiel meni, resp. da upravovat’ prostrednictvom zmien v datovej vzorke.
Vysledné znevyhodnenie Zien prazskej pobocky ukazalo na 11,8 %, ktoré Logib vyhodnotil
ako Statisticky nevyznamny, ¢o vnimam ¢iastocne ako bagatelizovanie neférovosti mzdove;j

praxe.

Dalsim skiimanym aspektom bola metodologia projektu 22 % k rovnosti (MPSV),
ktora opominala mocenské Struktary firmy a slabu vyjednavaciu poziciu personalneho
oddelania, ktor¢ MPSV urcuje ako zodpovedné za pracu s Logib. Personalist/ka sa moze
dostat’ do problematickej situacie v zaradzovani dat, ktoré¢ ovplyviiuji vysledny mzdovy
rodovy rozdiel. Ten mdze byt ndsledne manazmentom spochybiiovany kvdli individuélnej

praci personalist/ky, ktory ¢asto stoji mimo odbornost’ inych oddeleni.

V ramci rozhovorov o odmenovani som analyzovala opakujuce sa okruhy a témy
suvisiace s nerovnou poziciou, a nasledne nerovnym odmenovanim Zien a muzov na trhu
prace. Vykon, ktory manaZzment urcil ako hlavny faktor ovplyviiujici mzdu pracujicich sa
pri analyze postupne dopliial bojovnost'ou a schopnostou sa presadit’. Ak je potom pre mzdu
uréujica platova predstava a schopnost’ presadit’ sa, predstavuje to pre Zeny slabSiu
vyjednéavaciu poziciu a ich nasledné mzdové podhodnotenie. Hodnotu pozicii manazment
urcuje podla trhu prace, priCom sa hodnota pozicii znizuje s va¢Sou koncentraciou Zien

v danom odbore (Ktizkova 2018).

Pri kariérnych prilezitostiach bo potvrdeny samotnymi Zenami i manaZmentom
rodovo stereotypné preferencie Zien pohybovat’ sa primarne v oblasti reprodukénej, nez
platenej prace (Renzetti & Curran 2003). Fenomény skleneného stropu a vytahu boli taktiez
analyzované a potvrdené prostrednictvom ¢iastkovych grafov nastroja Logib. Pozitivny bol
vacSinovy zdujem manazmentu o tému férového odmenovania zien a muzov. Paradoxne sa
v konfrontacii s vysledkom praZzskej pobocky ukazovala nemoZnost manaZériek a

manazérov si realitu nerovnej odmeny priznat’.

Vsetky analyzované témy v rdmci tejto pripadovej Stadie ukazujli na pretrvavajiucu
segregaciu trhu prace, nerovné odmenovanie Zien a muzov a ich rozdielny kariérny rast.
Tieto vysledky povaZzujem za alarmujuci odraz pretrvavajicich rodovych nerovnosti
v spolocnosti, ktoré sa odzrkadl'uju na trhu prace. Nastroj pre zistovanie nerovnej odmeny
Logib ako strategicky postup, ktory by mal viest k odstrdneniu tychto nerovnosti, vo

vysledku vykazuje priestor pre jeho zlepSenie a zefektivnenie.
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4. Z.aver

Témou mojej diplomovej prace bolo skimanie rodového mzdového rozdielu
s dorazom na strategicky nastroj pre jeho odstranenie. Vyskumnu cast’ tvorilo empirické
preskiimanie Svajciarskeho analytického néstroja Logib, ktory slizi na zistenie nerovnosti
mzdovej praxe firiem a institucii. Cielom pripadovej Stadie bolo pomocou nastroja Logib
arozhovorov s manazmentom zistit' a kriticky nahliadnut na mzdovi prax skiimanej

poradenskej firmy, konkrétne jej troch ¢eskych pobociek — v Prahe, Brne a Ostrave.

V ramci mdjho badania som vSak narazila na mnohé limity, ktoré¢ nastroj prinésa,
a tym sa zmenil mdj zamer vyskumu. Povodné upriamenie na zistenie rodovych mzdovych
rozdielov a regionalnych suvislosti sa ¢asom premenilo na analyzu samotného nastroja
a metodologie MPSV, ako jeho dodéavatel'a. Tuto zmenu vnimam vel'mi pozitivne, nakol’ko
mi to umoznilo kriticky reflektovat’ pre mila osobne zaujimavejsie témy, akymi je napriklad
vyjednavanie a mocenské aspekty skimania rodovych nerovnosti vo firme. Zmena Struktury
vo vyskume vd’aka socidlnemu kontextu, ako uvadza Ramazanoglu a Holland (2002), je
taktiez sucast’ou feministického badania, kedy badatel’/ka objavuje a prichaddza v skimanom

prostredi na hlbsie ¢i problematickejsie spojitosti (Ramazanoglu, Holland 2002).

V ramci analyzovanych tém som nacrtla i niekol’ko d’alSich zaujimavych tém, ktoré
by boli hodné d’alSieho skumania. Kapacita prace mi v§ak nedovolila sa im bliz§ie venovat.
Ako som z mojej pozicie v procese skiimania zistila, slabd vyjednavacia moc personalistky
modze znamenat’ vel'ka limitaciu pri zavere vysledkov. Z tejto skisenosti vyvstala otazka
nielen, kde je personalistika poloZend v ramci mocenskej Struktury firiem, ale taktiez ako vo
vSeobecnosti funguje moc vo firmach. V prizme mocenskych Struktur je mozné dalej

e e A . : , . : "
preskiimat’ aj vyjednavanie a moc v ramci posobenia neziskovych firiem, projektov voci

jeho odberatel'om, firmam.

Ako som avizovala v cieloch mojej akademickej prace, tento vyskum povazujem
za zaciatok svojho osobného dlhodobého akéného vyskumu na poli jednej firmy. Na zaklade
ziskanych poznatkov vSak budem odmenovanie skimat’ v ramci kolektivnej pracovnej
skupiny. Verim, Ze tento ciel’, ktory si kladiem so budicna prinesie redlnu socidlnu zmenu,

ktora je zédkladom nielen feministického badania, ale i mdjho osobného presvedcenia.
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Priloha €. 1: Vzorova zdrojova tabul’ka dat v Logib
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Priloha ¢. 2: Okruh k rozhovorom

Odmenovanie zien a muzov v Icount

1.

2.

AKo prebieha nastavenie miezd a odmien v Icount (pri nastupe, pri povyseni)?
» Kto rozhoduje o vyske miezd?
* Kto rozhoduje o vyske odmien (ro¢ny bonus)?
Podl’a akych konkrétnych kritérii st mzdy nastavené?
a. Akymi faktormi je to eSte ovplyvnené?
b. Ako st nastavené mzdy na rovnakych pracovnych poziciach?
c. Ako st nastavené mzdy na rozdielnych pracovnych poziciach?
d. Ako st nastavené odmeny (zvlastne odmeny, ro¢ny bonus)?
e. Aky je tvoj ndzor na nastavenie miezd v Icount?
f. Jenieco, €o by si v Icount v rdmci nastavenia miezd zmenil/a?
Akym spésobom pristupuji Zeny a akym muZi k vyjednavaniu o vySke mzdy?
Akym spésobom pristupuju Zeny a akym muZi k povySeniu?
Ako by si zhodnotil/a prileZitosti Zien a muZov v Icount? (kariérny rast,
odmenovanie)
Aké rozdiely vnima$ u uchadzacov a uchadzaciek o zamestnanie v Icount?
(mzdové poziadavky)
Mas akikol’vek osobni alebo sprostredkovanu skusenost’ s nerovnymi

prileZitostami v Icount?

Logib (+ ukazka a predstavenie Logibu — ako funguje, a ¢o je jeho vysledkom)

1.

Ako vnimas nastroje/kalkulacky férovosti miezd, akym je napr. Logib? Do ake;j
miery je pre Teba tento néstroj aplikovatel'ny?

Je pre teba tento nastroj doveryhodny? MiizeS to vysvétlit?

MysliS si, Ze dokaZe vyskum Logibu nieco ,,zmenit’“? Aké na iom vidis§ vyhody?
V ¢om konkrétne st pre teba zaverecné data presvedcivé?

V Com je pre teba nastroj limitujuci?

Co by t’a dokazalo motivovat’ k tomu, aby si nastroj pre vyskum nerovnych

miezd v Icount pouzil/a?
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Priloha ¢. 3: Organiza¢na Struktira Icount (ukazka)
A) Danovy tim

GENERALIST SPECIALIST

e Tax Director
Managing Director T
Senior Level Branch Director Senior Tax Manager
Head of Advisory T

Tax Manager

Middle Level / \

Senior Tax Consultant (2-4 years*) Senior Transfer Pricing Specialist (2-4 years*)
T Transfer Pricing Specialist (2-3 years*)
Junior Level Tax Consultant (2-3 years*)
T Junior Transfer Pricing Specialist
Junior Tax Consultant (1-2 years*) (1-2 years*)

B) Pravny tim

GENERALIST SPECIALIST

. . Legal Director
Managing Director

Senior Level Branch Director & 1‘

Head of Adviso
v Senior Associate (3-4 years*)

Middle Level T
Associate (3 years*)

Junior Level T
Junior Associate (3 years*)
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Priloha ¢. 4: Grafy analyz Logib

Graf 10: Prva analyza - Skutocnd mzda a mzda odhadovand nezavisle na premennej pohlavia (Praha)
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Zdroj: Logib

Graf'11: Druha analyza - Skutocna mzda a mzda odhadovana nezavisle na premennej pohlavia (Brno)
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Zdroj: Logib
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Graf 12: Tretia analyza - Skutocna mzda a mzda odhadovana nezavisle na premennej pohlavia (Praha)

Skutecnd a odhadovana mzda/plat nezavisle na proménné pohlavi
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Zdroj: Logib

Graf 13: Stvrtd analyza - Skutocnd mzda a mzda odhadovand nezavisle na premennej pohlavia (Praha, Brno, Ostrava)
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Zdroj: Logib (pozn.: P = Praha, B = Brno)
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Graf 14: Piata analyza - Skutocna mzda a mzda odhadovana nezavisle na premennej pohlavia (Praha)
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Graf 15: Siesta analyza - Skutocnd mzda a mzda odhadovand nezavisle na premennej pohlavia (Praha)
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Zdroj: Logib
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