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ANOTACE

Predmétem diplomové prace je problematika rovnych ptilezitosti muzi a zen na trhu prace
a u konkrétniho zaméstnavatele Multitrans CZ. Prace analyzuje legislativni ramec, rozdily
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Vysledky poskytuji doporuceni ke zlepseni podminek rovného zachézeni pro pravni tipravu

I pro vybranou spole¢nost.
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The subject of the diploma thesis is the issue of equal opportunities for men and women on the
labor market and with a particular employer Multitrans CZ. The work analyzes the legislative
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UVOD

Cilem prace je identifikovat a zhodnotit aktudlni stav rovného zachazeni s muzi a zenami
na trhu prace obecné a nasledné v praxi vybraného podniku jako zaméstnavatele, a to jak
Z pravniho, tak z ekonomického pohledu. Na zaklad¢ zjisténych poznatkii bude provedena
syntéza, na jejimz zakladé budou dany navrhy a doporuceni (jednak de lege pro pravni upravu,

jednak pro praxi vybraného zaméstnavatele).

Téma rovnosti prilezitosti muza a Zen na trhu prace je dlouhodobé aktualni otazkou, kterd se
dotyka nejen jednotlivct, ale také celé spolecnosti. Navzdory pokroku v oblasti pravni ochrany
a rostoucimu dirazu na genderovou rovnost piretrvavaji rozdily v postaveni muzi a zen
VvV pracovnim prostfedi. Tyto nerovnosti se mohou projevovat v rozdilnych moznostech
kariérniho ristu, v odménovani, v pfistupu k zaméstnani ¢i v pfistupu k dal§im profesnim

prilezitostem.

Diplomova prace se zaméfuje na teoreticka vychodiska genderové rovnosti na trhu prace,
pricemz zkouma jak legislativni ramec, tak 1 praktické aspekty této problematiky. Prvni ¢ast se
zabyva definici diskriminace, jejimi formami a vyvoje rovného zachazeni v Ceské republice
a Evropskeé unii. Pozornost je vénovéna také otazkdm genderové segmentace pracovniho trhu,
mzdové diskriminace a strategiim na podporu rovnosti pfilezitosti. Piestoze legislativa
stanovuje zasady rovného zachazeni, v praxi dochazi k mnoha pfipadiim diskriminace, a to jak
védomé, tak i nevédomé. Mezi hlavni faktory ovliviujici rovné ptileZitosti patii genderové
stereotypy, podnikova kultura, pfistup zaméstnavateli k flexibilité pracovnich uvazkl

7w

a socialni politika statu. VSechna tato témata budou v prvni ¢asti prace vice rozebrana.

V druhé &asti bude provedena analyza pracovniho trhu v Ceské republice z hlediska genderové
rovnosti. V téchto kapitolach bude popséana struktura zaméstnanosti muzi a zen, rozdily
V nezamé&stnanosti, ekonomicka aktivita a dopady rozdilného odménovani na ob€ pohlavi. Dale
bude provedena analyza vyvoje mezd podle vzdélani a véku a budou také identifikovany
klicové bariéry branici rovnosti na trhu prace. Tato ¢ast bude poskytovat uceleny pohled
na faktory, které ovliviiuji postaveni muzi a Zen v pracovnim prostiedi a snad napomiize 1épe
pochopit pfi¢iny a disledky genderové nerovnosti. Na zavér budou uvedena i mozna

doporuceni pro pravni upravu.

Posledni ¢éast prace je zaméfena na konkrétniho zameéstnavatele, kterym je spolecnost
Multitrans CZ. Cilem je analyzovat organizac¢ni strukturu této spolecnosti a piistup k genderové

rovnosti. Pro vyzkum bude vyuZito dotaznikové Setfeni a rozhovor s personalni pracovnici
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spolecnosti, aby bylo mozné ziskat pfimy vhled do reality pracovniho prostfedi a jeho
genderovych aspektli. Vysledky analyzy poslouzi jako podklad pro formulaci doporuceni
pro zlepSeni podminek rovného zachazeni v podniku. Tato doporu¢eni mohou nasledné vést
k jejich aplikovani ve spole¢nosti a k moznému zlepSeni pracovniho klimatu a efektivnéjsimu

vyuziti lidského kapitalu.

Vyznam této prace spoc¢iva nejen v identifikaci pietrvavajicich bariér rovného zachazeni na trhu
prace, ale tako v navrhu konkrétnich opatieni, kterd mohou pfispét ke snizovéani téchto
genderovych rozdili. Rovné pfilezitosti nejsou pouze moralnim a etickym principem, ale také

cestou Kk udrzitelnému rozvoji moderni spole¢nosti.
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1 POJEM DISKRIMINACE

Pro ucelené pochopeni této prace je nutné si vymezit zakladni pojmy, které se tykaji tématu
rovného zachazeni s muzi a Zenami. Pivodni vyznam slova diskriminace znamenal rozdélovat
¢1 rozliSovat. Dnes si jiz tento pojem spojujeme s nééim negativnim ackoli tomu tak diive
nebylo. Jednotna definice stale neexistuje, avSak obecné je piedevsim podle riznych pravnich
dokumentil v oblasti lidskych prav, povazovana za vylouc¢eni osoby ze skupiny kvili uréitému
diskrimina¢nimu diivodu. Zaty jsou povazovany pohlavi, v€k, barva pleti, rasa, sexudlni
orientace nebo majetkové poméry. Pokud se spolecnost povazuje za demokratickou, je jeji
povinnosti toto ponizovani vybranych osob odsuzovat a netolerovat. Jednotlivci toto chovani
muze zpusobit psychologické problémy (napt. deprese, izolace), avSak spolecnost jako celek
prichézi o potencidlni talentované osoby, coz mize byt bariérou pro rozvoj této spolecnosti.
V praxi se s diskriminaci lze setkat ve vzdélani, v bydleni, ve zdravotni pééi, v zaméstnani nebo
jen pii bézné spolecenské interakci. Zejména na pracovnim trhu je diskriminace brana velmi
vazné, nebot’ v tomto kontextu dochazi k znevyhodiovani jednoho zaméstnance pied druhym
kvali diskriminaénimu davodu, pro ktery neexistuje ospravedlnéni. (Stangova, 2010

a Simeckova, 2023)

Zakladni déleni podle Stangové (2010) se &leni na dva zakladni druhy:
e pozitivni diskriminace,

e negativni diskriminace.

1.1 Pozitivni a negativni diskriminace

Pozitivni diskriminace je ve spolecnosti méné znamym druhem. Spociva taktéZ v rozdilném
zachazeni s jednotlivci, avSak s tim rozdilem, Ze je zaméfena na podporu znevyhodnénych
skupin a nezhorSuje tak jejich postaveni. Jejim cilem je dosdhnout rovného postaveni pomoci
opatieni v prospéch jedince tim, ze dojde k odstranéni neopodstatnénych rozdilt. Cilem tohoto
konani je zvyseni ucasti znevyhodnénych osob ¢i skupin ve spolecenském déni. Tato opatieni
se vyznacuji svou do¢asnosti, nebot’ byvaji zpravidla mimotadné do doby, nez budou vytvotfeny
stejné podminky a rovny pfistup pro vSechny. opatieni v§ak musi byt provadéna transparentné
a opodstatnéné, aby se predeslo zneuzivani ¢i nové formé nespravedlnosti. Mezi hlavni
argumenty o které se opiraji pozitivni opatfeni jsou ndprava kiivd, vétsi socialni soudrznost
a zvySeni reprezentace menSin s diirazem na diverzitu spole€nosti. Implementace pozitivni
diskriminace vyZzaduje pfipravu s v€asnou komunikaci s vefejnosti, aby se setkala

s tispéchem, a s co nejmensim poctem odptlircd s tvrzenim, ze nasledné dochazi k diskriminaci
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vétSiny. Je nastrojem, ktery pfispiva k inkluzivnéj$i spolecnosti a kromé pfipravy je
zde zapotiebi také pribézné hodnoceni UspéSnosti a schopnost revidovat pristupy podle

momentalnich potieb spole¢nosti, ackoli jsou v ni zakofenéné jiz dané stereotypy. (Stangova,

2010)

Znadméjsim druhem je negativni diskriminace, ¢imz se rozumi znevyhodiovani zaméstnance
oproti jinym pracovnikim ve stejné situaci z diskrimina¢niho divodu. Toto chovani
je protipravni a zaméstnanci tak vznika ijma v podobé finan¢ni ztraty, ztraty pilezitosti nebo
citovd ujma na distojnosti. Projevuje se jak v nekalych praktikach, kdy je jedinec obejit,
tak v hor$im pftipad¢ i v explicitnich projevech kam se fadi nadavky ¢i fyzické utoky. Muze
vyplyvat iz neznalosti 0sob v pracovnim prostiedi. Nasledné je diskriminace dusledkem
nedostatku povédomi o specifickych potifebach urcitych skupin (napf. osob s postiZzenim).
Ani takové chovani vSak neni zdkonem omluveno. Antidiskrimina¢ni zakon rozliSuje

diskriminaci pfimou a nepfimou, pfi¢emz ob¢ jsou protipravnim jednanim. (Simeckova, 2023)

Ptima diskriminace se jindy nazyva diskriminaci zjevnou, nebot’ jde o situace, ve kterych
je s Clovékem zachazeno odliSnym zpisobem a méné priznivé, nez se zachazi
nebo by se zachazelo s 0sobou jemu rovnou V obdobné situaci. Patfi sem také rozliSovani
v chovani k zaméstnancim, kam spada i opomenuti zaméstnance. Diskrimina¢ni dtivod je zde
pfimo pojmenovan a je zcela jasné, Ze doslo k diskriminaci. Zaméstnavatel ma vSak moznost
se branit argumentaci existenci padné¢ho divodu k uptednostnéni jiného pracovnika, ktera
souvisi s pracovni pozici. Vyskytuji se vSak 1 ptipady, kdy je akceptovan vybér zaméstnance
na zakladé¢ pohlavi ¢i nabozenstvi, a to napf. pii praci v modelingu ¢i herectvi nebo pfi nutnosti

urc¢itého vyznani (knéz). (Tomsej, 2020 a Armstrong a Taylor, 2015)

Nepiima diskriminace na venek pisobi neutrdlné a neni na prvni pohled znat, i tak ale dochazi
K upozadéni jedince ¢i skupiny na neopodstatnéném diivodu. Neni vzdy lehké ji odhalit jelikoZz
se nejedna o piesné dané diskrimina¢ni diivody nebo zaméstnavatel pouZije zdanlivé neutralni
divod. Za diskriminaci vSak nelze pokladat odmitnuti potencidlniho zaméstnance z nesplnéni
pozadavki stanovenych pro konkrétni praci. PoZzadavky vSak musi byt stanoveny opravnéné

a primétené. (Tomsej, 2020)

Pokud ma néktery ze zaméstnanci pocit, Ze je s nim ¢i s jeho kolegou zachdzeno nepfimérene
a ma podezieni na diskriminaci, ma moznost na toto neetické jednani anonymné upozornit.
Tomuto pojmu se fika whistleblowing a stal se nastrojem pro odhalovani problému v podnicich.

Po nahlaseni mozného problému musi byt tato informace proSetiena a pripadné musi byt
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nekalost napravena. Z divodu ochrany zaméstnance, ktery nahlasil danou ¢innost, je jeho
identita po celou dobu skryta, aby néasledné¢ nedochdzelo ke msté ze strany zaméstnavatele

& jinych kolegtl. (NNTB, 2023)

1.1.1 Mzdova diskriminace

Jednim z nejzndméjSich typl negativni diskriminace je diskriminace mzdova, ktera se zaobira
nerovnym zachdzenim se zaméstnanci prostiednictvim financnich odmén za praci. Ackoli
se muze zdat, ze prokazat tento typ diskriminace pfed soudem je jednoduché, neni tomu tak.
Pokud je vSak dostatek dilkazii o zaméstnavateloveé pochybeni, je nasledné povinen dorovnat
piijem poskozeného na uroven jeho kolegli. V opacném piipadé, pokud je pracovnikovi
vyplaceno vice, neZ mu za jeho préci nalezi, on neni povinen pieplatek vracet, ostatnim
zaméstnanciim vznikd narok na uhradu vzniklé ujmy. Pokud tedy dva zaméstnanci na stejné
pozici nejsou odménovani obdobn¢, musi k tomu existovat racionalni divod (§ 109 odst. 4 ZP).
Neptimo diskrimina¢ni mohou byt také odmény za flexibilitu, které na nékterém pracovisti
mohou znevyhodnovat Zeny, které se statisticky vice staraji o déti a nemliZou pracovat
po vecerech ¢i Ucastnit se sluzebnich cest. Je tedy podstatné si pfedem v pracovni smlouvé
sjednat pozadavky na praci, aby V rdmci pracovnépravniho vztahu nevznikly podobné otazky.
Zameéstnavatel se nemiize nasledné samovolné rozhodovat komu odmény vyplati, ale musi

postupovat podle rovnych podminek. (Frank Bold advokati, 2017)

Vyraznym projevem mzdové diskriminace je rozdil v odménovani muzii a zen oznacovany jako
gender pay gap. Tento ukazatel udava procentualni rozdil o kolik Zeny vydélavaji méné oproti
muzlim za stejnou praci. Za rok 2022 byl vydélek Zen v EU v priméru nizsi o 12,7 %. Nejnizsi
rozdil (-0,7 %) Ize najit v Lucembursku, kde naopak Zeny maji vydélek vyssi. Naopak nejhtie
si ze statl unie vede Estonsko s procentem 21,3. CR méla za stejny rok v primémé hrubé
mé&sicni mzdé rozdil 17,7 % a fadi se tak mezi staty s vysokym rozdilem, i tak se ale gender pay
gap pozvolna snizuje. (Utad vlady, 2024)

S0000Ke 47239 K¢

40000 K& 38861 K&

30000 ke
20000 Ke
10 000 K&

- Ke
Zeny Muzi

Graf 1: Gender pay gap CR za rok 2022

Zdroj: CSU, 2023
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1.2 Vyjimky ze zakazu diskriminace

I ptes zasadu rovného zachézeni a zakazu diskriminace existuji zaméstnani u kterych je mozné,
aby byla osoba vybréna i na zaklad¢ pohlavi. Jde predevsim o rizné umélecké profese u kterych
je pozadavek na pohlavi i pohlavi legitimni. Spojeni pohlavi a véku je dulezité napiiklad
pii profesi dabéra ¢i tane¢nika. Akceptovatelny pozadavek na pohlavi je i z divodu osobni
citlivosti, coZ je mozné zpozorovat napi. u profese porodni asistentky ¢i terapeutky.
Argumentem muze byt i naruSeni intimity, ktery je vyuzivan i v rozdélovani toalet na damské
a panské. Obdobé tak mohou byt rozdelena i fitcentra a jakykoli vefejny prostor, pokud
pozadavek na rozdéleni na ddmskou a muzskou ¢ast bude legitimni a nebude diskriminacni.
Naopak dnes jiz neni argumentem k nékterym pracim fyzické zdatnost a zruénost. Ackoli diive
se jednalo o legitimni divod, dnes je doporuc¢eno hodnotit kazdého kandidata samostatné,

protoze nékteré zeny se mohou ukazat vice fyzicky zdatné nez muzi. (Tomsej, 2020)

Se specialnim zachazenim se setkavaji i t¢hotné Zeny, kterym zakon ptiznava specidlni ochranu.
V okamziku, kdy je zaméstnavateli ozndmena tato zména pfimo t€hotnou zenou, je nucen
piijmout uréita opatieni. Podle vyhlasky o zakdzanych pracich a pracovistich! musi vyhodnotit,
zda aktudlni prace je pro nastdvajici matku vhodna v ohledu zdravotni zptsobilosti. T€hotné
zeny nesmi vykondavat rizikové prace ¢i povoldni s psychickou zatézi, kam spada také prace
v noci. V piipadé nevhodné prace je zamé&stnavatel povinen pracovnici pievést na jinou praci.
Pokud timto krokem dojde ke snizeni vydélku ma pracovnice pravo si zazadat o vyrovnavaci

prispévek v t¢hotenstvi a matefstvi. (Aperio, 2024)

1&.180/2015 Sb. Vyhlaska o zakdzanych pracich a pracovistich
16



2 VYVOJ ROVNEHO ZACHAZENIi V CR

Princip rovného zachdzeni a zdkaz diskriminace jsou neodmyslitelnou soucasti moderni
demokratické spolecnosti. V této kapitole bude ve zkratce popsan vyvoj ustavnich zaklad
ze kterych vzesla soucasna ¢eska pravni uprava v oblasti rovného zachazeni se zenami a muzi
na trhu prace. Budou popsany kli¢ové milniky, které formovaly piistup Ceské republiky

k rovnému zachazeni a pozornost bude vénovana také antidiskrimina¢nimu zékonu.

2.1 Vyvoj legislativy CR

Zaklady rovného postaveni zen a muza byly polozeny jiz v roce 1918 ve Washingtonské
deklaraci, ktera vyhlagovala nezavislost Ceskoslovenska. Prvni ¢eskoslovenska Ustava z roku
1920 tak udavala, ze ,,vysady rodu, pohlavi a zaméstnani se neuznavaji“ a velkou zasluhu
v ukotveni rovnopravnosti na nasem uzemi mél i Tomas Garrigue Masaryk. V pozdgjsi Ustavé
vroce 1948 bylo zjedné zkapitol stanovené stejné postaveni pro ob& pohlavi v rodiné
i ve spolecnosti a byl jim povolen piistup ke vzdélani a ke vSem povolanim. Stejné tak
nasledujici Ustava vydana roku 1960 ukotvila pravo Zen na takové pracovni podminky, které
jim umozni za¢lenéni do pracovniho procesu s ohledem na matefstvi. Ackoli obé pozdé&jsi
tipravy Ustav formalng upravovaly tato prava, v praxi byla jejich realizace ¢asto problematicka.
Mezi mezinarodni dokumenty této doby patii napf. Umluva o odstranéni vSech forem

diskriminace Zen (vyhlagka ¢. 62/1978 Sb.), ktera je platna od roku 1982. (Stangova, 2010)

Nejvétsimi zménami prosla legislativa zaméfena na ochranu rovnopravnosti az v 90. letech
20. stoleti, predevsim po roce 1990 po padu komunistického rezimu. V tomto obdobi se Cesko
zacalo pfiblizovat zapadnim standardim v otazce ochrany lidskych prav. Se vznikem
samostatné Ceské republiky (1993) byl v nové Ustavé zaveden termin ,,Gstavni poadek®, ktery
vyjadioval skuteénost, Ze vedle Ustavy CR existuji i dal3i zakony, které dohromady tvoii Gstavu
Ceské republiky v §ir§im méfitku. Timto krokem se do ustavniho potadku zaélenila Listina
zakladnich prav a svobod v jejiz Preambuli je uvedeno, ze obyvatelé republiky jsou
rovnopravni a svobodni lidé. V prvni hlave Listiny tykajici se obecnych ustanoveni je popsano,

komu se prava a svobody se zarucuji. (Pavlicek a kol., 2020)

., Zakladni prava a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka,
viry a nabozenstvi, politického ¢i jiného smysleni, narodniho nebo socidlniho puvodu,
prislusnosti k narodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni. *

(¢l. 3 odst. 3 Listina zakladnich prav a svobod)

17



Zasadni vliv mélo i &lenstvi Ceské republiky v Evropské unii a sladéni prav s evropskymi
sméricemi. CR vstupem do EU v roce 2004 implementovala do své narodni legislativy nové
smérnice, ve kterych je kladen daraz predev§im na posileni rovnosti a prevenci diskriminace.
Jednim z podstatnych dokumentii jenz chrani zékladni lidskd prava vSech obyvatel EU
je Listina zakladnich prav Evropské unie. DalSimi dilezitymi smérnicemi jsou smérnice
2006/54/ES a 2010/41/EU, tykajici se rovnosti muzli a zen v zaméstnani a 0sob samostatné
vydéleéné Cinnych. Poskytuji ochranu proti diskriminaci v oblasti pracovnich podminek,

odmeénovani a ptistupu k zaméstnani. (EUR-Lex, 2022)

2.2 Antidiskriminaéni zakon

Kli¢ovy pravni dokument zajidt'ujici rovnost v CR zajidtuje zakon &. 198/2009 Sb., o rovném
zachazeni (tzv. antidiskriminacni zékon). Diskriminace je cilené upfednostiiovani osob
pted jinymi osobami, ackoli vSichni z nich maji dle pravnich norem stejna prava. Z tohoto
divodu je diskriminace zakdzand, nebot’ lidé musi byt posuzovéani podle osobnich kvalit
a ne z divodu pftisluSnosti k ur¢ité skupin€. Zakon je ucinny od 1. fijna 2009 s cilem zajisténi
rovného zachazeni a poskytnuti pravni ochrany obétem diskriminace. Podle § 2 tohoto zdkona
se za diskriminaci povazuje obtézovani, sexualni obtéZzovani, pronasledovani ¢i pokyn nebo
byt’ jen navadéni k diskriminaci. Zakon se netyka pouze pracovniho trhu, ale také napf. prava
na vzdélani, které by se nemélo liSit na zdkladé pohlavi, rasového pivodu nebo naboZenstvi.
Zabyva se 1 zajisténim rovného ptistupu ke zdravotnickym a socidlnim sluzbam ¢i ochranou
pii prondjmu nebo prodeji bydleni. Zakaz diskriminace je uplatiovan také v obchodni sféfe,
€O se tyce poskytovani zboZi a sluzeb vSem zdkazniklim bez rozdili. Antidiskriminacni zZaloba
se vyrazné 1i§i od béZné zaloby. Jejim smyslem je nejen odradit diskriminujici osobu
od opakovani svych ¢int, ale také odradit od podobného jednani ostatni osoby a je to urcity

zpuisob prevence. (Stangova, 2010)

Z tohoto zékona vyplyva, Ze zaméstnavatel je povinen po dobu pracovniho poméru zachazet se
vSemi pracovniky stejné bez rozdilu a nesmi zvyhodnovat jedince na zakladé osobnich
preferenci. Tyka se to pracovnich podminek, odménovani a penéznich plnéni, odborné piipravy
a Skoleni pro vykon préce nebo piilezitosti k moznému postupu v zaméstnani. Spolecnost tedy
musi zajistit principy rovnych piileZitosti ve vSech politikach tykajici se lidskych zdrojt.
Diskriminovani nesmi byt ani lidé, u kterych jesté pracovni pomér nevznikl. Uz pfi naboru
zaméstnancl nesmi byt uchazeci o zaméstnani vyfazeni z piijimaciho fizeni napt. na zaklad¢
pohlavi (viz zékon o zaméstnanosti). Antidiskriminacni zdkon ochraiuje v§echny osoby na trhu

préace bez rozdili. Zaméstnavatele tedy nesmi upfednostiiovat osobu se zdravotnim postizenim
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nebo handicapem pied osobou zdravou tfeba z diivodu finan¢nich vyhod v podobé slev na dani.
Rozdilné zachazeni je ale u t€hotnych Zzen a matefstvi nebo u mladistvych. Za diskriminaci je
tak podle Soudniho dvora EU povazovano napt. odmitnuti t€hotné zdjemkyné o pracovni pozici
nebo 1 jeji propusténi ve zkuSebni dob¢, 1 pies to, Ze je pro praci zpusobild. Ackoli tedy
zaméstnavatel nemusi udavat divod ukonceni pracovniho poméru, nelze vyloudit

7e toto rozvazani nebylo diskriminaéni. (Simec¢kova, 2023; Armstrong a Taylor, 2015)

Antidiskriminaéni zakon velmi pfispél k posileni pravni ochrany ob¢anti republiky a ke sladéni
ceské legislativy s pravnimi normami EU. Jeho pfijeti pfedchazely debaty a kritika predevsim
o jeho vécné potiebnosti a mozného zneuzivani. Navzdory t€émto kontroverznim nazorim je
zdkon jednim znejdllezitéjSich nastroji pro ochranu prav jedincd a skupin
pted znevyhodiiovanim. Obecné obtiZznou cinnosti je vSak ziskavani relevantnich dikazl

pro diskrimina¢ni chovani, nebot’ ty se vétSinou nachdzi v rukou obzalovaného a postizeni

osoba musi prokazat sva tvrzeni. (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2020)

2.3 Strategie na podporu rovnych prilezitosti

Rovné piilezitosti jsou klicovym ptfedpokladem pro spravedlivou a inkluzivni spolecnost.
Strategie na jejich podporu zahrnuji Sirokou $kalu pfistupl s cilem eliminovat diskriminaci
a podporovat socialni zaclefiovani a vytvafeni rovnych podminek pro vSechny. Strategie
ohledné trhu préce se tykaji pfedevsim sniZeni rozdilli v odménovani, zajisténi rovného piistupu
k zaméstnani véetné jeho ziskani a podpory diverzity na pracovisti. Nerovnost v odménovani
je v Ceské republice vysoka a v priiméru za posledni roky rozdil ¢ini 11 %. Jsou odstrafiovany
bariéry pro znevyhodnéné skupiny a kulturni stereotypy pomoci vzdélavacich kampani. Ty jsou
zamétené predevsim na zvySovani povédomi o problematice u vefejnosti a dilezitd je zde

spoluprace zaméstnavateld, Skol a médii. (K¥izkova a spol., 2018)

Nekteré staty a spolecnosti zvolili strategii genderovych kvot, diky kterym se chtéji zbavit
vertikalni segregace tim, ze maji ur€ené minimalni procento zen v zastoupeni téchto organd.
Tyto kvoty tak maji za cil zvysit koncentraci Zen na vedoucich pozicich v podnicich
I v politickych funkcich. Zavedeni kvot je vSak kontroverznim tématem a vyvolava debaty,
ve kterych maji zastanci 1 odplrci své argumenty pro jejich postaveni. Argumentem
pro genderové kvoty je hlavné zvySovani Zen v rozhodovacich pozicich s rychlymi vysledky,
nebot’ diky nim by bylo zvySeni poctu Zen okamZzité, kdeZzto pfirozenym vyvojem by mohlo
trvat desitky let. Zaroven tyto Zeny mohou byt i ptikladem pro budouci generace a byt inspiraci

mladSim generacim. Toto napomiize 1 zbourani stereotypnich predstav o genderovych rolich.
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| pies kontroverzi téchto kvt jsou ti€innym nastrojem na podporu rovnosti pohlavi, ¢ehoz jsou
dikazem staty a podniky, které se rozhodly je zavést. Ptikladem je napt. Norsko, kde uz v roce
2006 vesel v platnost zékon o genderovych kvoétach, jehoz soucasti bylo nafizené minimalni
procento zen vV predstavenstvech vefejné¢ obchodovatelnych firem 40 %. Momentalné
se na zebiicku svétové genderové rovnosti, spravovaného World Economic Forum, umistilo
Norsko na 3. misté, kdezto Ceska republika se oproti lofiskému roku propadla na 104. pricku.
V tabulce 1 je zobrazen index genderové rovnosti? a celosvétové umisténi CR za poslednich
10 let. Posledni sloupec znazorfiuje zménu v indexu oproti piedchéazejicimu roku. Pro rok 2019

data chybi, nebot’ v tomto roce organizace report nevydala. (World Economic Forum, 2024)

Podle projektu 22 % k rovnosti od MPSV by se Ceska republika méla inspirovat nastroji
k rovnému odménovani na Islandu, ktery v poslednich letech zaujima ve vySe zminéném
7ebtitku prvni misto. Pienositelnym prvkem do CR je néstroj na kontrolu v odméiovani, ktery
vystavuje sankce v piipadé nedodrzovani rovnosti. Nutnosti by bylo stanoveni pro jak velké
firmy jej zavést a zda by dochdzelo k postupné implementaci do menSich spolecnosti. Zaroveil
toto téma musi byt podporovéano vladnoucimi politickymi stranami a zvySovat podporu tématu

rovnosti u vefejnosti. (MPSV, 2022)

Tabulka 1: Umisténi CR v The Global Gender Gap za 10 let

Rok Index Umisténi Zména
2015 0,687 81 +0,130
2016 0,690 77 +0,003
2017 0,688 88 -0,002
2018 0,693 82 +0,005
2019 - - -

2020 0,706 78 -

2021 0,711 78 +0,004
2022 0,710 76 -0,001
2023 0,685 101 -0,024
2024 0,684 104 -0,001

Zdroj: vlastni zpracovani dle Global Gender Gap Reports

Kiritici kvot naopak tvrdi, ze povinna procentudlni hranice pro Zenské zastoupeni povede

k preferovani pohlavi na ukor kvalifikovanosti a schopnosti jedincti a mize dojit k ohrozeni

2 Cim vice se index blizi k hodnoté 1, tim lepsi genderova rovnost je.
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existence obchodnich spolegnosti. Zeny, které tak ziskaji vedouci pozici mohou byt vnimany
méné kompetentni pro danou ¢innost nez jejich muzsti kolegové, ackoli to tak ve skutenosti
byt nemusi a timto nemusi ziskat na pracovisti dostate¢nou autoritu. Povinné zavedeni kvot
se tak miize setkat s odporem mezi zaméstnanci i zaméstnavateli, protoze je mohou chépat jako
nespravedlivé a nucené. Pfedevsim je vsSak vyuzivan argument nasledné diskriminace
kvalifikovanych muza, ktefi budou odmitnuti z diivodu nutnosti obsazeni pozice zenou. (Férum

50 %, 2014)

Pro porovnani zemi EU se vyuziva komplexni ukazatel Gender Equality Index, ktery vyuziva
Evropsky institut pro genderovou rovnost (EIGE). Tento ukazatel zahrnuje vice dimenzi a méfi
nerovnosti mezi pohlavimi v riznych oblastech Zivota, jako je prace, volny ¢as, znalosti, atd.
V tomto Zebiicku 27 zemi unie se za rok 2024 CR umistila spolu se Slovenskem na 19. misté.
Maximalni pocet boda indexu je 100, pfiCemz EU v tomto roce v praiméru zasluhuje 71 bodu.
Oproti roku 2023, kdy obdrzela 70,2 bodd, je zde tak zlepseni o 0,8 bodu. Ceska republika
si taktéZ polepsila a index 57,9 v roce 2024 narostl na 59,9. I pfesto si stale udrzuje nizkou
pozici v zebiicku. V tabulce 2 je uveden index CR za poslednich 5 let, ktery se stile zvysuje.
(EIGE, 2024)

Tabulka 2: Umisténi CR v The Gender Equality Index za 5 let

Rok Index Zména
2020 56,2 +0,5
2021 56,7 +0,5
2022 57,2 +0,5
2023 57,9 +0,7
2024 59,9 +2

Zdroj: vlastni zpracovani dle EIGE
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3 GENDER

Pojem ,,gender* se v Ceském jazyce objevil teprve pied par lety a jeho vyznam je lidem cCasto
nejasny. Pochazi z anglického jazyka ajednd se o socidlni konstrukt tykajici se kulturné
zavedenych konvenci a roli zen a muzil ve spolecnosti. Tato pomyslnd propast mezi ryze
muzskymi a Zenskymi c¢innostmi se v dneSni dobé zmenSuje a predevSim v americkych
a evropskych statech se snazime o to, aby tato propast zmizela a muzi a zeny si byli rovni.
Gender se tak v poslednich letech rozvinul v koncept, ktery zahrnuje Sirsi spektrum socialnich,
kulturnich a individuélnich aspektl. Tato teorie rozporuje tradi¢ni koncept, otevird prostor
pro Sirsi spektrum identit a dava lidem moznost urcit, zda se citi byt vice muzem ¢i Zenou.
Poukazuje i na to, ze pravidla a normy chovani vazané na pohlavi jsou v riiznych socidlnich

skupinach a obdobich rizné. (Narodni zdravotnicky informacni portal, 2024)

Oproti tomu ¢esky pojem pohlavi je bran jako biologické rozliSeni na zdkladé primarnich
I sekundarnich pohlavnich znakt. Tyto dva pojmy byvaji v bézné fe¢i mnohdy zaménovany,
ackoli v odborné literatufe jsou rozliSovany. Pohlavi odkazuje na fyziologické a genetické
charakteristiky jedinct jako jsou chromozomy, hormondlni profil a reproduk¢ni anatomie.
Oproti genderu je to tedy chapano jako neménnd biologicka danost. I tato striktni teorie vSak
uznava existenci osob se znaky obou pohlavi u kterych neni mozné jednoznac¢né urcit, zda se
jednéd o muZe ¢i zenu. Toto tfeti pohlavi se nazyva intersexudl a patfi sem napf. jedinci, ktefi
po porodu maji kombinaci muZzskych a Zenskych pohlavnich orgéni, jejich genitalie nevykazuji

znaky jen jednoho z pohlavi ¢i jsou nositelem chromozomu opa¢ného pohlavi. (Queers, 2020)

Pro ucely této prace bude dale s pojmy gender a pohlavi zachazeno jako s jednotnym
konceptem ackoli je jasné, Ze se jedné o rozdilné kategorie. Bude tomu tak pro zjednoduseni
ajasnost textu. At uz jsou rozdily jakéhokoli plivodu, tfeba i toho biologického, nemély
by vyjadtovat hierarchické uspotadani. I kdyz jsou Zeny a muzi v uréitych smérech jini, nem¢l

by to nikdy byt diivod k diskriminaci. (Renzetti, Curran, 2003)

3.1 Genderové role a stereotypy

Genderové role predstavuji soubor nepsanych oc¢ekavani, ktera vyzaduje spole¢nost od jedince
na zékladé jeho pohlavi. Obéma pohlavi jsou pfisuzovany rizné prace, povinnosti a v nékterych
pfipadech 1 socialni postaveni. Tyto role jsou socialn¢ konstruované, tedy nejsou vrozené,
a vytvaieji se zejména v oblasti rodiny, vzdélavaciho systému a zaméstnani. Clovék uz jako
dité v procesu socializace je veden k tomu, chovat se Zensky ¢i muzsky a stava se tak, ze v sobé

kvtli okolnim tlakiim potlacuje n€které rysy. To se tyka i vlastnosti déti, kdy muz ma byt silny
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anebojacny, naopak Zena se musi projevovat nézn¢, nebot’ vztek a agrese ji neptislusi. Tyto role
se lisi podle riznych historickych, geografickych a kulturnich podminek, s ¢imz je spjat fakt,

ze se tyto role neustale vyviji v prib¢hu casu. (Valdrova, 2006)

Pokud se preference osob neshoduji s o¢ekavanim spole¢nosti, je na jedince vyvinut socialni
tlak na dodrzovani téchto roli. Jednim z nejvétSich stereotypt je, Ze zeny nejsou technicky
zdatné a naopak muzi nepatii do pecovatelskych profesi. Tyto pifedsudky ovliviiuji mysleni lidi
do dnes a predevsim star$i generace prarodicu stale piisuzuje veiejny a podnikatelsky sektor
muziim, a zenam je piifazena role zeny v domécnosti. Neakceptace nekterého ze stereotypt

muze nasledné¢ vést i k mezigeneracnim neshoddm. (Smetackova, 2016)

Muzi jsou asociovani s fyzickou silou, dominanci a racionalitou, kdezto zeny jsou spojovany
jen s fyzickou krasou, submisivitou a afektovanosti. Spole¢nost tak obéma pohlavim pfifazuje
urCité vlastnosti, které jsou si Casto protipélem. K tomu vedlo rozdilné zachéazeni s chlapci
a dévcaty jiz od détskych let. Dnes se tyto rozdily ve vychové stiraji, ptesto zde zlstava fakt,
ze jsou dévcata od brzkého véku ptipravovana na roli Zeny, kterd obstarava celou domacnost.
Genderové role a stereotypy ziistavaji soucasti spolecenského zivota, avSak momentalné
se dynamicky méni. Tento vyvoj nabizi pfilezitost k pfekonani n€kterych stereotypti a zajistit

rovnost pro ob¢ pohlavi. (Karsten, 2006)

3.2 Genderova rovnost a rovné prilezitosti

S tématem genderovych roli je spojena také genderova rovnost a ur€ity nerovny status Zen
ve spolecnosti. Ze stejnych podminek jako jsou plvod, vék nebo vzdélani zaujimaly Zeny
V historii ve spole¢nosti znevyhodnénou pozici. V dnesni dob¢, kdy se stale rozristd myslenka
feminismu a genderové rovnosti se tyto tradi¢ni role postupné rozvoliuji. Stale vice jedinct
ptrekracuje pomyslné hranice a voli na zakladé svych osobnich preferenci, neZli podle o¢ekavani

spolecnosti. (Valdrova, 2006)

Jednim ze stereotypill ve spolecnosti je myslenka, ze Zeny a muZi fakticky nemliZou byt stejni
a rovnost, tak neni mozné. Genderova rovnost je vSak o tom, Ze by na zékladé€ svych odliSnosti
muzi a zeny neméli byt zvyhodilovéani a pro vSechny by méla platit stejnd mira ptilezitosti.
V moderni spole¢nosti, kde je cilem spravedlivy pfistup, by rovné Sance méli mit vSichni lidé
bez ohledu na pohlavi ve vSech aspektech spolecenského ¢i napiiklad politického Zivota.
Napftiklad volebni pravo dostaly Zeny poprvé roku 1893 na Novém Zélandu a na tzemi Evropy
byl prikopnickym statem Finsko vroce 1906. Nasledné¢ b&hem 1. poloviny 20. stoleti

se postupné volebni pravo rozgifovalo i do ostatnich evropskych stati a Ceskoslovensko
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jej zavedlo roku 1920. Oproti tomu ve Svycarsku mohly Zeny k volbam aZ v roce 1971. (Queer
Geography, 2020)

Zastoupeni zen na politickych pozicich se neustale zlepsSuje a v prabehu let se zvysil 1 podil Zen
mezi poslanci na pidé Evropského parlamentu. V prvnich ptimych volbéach do této instituce
byly Zeny zastoupeny necelymi 16 %. Dnes se toto ¢islo zvysilo na 39,8 %. Mimo poslankyné
roste zastoupeni 1 na jinych vedoucich pozicich. Aktualné Europarlamentu predseda maltska
europoslankyné a z celkového poctu 14 mistopiedsednickych pozic zaujimaji 6 z nich prave
zeny. Dalsi pokrokovou instituci je Evropska komise, ktera se kromé predsedkyné pysni komisi,

kterou tvoii 12 Zen a 14 muzi.® (Evropsky parlament, 2024)

Genderova rovnost a rovné pfilezitosti nejsou pouze o spravedlnosti, ale také o praktickém
prinosu pro spolecnost. Klicovou roli v bourani stereotypti a predsudkt hraje vzdélavani. Prave
k vysokoskolskému vzdélani ziskaly Zeny poprvé piistup v 2 polovin€ 19. stoleti. Pfistup
k vysokoskolskému studiu pfinesl Zenam osobni rozvoj, ale také zménu spoleenského
postaveni. Zeny nyni mohly pisobit jako lékatky, u¢itelky a védkyné a do té doby tradiéni

genderové role se zacaly zpochybnovat. (Evropska komise, 2016)

3.3 Genderova segmentace pracovniho trhu

Genderova segmentace je skutec¢nost, ktera odrazi rozdily mezi muzi a Zenami na pracovnim
trhu. Jednd se o koncentraci obou pohlavi v rozdilnych oborech a pracovnich pozicich,
coz je Casto zpusobeno jiz zminénymi zakofenénymi genderovymi stereotypy a vede
to az ke genderové nerovnosti Tento jev ma mnoho negativnich dopadii nejen na Zeny,
ale i obecné na trh prace, nebot’ snizuje jeho flexibilitu. Jiz davno bylo dokazano, ze i Zeny
dokazi zastat praci muzd, a i tak stale dochazi k segregaci pracovnich pozic. Segregace ma
podle Akademie véd CR dvoji podobu:

e horizontalni segregace,

o vertikalni segregace.

Horizontélni segregace je jiz dlouhou dobu pro pracovni trh typicka. S muzi se setkdvame spise
Vv technicky zamétenych oborech, kdezto Zeny jsou pievazné zaméstnany ve Skolstvi, socialnich
sluzbéch a ve zdravotnictvi. Ackoli je tento fakt stanoven stereotypem, v dnesni dob¢ neexistuji
striktni pravidla pro studijni obory, a tak je toto rozdéleni dano vybérem oboru obou pohlavi.

Problémem je vSak vySe platu, kdy zeny dosahuji v priméru o 17 % nizsiho vydélku. Nejen

3 Data aktualizovana k roku 2024.
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tento fakt vedl k feministickym vinam ve 20. stoleti na podporu stejnych podminek pro Zeny.
(Utad vlady CR, 2024)

Druhy typ segregace se zabyva omezenym kariérnim postupem Zen do vysSich pozic. Vertikalni
segregace tedy oznacuje koncentraci obou pohlavi v odliSnych stupnich zaméstnani, které
vyzaduji jinou miru odpovédnosti. Obecné jsou muzi na trhu prace diveéryhodnéjsi a jejich
povahové rysy jsou spojeny se schopnosti vést lidi. I proto maji muzi vice prilezitosti a rychlejsi
piistup k vedoucim pozicim. Zeny v jejich pozicich jsou &asto vystaveny predpokladu piilisné
emotivnosti a neschopnosti. Zaroven zeny zlstavaji del$si dobu nezaméstnanymi nez muzi,
nebot’ jsou povazovany za slabsi pracovni silu. Zde ptichazi na fadu otdzka desegregace a zda
zajiStovat prostupnost Zen do obort a spole¢nosti uméle prostfednictvim strategie genderovych
kvot, které by automaticky dostaly Zeny na vyssi pozice. (Pravni prostor, 2015 a Utad vlady,

2024)

3.4 Zeny na trhu prace

Postaveni Zen na trhu prace je otazkou socialnich véd a politiky jiz dlouhou dobu. Toto téma
nezahrnuje jen rovné ptilezitosti, diskriminaci na zaklad¢ genderovych rozdili a v odménovani,
ale také skloubeni pracovniho a rodinného Zivota. Ackoli jde doba stale kupiedu a v oblasti

genderové rovnosti jsou dnes velké pokroky, tento problém rodinného zivota zlstava stale

aktualnim. (Valdrova, 2006)

Stejné tak jako jsou Zeny spojovany se submisivitou a fyzickou krésou, jsou spojovany také
se vSemi domécimi pracemi. JiZ v moment¢, kdy se divky rozhoduji o svém budoucim povolani
na n¢ ¢eka skutecnost nebo spise o¢ekdvani okolni spole€nosti, Ze 1 domaci prace a péce o deti
zlstane na nich. Tento fakt je dan historicky, nebot” Zeny byly v 1. poloviné 20. stoleti
zaméstnavany vyhradné v oborech spjatych s péci nebo administrativou. Po ukonceni valky
a s prichodem industrializace byla vSak pottebna jakakoli kvalifikovana pracovni sila a to vedlo
k zapojeni Zen do pracovniho procesu. I dnes je vSak pravdou, Ze klasické Casové rozvrzeni
pracovniho trhu je naklonéno spiSe muziim. Pétidenni pracovni tyden s kazdodenni osmi a vice
hodinovou pracovni dobou, je nastaven spiSe ve prospéch muze, ktery napliiuje svou vlastni
hodnotu a zaméfuje se predev§im na kariéru a na zajiSténi chodu rodiny. A pfesné o tom je
nejéast&j§i stereotyp, ktery i v dnesni dobé od obou pohlavi spoleénost vyzaduje. Zenu jako
submisivniho jedince vV domacim prostiedi starajici se o svého muZze a déti, a naopak muz je

spojen s praci a finan¢nim zajisténim. (Rodriguez Pérez a Castro Lugo, 2024)
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3.4.1 Podpiirné prvky pro vétsi zaclenéni Zen na trhu prace

Klicovym krokem k uspéchu rovnych pftilezitosti je ptizpusobeni pracovniho trhu zenam.
Ten dnesni ma tzv. neviditelné bariéry, které zenam mohou branit dosahovat lepsich pracovnich
pozic. Jednou z téchto bariér jsou flexibilni pracovni podminky a dalsi problematika spjata
s opétovnym zaclenénim zen do pracovniho rezimu po nebo béhem rodi¢ovské dovolené.
V podnicich ve kterych je to mozné, ¢i by bylo mozné je pfizpusobit by pomohlo podporovat
zavedeni pruzné pracovni doby nebo moznost prace na dalku. Oboji by mélo za nasledek lepsi
skloubeni pracovniho a rodinného Zivota. Déle bez ohledu na pohlavi je podplirnym prvkem
zkraceni uvazkid. Ty nejen ze dovoluji vétsi balanc mezi praci a rodinou, ale jsou také prevenci
proti vyhoteni. Spokojeni zamé&stnanci maji pak vyssi produktivitu a jsou k firmé loajalné;si,
¢imz snizuji fluktuaci. Pro firmu mohou byt zkracené uvazky vyhodné pro ptilakéani
talentovanych zen, které by jinak zlstaly mimo pracovni trh nebo zabranuji matkdm celit
»penalizaci matefstvi®, kdy nemusi zcela prerusit kariéru a plnohodnotné se vénovat matetstvi,
pokud to tak samy nechtéji. Zaroven to umoziuje plynuly navrat do profesiondlniho zivota
bez nutnosti nového proskolovani zameskanych inovaci, které za dobu jeji nepfitomnosti

probéhly. (CEPR, 2014)

Dalsim krokem je rozsifeni kapacity matetskych Skol a jinych zatfizeni péce o déti, jako jsou
naptiklad jesle. To povede K snadn&jSimu navratu Zen do pracovniho prostiedi diive
nez je tomu dnes. Zeny, které maji ambice pracovat b&hem ¢&i misto rodi¢ovské dovolené, Easto
nemaji tu moznost, nebot’ matetské Skoly jsou plné a Ceskd legislativa (Ministerstvo Skolstvi,
mladeZe a télovychovy, 2024) udava povinné predskolni vzdélavani az u déti, které dovrsily
5 let. Podplirnym prvkem by bylo i navySeni poctu firemnich Skolek, které dnes vyuZzivaji
piedevsim rodice pracujici ve zdravotnictvi. Jednou z prvnich spolecnosti, které firemni skolky
zadaly vyuzivat byla energeticka spoleénost CEZ s jejich firemni $kolkou v prazské centrale.
Ta nabizi 1 programy inspirované piirodou a ekologickymi tématy a uci déti zachdzeni
K zivotnimu prostfedi uz od raného véku. Tyto velké spolec¢nosti pro udrzeni svého jména
zaméstnavaji kvalifikované pedagozky a specializovany persondl, ktery zarucuje détem
piijemné prostiedi a rodi¢iim jistotu bezpeci a rozvijeni svého ditéte. Pro firmy je to také zptisob
jak vytvoftit silné vazby mezi zaméstnanci a mit tak leps$i podnikovou kulturu s pratelskym
klima. Mezi dal$i velké podniky s firemnimi Skolkami patii Air Bank, Komer¢ni banka
S programem zaméfenym na finanéni gramotnost a hospodafeni u malych déti ¢i Pilsner

Urquell. (Privodce pfedSkolnim vzdélanim, 2024)
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Firemni Skolky pfedstavuji i usporu nakladii pro firmy. Zvyseni spokojenosti zaméstnancii se
promité do jejich produktivity a nasledné je timto i snizena fluktuace pracovnik, nebot’ pokud
jsou spokojeni, nemaji diuvod podnik opoustét. Finance které by firmy musely platit
za proskoleni novych zaméstnancti mohou byt tak 1épe vyuzity napiiklad na investovani
do stavajicich zaméstnanct ¢i na uhrazeni dalSiho rozvoje podniku. Jiné firmy pro podporu
svych zaméstnanct, ktefi jsou rodiCi, pfispivaji finan¢ni ¢astku na soukromé sluzby péce.

(Pravodce predskolnim vzdelanim, 2024)

Zeny jsou také znevyhodnény nedostatkem mentoringu, nebot’ muzi na vyssich pozicich maji
asto ir§i piistup k profesnim sitim, coZz jim umoZiiuje snazii kariémi postup. Zeny
bez této profesni sité maji ptistup ke kariérnimu rustu oslabeny, proto je v podnicich vhodna
podpora Zzen v mentoringu, vV budovani profesni sité a v ziskavani dovednosti potfebnych
pro vyssi pozice. Pokud firma disponuje finan¢nimi prostfedky, je dobré poskytovat
rekvalifikace po matefské dovolené, které mohou Zzendm pomoci obnovit ¢i ziskat nové
dovednosti. Na dlouhodobou genderovou rovnovahu maji vliv také kvoty na zastoupeni zen
V top managementu, které budou 1épe popsany v dalsi kapitole. Ackoli se téma kvot setkava
S protichidnymi nazory, pti tymové praci je dobré dbat na tymy s riznorodymi ¢leny, co se tyce
pohlavi, véku ¢i vzdélani. To mé pozitivni dopad na vykonnost a kreativitu jednotlivet a lepsi
vysledky vSech jako celku. I ztohoto diivodu by firmy mély vytvaret pfijemné prostiedi
pro Zeny, aby se citily respektovany a vyslySeny. Mimo zjevné formy diskriminace patfi totiz
také neviditelna diskriminace, kdy zeny nebudi dostatek divéry a jejich prispévky a napady

byvaji ze stran kolegii prehlizeny. (CEPR, 2014)

Nartst poctu Zen, které prichazi na pracovni trh a chtéji budovat kariéru se odrdzi ve vazném
demografickém problému, a to nizké porodnosti. Primérny veék Zen pfi narozeni prvniho ditéte
se podle CSU stéle zvysuje a k roku 2021 byl pramémy vék prvorodicky v CR 28,8 let, coZ se
zaroven bliZi 1 evropskému primeéru. Tento rostouci trend souvisi s faktem, ze Zeny aktualné
upiednostiiuji dokonceni vzdélani a ziskani pracovnich zkuSenosti pied zakladanim rodiny.
K odkladani matefstvi ptispivaji také ekonomické faktory a rostouci néklady na bydleni.

(Evropa v datech, 2019)

3.4.2 Neviditelné bariéry
Sklenény strop
Mezi neviditelné bariéry, které jsou Zenam na pracovnim trhu piekazkou v kariérnim ristu,

patii napft. sklenény strop (glass ceiling), coZ je pojem pro urcitou nepiekonatelnou mez, ktera
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zabranuje znevyhodnéné skupiné vzestup v hierarchii. V tomto piipadé se jedna o zabranovani
zenam v dosaZeni nejvyssich pracovnich pozic a postoupeni v hierarchii podniku. Tato omezeni
jsou oznacovana jako ,,sklenéna®, nebot’ jsou neformalni a nejedna se napt. o diskriminujici
legislativu, ale jsou vyuzivana v praxi. Zpusobuji je pfedevsim obecné predstavy spolecnosti
0 tom, Ze jsou zeny méné schopné a jisté pracovni pozice se k nim nehodi. Zeny se podle
tradi¢nich zarytych postoji nehodi na politickou pudu, protoze musi spliiovat klasické
genderové role a to nebyt hlasita, nebot’ je nasledné vidéna jako hystericka. Zaroven pokud se
Zzena vénuje své kariéfe, ma nasledn¢ méné¢ Casu na rodinu atoji déla naopak chladnou
a neempatickou. Firemni kultury Casto byvaji nastaveny tak, Ze upfednostiiuji agresivni
&i asertivni styly vedent, které jsou viak odekavany spise od muzi. Cisté homogenni vedeni ale
muze byt casem méné inovativni a nachylné k chybam v rozhodovani. Pravé proto pfinasi

diverzita ve vedeni vyhody. (Heroine, 2020)

Dusledkem sklenéného stropu jsou ekonomické nerovnosti, kdy maji zeny omezeny ptistup
k vedoucim pozicim a to nasledné ptispiva ke mzdovému rozdilu mezi pohlavimi. Dal§im
dasledkem je podhodnoceni potencialu Zen, nebot’ firmy pfichdzi o mozné piinosy spojené
S vys$Sim zastoupenim Zen a s diverzitou pracovniho tymu. Cely trh prace je tak ochuzen
0 kvalifikované a schopné zeny jen kvili stereotypu, ktery vytvaii bludny kruh a ovliviiuje
i mladsi generace. Pokud chybi ve vedoucich pozicich Zeny, mladé divky pak nemaji své vzory,
které by je motivovaly ke kariérnim ambicim. Firmy které nepodporuji rovné ptilezitosti mohou
byt pro nove prichdzejici na trh prace méné atraktivni. Ti totiz hledaji moderni firemni prosttedi
a podniky se sklenénym stropem, si tak mohou odradit $pickové talenty. Proto je dilezité aby

se podniky zamé&fily na vytvareni transparentnich cest k vedoucim pozicim ¢i byli transparentni

jiz b€hem naboru novych zaméstnancti. (Grand Thornton, 2023)

Sklenény vytah

Opakem k této problematice je termin sklenény vytah, ktery vystihuje situaci, kdy jsou muzi
v urcitych oborech vice podporovani a povySovani do vyssich a prestiznéjsich pracovnich pozic
rychleji, neZ by to bylo umozZnéno Zenam. Jedna se o obory, které diive nalezely spiSe zenam
(vzd€lavani, zdravotnictvi, ...) a i pfesto v nich dostdvaji muzi vice pftilezitosti jako kdyby
jezdily vytahem, zatimco Zeny musi k uspéchu svépomoci zdolat strmé schody. Pro muze jsou
tato odvétvi pozitivni zménou, protoze maji stabilni préci a vice €asu narodinu, zendm
tento fakt opét zt€zuje jejich situaci na pracovnim trhu. Ve spole¢nosti byva casto vétsi ochota
svetit muztim odpoveédnéjsi role, nebot’ se od nich automaticky predpoklada, ze se 1épe uplatni

jako viidei. Zaroven to na muZze vyviji tlak ze strany okoli, aby ackoli pracuji ve feminizovaném
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oboru, smétfovali k manazerskym nebo vedoucim pozicim. Zatimco zeny celi predsudkim
v muzskych oborech, muzi v tradi¢né Zenskych odvétvich jsou vnimani spise pozitivné. Rychlé
povySovani muzii ma za nasledek upadek motivace u schopnych a kvalifikovanych zen
anavySuje tak fluktuaci pracovniki v disledku frustrace =z nedostateného uznani.
| v tomto piipadé¢ je nutné dbat na transparentnost pii ndboru a povySovani pracovnikd.

(Reference, 2015)

Sklenény utes

Posledni zminénou neviditelnou bariérou je efekt sklenéného ttesu. Tento jev oznacuje situaci,
kdy jsou zeny cast&ji povySovany do vedoucich roli ve chvilich krize a v organizaci
se vyskytuje vysoké riziko netispéchu. Ze stereotypu jsou Zeny povazovany za vice empatické
a schopné zvladat slozité situace, coz je jednim z divodi, pro¢ jsou na tato mista dosazeny.
Castgji také dokazi piiznat chybu & ji dokonce odhalit a tento novy pohled miaze podniku
pomoci. Zeny jsou viak timto vice vystavovany vysokému riziku neaspéchu. Pokud selZou,
jejich kariéra mize byt poSkozena vice, nez kariéra muze v obdobné situaci. Tyto netspéchy
Vv rizikovych situacich mohou byt nasledné vyuzivany jako ,,dukazy* toho, jak jsou Zeny
neschopné ve vedoucich pozicich a podniku jejich pritomnost na téchto postech skodi. Jednim
z nejznamgjsich piikladd je byvald britskd premiérka Margareth Thatcherovd, ktera byla

zvolena v roce 1979 v t€Zkém obdobi recese a nezaméstnanosti. (The Times, 2013)
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4 METODIKA PRACE

Nasledujici cast této prace bude vyuzivat kombinaci kvalitativnich a kvantitativnich
vyzkumnych metod, které umoziuji komplexni analyzu rovnosti pfilezitosti muzi a Zen na trhu
prace, a to jak vobecném kontextu Ceské republiky, tak i v konkrétnim podniku
Multitrans CZ, s.r.0. Metody byly zvoleny tak, aby poskytly uceleny pohled na zkoumanou

problematiku a umoznily objektivni zhodnoceni soucasné situace.

Jednou z pouzitych klicovych metod v této praci bude analyza pracovniho trhu. Tato analyza
zahrnuje zpracovani sekundarnich dat z vefejné dostupnych zdroji, jako jsou statistiky Ceského
statistického ufadu (CSU), Ministerstva prace a socialnich véci (MPSV) nebo Eurostatu. Diky
ttmto udajim bude mozné sledovat dlouhodobé trendy na trhu prace, rozdily mezi
zaméstnanosti muzi a Zen, vyvoj mzdové Grovné a dalsi aspekty souvisejici s genderovou
rovnosti. Analyza pracovniho trhu rovnéZz zohledfiuje vliv pandemie covid-19 a dalSich

ekonomickych faktor na zaméstnanost a prilezitosti obou pohlavi.

Prevazné kvantitativnim vyzkumnym néstroje pouzitym v této praci bude anonymni
dotaznikové Setfeni, které bude distribuovano vyzkumnému vzorku, kterym jsou pracovnici
spolecnosti Multitrans CZ. S distribuci mezi zaméstnance spoleénosti pomlze personalni
pracovnice Mgr. Denisa Nakladalova. Pravé z divodu rychlého a snadného vyplnéni dotazniku
byla zvolena elektronicka podoba. Jak uvadi Hendl (2005) vyhodou tohoto typu vyzkumu je,
ze jsou vysledky témét nezavislé na vyzkumnikovi a zaroven pomérné rychle poskytuje presna

¢isla.

Omezenim vyzkumu je moZna citlivost tématu pro nékteré jedince. Z tohoto ditvodu je dotaznik
anonymni a zaroven zde neni moZnost zneuZiti ziskanych dat vedenim spolec¢nosti k jakémukoli
potrestani pracovnikii za jejich nazor. Cilem dotazniku bude zjistit postoje a subjektivni nazory
zaméstnancl na otazky spojené s rovnosti prilezitosti, vnimanim pracovnich podminek, vysi
odménovani, moznostmi kariérniho rlistu a pfistupem vedeni k problematice genderové
rovnosti. Takto definuje vyuziti dotazniki také Kozel (2011), ktery uvadi, ze diky
kvantitativnimu vyzkumu Ize ziskat méfitelna ¢iselna data predevs§im o postojich a preferencich
respondentll. Dotaznikové Setfeni umozZni ziskat relevantni data pfimo od pracovniki
pardubické pobocky této spolecnosti. Tato data budou zpracovana pomoci tabulek a grafického

zobrazeni pro snazsi pochopeni odpovédi.

Otazky v dotaznikovém Setieni jsou roziazeny do jednotlivych ¢ésti, které se tykaji riznych

témat, které chce vyzkum zohlednit. Nejprve jsou otazky zaméfené na pracovni podminky
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ajejich mozné zlepSeni. Nasledn¢ ptichdzi otdzky, které fesi odménovaci systém a mozné
genderové stereotypy na pracovisti. Dalsi Cast otazek se zabyva pfijimanim novych
zaméstnancl a piipadnym upfednostiiovanim muzu. Na zavér piijdou otazky, které definuji
respondenty ze socio-demografického pohledu, které pomou pii vyhodnoceni lépe urcit

rozdilné postoje muzl a zen s ohledem na veék ¢i délku pasobeni v podniku.

Nevyhodou dotazniku vsak je, ze ziskana data mohou byt ptilis obecna (Hendl, 2005) a proto
bude nasledovat doplitkova metoda v podob¢ polostrukturovaného rozhovoru s jiz zminénou
persondlni pracovnici. Tato kvalitativni metoda umozni hlubsi vhled do problematiky a pomtize
objasnit n¢které aspekty, které by samotné kvantitativni Setfeni nemuselo dostatecné obsahnout.
Rozhovor bude zaméfen na pracovni podminky, vnimani genderovych nerovnosti a na postoje
Kk tématu rovnych piilezitosti. Odpovédi z tohoto rozhovoru budou nasledné komparovany se
ziskanymi odpovéd’'mi od respondentti dotaznikd. Tento krok napomtize k pochopeni postoju
zaméstnancl a personalni pracovnice zvlast’ a zarovein bude zjisténo, zda se tyto ndzory shoduji.

Ptepis tohoto rozhovoru je k nalezeni v ptiloze C.

Metodicky ptistup kombinujici analyzu dat, dotaznikové Setfeni a polostrukturovany rozhovor
umozni ziskani Sirokého spektra informaci a také jejich vzdjemné porovnani a ovéfeni.
Vysledky téchto vyzkumnych metod poskytnou uceleny pohled na aktudlni stav genderové
rovnosti na trhu prace i ve spolecnosti Multitrans CZ a pfisp&je k formulaci doporuceni

pro zlepSeni pravni Gpravy a pracovnich podminek u zamé&stnavatele.
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5 ANALYZA OBYVATELSTVA PODLE POHLAVI

Cilem této ¢asti prace je analyzovat stav trhu prace v Ceské republice za poslednich 5 let
(2019-2023) se zaméfenim na strukturu trhu a hlavni faktory ovliviiujici jeho vyvoj.
Tento ¢asovy usek byl zvolen pro mozné zndzornéni dopadu pandemie covid-19, ktera
na izemi CR zapocala v roce 2020. Na zakladé vefejné dostupnych dat budou zjistény faktory,
které ovlivnili a stale ovliviluji aktualni ekonomickou situaci v republice a v nékterych

ptipadech dojde i k identifikaci budoucich vyvojovych scénafa.

5.1 Charakteristika obyvatelstva

Pro pochopeni genderové problematiky je potfebny obecny piehled o struktufe obyvatelstva
Ceské republiky napfiklad z pohledu vékové struktury nebo urovné nejvyssiho dosazeného
vzdélani. Tyto informace mohou byt podstatné pro dal§i analyzy v této praci. Zdrojem

zpracovavanych dat je Cesky statisticky ufad (CSU).

Ze ziskanych dat v tabulce 3 jsou evidentni v poslednich letech rtizné trendy na tizemi CR,
nebot’ pocet obyvatel ve sledovaném obdobi nebyl vzdy rostouci a v roce 2021 je mozné vidét
propad, vlivem vysokého negativniho pfirozeného pfiristku. Tyto pohyby a zmény
obyvatelstva jsou znazornény v tabulce 4. Pocet narozenych déti byl oproti roku 2020 vyssi
i pfes fakt, Ze klesl pocet zen v reproduk¢énim veku, problémem roku 2021 byla vSak vysoka
umrtnost, kterd zaznamenala nejveétsi nartst od konce 2. svétové valky. Nejvice zemielych bylo
ve vékové skupiné osob starSich 75 let, coz nasvédcuje faktu, ze tyto lidé podlehli nasledkiim
nemoci covid-19, ktera na star§i osoby méla vétsi dopad. Podobny propad se nasledné

neopakuje a pocet obyvatel dale narista az na historické maximum v roce 2023.

Ve viech letech v tabulce 4 lze vidét, Ze imigrace do Ceské republiky kazdoro¢né prevysuje
emigraci do ostatnich zemi. Nej€ast&j$imi pfist€éhovalci jsou za vSechny uvedené roky obcané
Ukrajiny, Slovenska a Ruska. Tyto data jsou ovlivnéna zac¢atkem Ruské invaze na Ukrajiné
vroce 2022. V kategorii pristéhovali za tento rok nejsou uvedeny osoby, kterym byla
poskytnuta do¢asna ochrana v souvislosti s timto konfliktem. Tento typ pobytového opravnéni
vSak obdrZelo az 432 000 osob, coZ ma za nésledek vysoky nartst ptist¢hovalych v roce 2023,
nebot’ jsou to prevazné osoby, které se rozhodly v Ceské republice i nadéle ziistat a zazadat

0 trvaly pobyt. Zaroven je to diivod rekordniho poctu obyvatel.
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Tabulka 3: Kone&ny pocet obyvatel CR k 31.12. (2019-2023)

2019

2020

2021

2022

2023

Pocet obyvatel

10 693 939

10 701 777

10 524 167

10 827 529

10 900 555

Tabulka 4: Pohyb obyvatel CR (2019-2023)

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

2019 2020 2021 2022 2023
Narozeni 112 231 110 200 111793 99 834 91 149
Zemfreli 112 362 129 289 139 891 120 207 112 795
Pristéhovali 65571 55661 69 201 57 126 141 263
Vystéhovali 21 301 28 734 19 232 20 061 45 591

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Z posledni tabulky je patrny pokles narozenych déti v poslednich letech a zarovei toto Cislo
kazdoro¢né pievySuje pocet zemielych osob. V souhrnu lze k tomuto fici, Ze zatimco pocet
obyvatel CR v poslednich letech rostl, ptedevim diky kladnému saldu zahrani¢niho stéhovani,
pfirozeny priiristek je zéporny a tento trend naznaCuje stile vySSi procento seniort

a s tim spojené starnuti populace.

5.1.1 Vékova struktura CR

Dulezitym demografickym ukazatelem, ktery vypovidd o sloZeni obyvatelstva podle véku
apohlavi je ve&kova struktura obyvatelstva. V této kapitole budou analyzovana data
z poslednich dvou séitani lidu, ktera probéhla v letech 2011 a 2021. Tato data jsou znazornéna
v tabulce 5 ve které byl celkovy pocet obyvatel rozdélen do ctyt vé€kovych skupin. Prvni
kategorie zahrnuje nejmlads$i obyvatelstvo, které neni ekonomicky aktivni. Nasledujici
kategorie 15-49 byla zvolena, nebot’ se jedna o hlavni pracovni silu a podle Narodniho
zdravotnického informacniho portalu je tento v€k u Zen reprodukénim obdobim.
V této kategorii je tak mozné sledovat snizeni po¢tu zen v reprodukénim véku, coZ souvisi
s klesajici porodnosti. V tabulce 5 je sice mozné videt narust porodnosti v roce 2021 oproti
2011, v ptedchozi tabulce 4 je vSak jiz vidét negativni trend poslednich let. Tieti skupinou jsou
osoby 50-64, kam taktéz spadaji ekonomicky aktivni obyvatel¢*. Hranice 64 let byla vybrana

na zéklad¢ primérného véku odchodu do diichodu v roce 2021. Posledni skupina zahrnuje

seniory, jejichZ pocet neustale roste, coz je zpiisobeno také prodluzujici se délkou Zzivota.

4 Do ekonomicky aktivniho obyvatelstva jsou zahrnuti zaméstnani, nezaméstnani hledajici praci a podnikatelé.
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O starnuti populace vypovida také prumérny vek, ktery se s postupem let pomalu zvySuje. Z dat
lze zjistil, ze ackoli je mizu v prvnich tfech kategorii vice, v nejstarsi kategorii vyrazné
prevladaji zeny. Je to zplisobeno rozdilnym primérnym vékem doziti, ktery je za rok 2023 u zen
82,8 let a u muza 76,9 let (rozdil necelych 6 let). Je nutné rozliSovat pojmy prumérny vek
aprumérny veék doziti, nebot” primérny veék odrazi aktualni vékovou strukturu, kdezto
primérny veék doziti udava o¢ekavany pocet let zivota za predpokladu neménnych umrtnostnich
pomért. ZvySovani poctu osob v posledni kategorii a zaroven snizovani v kategoriich
obsahujici ekonomicky aktivni obyvatelstvo pfedstavuje vyzvu pro zdravotni a diichodovy
systém, protoze se ocekava rust tohoto trendu iV budoucnu. Poslednim rokem, kdy bylo

Vv republice vice déti a mladsich nez seniort je rok 2006.

Tabulka 5: Vékova struktura CR podle pohlavi v letech 2011 a 2021

2011 2021
Zeny Muzi Zeny Muzi
0-14 724 979 763 949 825 438 866 322
15-49 2499340 | 2612379 | 2283024 | 2430226
50-64 1106039 | 1049411 | 984484 986 625
65+ 996436 | 684027 | 1224673 | 903375
Celkem 10 436 560 10 524 167

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

5.1.2 Vékova struktura EU

Primérny vék obyvatel zemi Evropské unie se li§i na zaklad¢ jejich specifickych
demografickych trendd, avSak podle dat Eurostatu ke starnuti populace nedochazi jen
na izemi CR, ale i v EU obecné. Ve viech zemich se mezi lety 2003—2023 zvysil podet osob
starSich 65 let o vice nez 5 % na momentalni hodnotu 21,3 %. U osob nad 80 let se procento
zvedlo z 3,7 % na momentalnich 6 %. Ve stejném obdobi je mozné pozorovat opaény trend
u osob mladsich 15 let, kdy se jejich podil snizil na 14,9 %. Dalsim zptisobem, jak analyzovat
starnuti spolecnosti EU je pomoci medianu véku populace, ktery je stiedni hodnotou délici
udaje na dvé stejné pocetné poloviny. Ackoli stiedni vék v roce 2003 ¢inil 39 let, o 20 let

pozdéji se toto ¢islo zvysilo na 44,5 let.

Kwvtli prodluzovani délky Zivota se zvysil 1 celkovy pocet obyvatel EU na aktualni hodnotu
449,2 miliond. Pouze v obdobi pandemie covid-19 bylo mozné spatfit propad zplsobeny

nadumrtnosti. Pfirozend zména populace (rozdil mezi narozenymi a zemielymi) je jiz od roku
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2012 negativni. Ve vétSiné zemich EU se v priméru zeny dozivaji vyssiho véku nez muzi.
Podle dat z roku 2023 je tento rozdil v priméru pro celou EU 5,3 let, z ¢ehoz prumérny veék
doziti zeny Cini 84,2 let a u muzl je to 78,9 let. Nejvyssi rozdil je mozné spatiit v LotysSsku,

kde je rozdil 10 let.

5.2 Vzdélanostni struktura u muzi a Zen

Klicovym faktorem ovlivitujici ekonomicky rozvoj, zaméstnanost ¢i celkovou zivotni troven
obyvatelstva je troveni vzdélani. Podle udaji zroku 2023 vzdélanostni struktura v Ceské
republice prochazi postupnymi zménami smérem k vyssi irovni vzdélanosti obyvatelstva. Lisi
se také vzdelani u muzi a Zen, kdy celkové Ize pozorovat trend, Ze Zeny dosahuji vyssiho stupné

vzdélani a pocet absolventek vysokych skol je za poslednich 20 let vyssi nez pocet absolventt
(tabulka 6).

Tabulka 6: Absolventi vysokych §kol podle pohlavi

2003 2008 2013 2018 2023
Zeny 17 734 41701 56 042 41015 37 302
Muzi 15 235 31548 35 651 27 560 25 922
Celkem 32 969 73 249 91575 68 575 63 224

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Roku 2023 studovalo vysokou skolu celkem 21 % zen, kdezto u muzd to bylo jen 17 %.
Bakalaiské a magisterské studium dokon¢i statisticky vice Zen, u doktorského studia vSak jiz
pfevazuji muzi. Ackoli pocet absolventii vysokych Skol do roku 2012 nartstal, nasledoval
propad a az v roce 2023 se jejich pocet opét zvysil na 63 tisic. Tento propad Ize pficist naptiklad
snizeni populace ve véku 20-29 let, nebot’ toto jsou roky typické pro studium na vysoké skoly.

Ze stejného divodu také klesa pocet studentli poprvé zapsanych k vysokoSkolskému studiu.

V grafu 2 (str. 33) je znazornén vyvoj nejvyssiho ukonéeného vzdélani obyvatel CR starsich
15 let v letech 2001, 2011 a 2021, kdy probihalo celoplos$né séitani lidu. Data jsou rozdélena
podle pohlavi a zahrnuji 4 hlavni kategorie: zdkladni vzdélani, stfedni bez maturity, stfedni
s maturitou a vysokoskolské vzdélani, kam spadaji také vyssi odborné skoly. Data v tabulce
jsou uvadéna v procentech a pripadné odchylky jsou zptisobeny osobami bez Skolniho vzdélani

¢1 nezjisténymi daty.

V obdobi 2001 az 2021 doslo k vyznamnym zménam ve struktufe zaméstnanosti podle tirovné

dosazeného vzdélani v CR. Velkym pozitivem pro stat i organizace je snizeni osob
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se zakladnim vzdélanim. Lidé s niz§im stupném vzdelani nachazi stabilitu na pracovnim trhu
obtiznéji, nebot’ naroky zameéstnavatelll na zajemce o praci se stile zvySuji a tyto osoby
se nasledn¢ castéji stavaji nezaméstnanymi a ¢ihd na né¢ hrozba v podob¢ dlouhodobé
nezameéstnanosti. V roce 2001 tvoiily velkou ¢ast pracovni sily osoby se zakladnim a stiednim
vzdélanim bez maturity, ale jejich podil na celkové zaméstnanosti se v pribéhu let snizoval,
ptedevsim z diivodu vyssich ndrokd zaméstnavateld na kvalifikaci. S trendem posledni doby
automatizaci a digitalizaci pracovnich procesit zaroveii mohly byt tyto osoby s nizkou
kvalifikaci propusténi z divodu zruseni jejich pracovni pozice kvuli nizSim nékladim

na provoz.

Analyza distribuce vzdélani umoznila sledovat vyrazny rist u vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnanci, kde zatimco v roce 2001 tvoftili nejmensi skupinu osob, do roku 2021 jejich podil
vzrostl. Tento nartst byl opét zplsoben rostouci poptavkou po kvalifikovanych osobach.
Zaroven je v tomto roce statni politika vice podporujici k vysokoskolskému vzdélani a nartst
téchto osob je zapticinén 1 $ir§i nabidkou vysokoskolskych programi. Nejvyssi zdjem je o obory
z oblasti ICT ¢i zdravotnictvi, naopak klesa zajem o technické obory. V budoucich letech se
oc¢ekava pokracovani trendu rostouciho podilu vysokoskolsky vzdélanych osob, zejména
v oblastech ekonomiky a digitalizace. Naopak podil osob sniz§im vzdélanim bude

pravdépodobné dale klesat.

50,0
40,0
30,0
2 20,0
10,0 I I I
0,0 . I - v - v v
feny mufi Zeny mudi Zeny mudi
2001 2011 2021
zakladni 29,1 16,8 21,6 14,2 15,5 11,0
stfedni bez maturity 31,3 46,0 27,1 41,7 27,5 38,7
stfedni s maturitou 29,7 24,3 29,5 24,6 30,5 26,0
m vysokoskolské 8,4 12,0 16,8 16,3 23,3 20,2
zakladni stfedni bez maturity stfedni s maturitou M vysokoSkolské

Graf 2: Nejvyssi ukoncené vzdélani muzi a zen (2001, 2011,2021)

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

V tomto zobrazeni je mozné vidét rozdily mezi muZi a Zenami, napf. Zen se stiedoSkolskym

A4

vzd€lanim s maturitou je ve vSech letech vyss$i nez muzi a naopak je tomu u stfedoSkolského
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studia bez maturity, kam spadaji také studia s vyu¢nimi listy. Ackoli se podil muza v této
kategorii snizil, i tak zGstava nejdominantnéj$i volbou muzi. Tento fakt je spojen s vysokym
zastoupenim muzi v technickych a femeslnych profesich s potiebou zrucnosti. Da se
predpokladat, ze muzi, kteti diive volili stfedoskolské vzdélani bez maturity postupem let

prestupuji do kategorie stfedni skoly s maturitou.

U Zen je vidét podobny vyvoj, avsak doslo k vyraznému poklesu Zen s pouhym zakladnim
vzdélanim. Tento pokles je u Zen vyrazn€j$i nez u muzl, coz naznacuje lepsi pfistup zen
ke vzdélani a snahu o lepsi kvalifikaci v poslednich letech. Duiraz na kvalifikaci je potvrzen
také snizenim poctu zen bez maturity, nejspiSe v souvislosti se zvySenim podilu Zen se stfedni
$kolou ukonéenou maturitou. Zeny i nadale zastavaji spise administrativni pozice ke kterym je
V dne$ni dob¢ maturita povinnosti. Nejvyraznéjsi nartist je u vysokoskolsky vzdélanych Zen,
kde se jejich podilu vice jak zdvojnasobil. Podstatna ¢ast Zen tak ziistava ve Skolském systému
mnohem déle a az po jeho ukonceni a nasbirané praxi planuji zakladani rodiny. Rust je opét
rychlejsi jak u muzl, coz ukazuje na rostouci zastoupeni Zen v ndro¢nych pozicich s nutnosti
vysokoskolského diplomu. Tato ptileZitost pro Zeny studovat del§i dobu a vybudovat si profesni
kariéru se poté odrazi v navySovani primérného véku prvorodicek, ktera se nepretrzit¢ zvysuje

¢i stagnuje od roku 1992,

Tabulka 7: Praimérny vék prvorodicky v ¢asové fadeé

2003 | 2008 | 2013 | 2018 | 2023
Primérny vék prvorodi¢ky | 259 27,3 28,1 | 28,4 | 28,9

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

U tohoto trendu zobrazeného v tabulce 7 nelze jednoznaéné urcit zda je negativni ¢i pozitivni,
nebot’ pozitivni strankou je umoZnéni Zenam studovat a budovat kariéru bez stale mensiho
socialniho tlaku od okoli. Pozitivni pfinos je to i pro trh prace na kterém se zvySuje pocet
kvalifikovanych osob a je stale vice vyuZivan potencidlni pfinos vzdélanych Zen. Naopak

negativem je stale nizsi ptirozeny ptirtstek a maly pocet narozenych déti.

V grafu 3 je na svislé ose zndzornén primérny vék matek pii porodu v 27 zemich EU za rok
2020 a Ceska republika je zvyraznéna ¢ervend v druhé poloviné grafu. Lze konstatovat, ze v CR
je vék rodi¢ek niz§i nez napt. v Irsku ¢i Spanélsku, kde matky rodi az v pozdgjsim véku. Naopak

niz8i primérny veék 1ze nalézt v Mad’arsku ¢i na Slovensku.
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Tento rozdil je dan kulturnimi a ekonomickymi faktory, jako je délka rodi¢ovské dovolené nebo
stabilita zaméstnani. Pro porovnani v CR (30,2 let) nebo Mad’arsku (29,9) trva rodicovska
dovolena ze zékona az do 3 let dité¢te a béhem této doby rodi¢ pobira financni piispévek
od statu. Také ve Spanélsku (32,3) trva rodi¢ovska dovolend 3 roky, ale pouze béhem prvnich

16 tydni pobird matka 100 % své mzdy pied porodem a néasledné jiz nema narok na podporu.
33
32

31

30

29

28 ‘ |

27 I
BG

IE LU ES IT CY NL GR PT DK DE SE FlI AT BE FR EE MT HR LT SI CZ LV HU PL SK RO

Graf 3: Primérny v&k matky pii porodu podle stati EU

Zdroj: vlastni zpracovani dle Eurostat

Zem¢ s nejniz§im pramérnym vékem matky pii porodu je Bulharsko (27,8 let), které
dlouhodobé¢ udrzuje tuto hodnotu nizko. Je to zptisobeno kombinaci socidlnich, ekonomickych
a kulturnich faktort. Mezi ty ekonomické patii relativné nizkd zivotni uroven a mladé zeny
vnimaji matetstvi jako stabilnéjsi cestu nez budovani kariéry. Zaroven mohou mladé matky
Casto spoléhat na podporu $irsi rodiny, coz jim umoziuje mit déti diive, aniZ by byly zcela

ekonomicky nezavislé.

5.2.1 Obory vzdélani

Pro jednodussi pochopeni diivodu segregace muzll a zen na trhu prace je nasledné provedena
stru¢na analyza vybranych obord stiedniho vzdélani muzi a zen v roce 2023. Pravé vybér
tohoto druhu vzdélani urcuje budouci rozhodovani o zaméstnani vétSiny osob, coZ se nasledné
muze projevovat i v odliSném finan¢nim ohodnoceni. Béhem poslednich let zdkladni Skoly
pomahaji zakiim s vybérem dalSiho studia rodice, ktefi jsou z velké casti ovlivnéni jiz
zminénym genderovym stereotypem ohledné Zenskych a muzskych rolich v Zivoté. Jiz zde
se rozhoduje o mozném zvyhodnovani muzi, kterym jsou vybirdny spiSe technické
obory aobory u kterych je niz$i pravdépodobnost, ze muz n€kdy skon¢i dlouhodobé

nezaméstnany a nebude schopen zajistit rodinu.
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V nésledujici tabulce 8 jsou vybrané obory stfednich kol podle Klasifikace kmenovych obort
vzdélani (KKOV) a podil Zen a muzl na jednotlivych oborech. Jasné se zde projevuji obory,
ve kterych tradi¢né¢ dominuji muzi nad zenami a naopak. Mezi obory s pievahou muzi patii
elektrotechnika, strojirenstvi ¢i stavebnictvi. U zen stale vitézi obory zaméfené na pedagogiku,
zdravotnictvi, ekonomiku a uméni. U gymnazii je relativné vyvazené zastoupeni obou pohlavi,
vzdélani. Dnes je situace jina a gymnazia navstévuje stale vice zen a podle analyzy z piedchozi
kapitoly také vice pokracuji ve vzdélani na vysokeé skole. Podobné¢ je tomu tak u stfednich skol
zaméfenych na pravo a pravni administrativu, kde dfive bylo vysoké zastoupeni muzi
a pravnicka profese byla vnimana spiSe jako muzska zélezitost. Tento trend se ve druhé
poloving 20. stoleti zacal ménit a v soucasnosti je situace opacna. Vyvoj tohoto trendu je vsak
soucasti Sirsiho trendu, ktery dokazuje, Ze Zeny stale Castéji dostavaji Sanci obsazovat i profesni

oblasti, kterym dfive dominovali muzi.

Tabulka 8: Vybrané obory stfednich $kol podle pohlavi

Zeny (%) | Muzi (%) | Celkem
Informatické obory 5,78 94,22 3147
Strojirenstvi 2,80 97,20 7 687
Elektrotechnika 1,82 98,18 6 587
Potravinarstvi 76,84 23,16 1995
Stavebnictvi 14,35 85,65 3847
Doprava 31,98 68,02 863
Zemédélstvi 36,44 63,56 3499
Zdravotnictvi 90,34 9,66 3480
Ekonomika a administrativa 63,70 36,30 5978
Gastronomie 62,55 37,45 5 666
Obchod 73,33 26,67 1496
Pravo 63,07 36,93 2 564
Pedagogika 95,62 4,38 3562
Gymnazium 59,10 40,90 21 560
Uméni 70,83 29,17 2801

Zdroj: vlastni zpracovani dle KKOV

Nejvétsi rozdil ve prospéch Zen je vidét u pedagogickych obort, kde z celkovych 3 562

absolvujicich bylo 3406 divek. Nasleduji obory zdravotnictvi a potravinarstvi. Tato data

39



ukazuji na stale pretrvavajici genderové rozdily ve studijnich oborech, coz se nasledné
projevuje i na pracovnim trhu CR. Vybér oboru stiedoskolského vzdélani je v budoucim Zivotd
jedinca posilovano a ovliviiovano pusobenim i jinych okolnosti mezi které spada i povinnost

zeny volit mezi profesni kariérou a rodinnym Zivotem.
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6 ANALYZA PRACOVNIHO TRHU PODLE POHLAVI

Jednim z kli¢ovych faktorG ovlivilujici strukturu zaméstnanosti je pohlavi, které hraje roli
Vv rozlozeni pracovnich pfilezitosti, vySi mezd i kariérnim postupu. Pfestoze v poslednich
desitkach let se snizuji genderové nerovnosti, rozdily zde stale pietrvavaji a lze je spatfit
Vv rozdilech zaméstnanosti muzl a Zen ¢i v pracovnich podminkéch a odménovani. Tato Cast se
bude zamétovat na klicové ukazatele jako jsou mira zaméstnanosti a nezaméstnanosti ¢i rozdily
ve vysi piijmu. V této ¢asti budou vyuzita i jiz zjisténa data z predchozi kapitoly o vzdélanostni

struktufe pracovni sily s ohledem na pohlavi.

6.1 Mira nezaméstnanosti CR

Zakladnim ukazatelem pracovniho trhu je mira nezaméstnanosti vyjadfujici podil
nezaméstnanych osob v ekonomicky aktivni populaci (osoby starSi 15 let). Nezaméstnanou
osobu je nezaméstnany ¢lovek, ktery praci aktivné hleda, ale neni schopen ji najit a zaroven je
pfipraven do zaméstnani nastoupit v kratkém ¢asovém horizontu. V Ceské republice se mira
nezaméstnanosti drzi na nizké Grovni oproti jinym zemim a i v obdobi pandemie covid-19

nedoslo jejimu rapidnimu nértstu.’
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Graf 4: Obecna mira nezaméstnanosti u muzd a zen (2009-2023)
Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Graf 4 zobrazuje obecnou miru nezameéstnanosti v procentech za poslednich 15 let,

kdy je viditelny dlouhodobé klesajici trend, S vyjimkami vysokych hodnot v roce 2009, kdy se

% Krize a ptileZitosti: Ekonomické a socialni dopady epidemie Covid-19. Praha: Rosa Luxemburg Stiftung, 2020.
ISBN: 978-80-907997-0-7.
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hodnoty zvedly v dasledku hospodarské krize v piedchozim roce a nasledné doslo k narGstu
v obdobi pandemie. Nezaméstnanost zen byla po Cas celého sledovaného obdobi vyssi nez
U muzu, pricemz nejvyssi rozdily byly patrné predevsim ze zacatku a od roku 2018 se rozdil
mezi nezamestnanosti muzl a zen stava nizsi nez v predchozich letech, coz naznacuje snizovani

genderovych rozdili na pracovnim trhu.

V tabulce 9 jsou uvedeny konkrétni hodnoty miry nezaméstnanosti. Celkova nezamé&stnanost
za rok 2023, tak Cinila 2,6 %, coZ oproti pfedchozimu roku znamena nartst o 0,4 procentniho

bodu. Rozdil mezi pohlavimi v§ak byl pouhych 0,8 p.b., tudiz se ve sledovaném obdobi jedna

kdy po hospodaiské krizi dochazelo k uspornym opatienim, ktera vedla k propousténi a zeny
jsou Castéji zaméstnany v sektorech vice zavislych na vetfejnych rozpoctech (napf. Skolstvi nebo
socialni sluzby, ...). Na zéklad¢ analyzy ¢asové fady dat Ize prepokladat, ze zaméstnanost muzl
s nezamé&stnanosti u Zen. U Zen je tomu naopak a lze konstatovat vétsi citlivost na snizovani

zaméstnanosti ¢i stagnaci. Zeny jsou tak na trhu prace v porovnéni s muzi vice zranitelné.

Tabulka 9: Mira nezamé&stnanosti v ¢asové fadé (2009-2023)

2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023

Zeny 771851798283 |74(61|47(36|28(24({30(34|28|30

Muzi 58 164[58|60(59|51(42|34(23|28|17(22(23|18|22

Celkem | 6,7 | 7,3]6,7|70(7,0(61|50[4029|22|20(26(28]|22]26
Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Ackoli je snizovani miry nezaméstnanosti jednim z cilii ekonomik, nizkd mira nemusi byt vzdy
pouze pozitivnim jevem. V piipadé, kdy jsou hodnoty pfiili§ nizké mlZe dochazet
i k negativnim dopadiim na ekonomiku a spole¢nosti z divodu nedostatku pracovni sily
a zaméstnavatele maji pouze omezené moznosti pii obsazovani pracovnich pozic, coz miize
zpomalit rist jejich firem. V pfipad¢, ze firmy zacnou piijimat pracovniky, ktefi nejsou
dostatecné kvalifikovani, miiZe se snizit produktivita a celkovy rast firmy. Zaroven pfi rostouci
poptavce po pracovnicich vznika tlak na vys$s$i mzdy ze strany zajemct o praci a tento faktor
zvySuje ndklady firem. To se nésledné promitne do zvySeni cen zbozi a sluZzeb a dochézi

k inflaci, ktera negativné ovliviiuje celou ekonomickou stabilitu.
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V momentalni situaci je mira nezaméstnanosti CR z ekonomického hlediska v idealnim
intervalu. Lze o¢ekavat, ze i1 v budoucnu zistane relativné nizka, ale je nutné pocitat s faktory,
které¢ ji budou ovliviiovat. Mezi patfi jiz zminéné starnuti populace, kdy se bude pocet
dostupnych pracovniki bude snizovat a automatizace, pii které nckteré profese budou

nahrazeny a vznikne tak tlak na rekvalifikaci.

Tabulka 10 naznaCuje lepsi stabilitu na trhu prace pro zeny a je v ni znazornén podil
nezameéstnanych zen v urCitych vékovych kategoriich. Nezaméstnanost se v prubéhu deseti let
pfesunuje smeérem k mlad$im a star§Sim vékovym skupindm. Nartst podilu u mladsich Zen je
S nejveétsi pravdépodobnosti spojen s prechodem ze vzd€lavaciho systému na pracovni trh.
Nejvyraznéjsi negativni zména nastala ve skupiné Zen starsi 55 let, kdy tento jev mlize souviset
automatizovangj§im trhu prace. Naopak k pozitivni zméné doslo u Zen starSich 30 let,
coz znamena vyS$i poptavku po zkusSengjSich pracovnicich ¢i fakt, ze nékteré Zzeny
se po rodicovské dovolené sndze vraci do pracovniho procesu. Primérny veék matky
pfi narozeni ditéte v roce 2013 byl 29,9 let a o deset let pozdéji 30,4 let. Navrat asto doprovazi
nutnost sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti, coz mize vést k vyssimu podilu Zen v této

skuping.

Tabulka 10: Nezaméstnané zeny podle vékovych kategorii

2013 2023
15-24 let 14,67 16,17
25-29 let 10,49 13,30
30-34 let 14,15 13,02
35-44 |et 29,24 24,46
45-54 |et 20,14 18,17
55+ let 11,31 14,88

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

6.1.1 Dlouhodoba nezaméstnanost
Dlouhodobou nezaméstnanosti se nazyva situace, kdy jedinec zlstava bez zaméstnani déle nez
1 rok. Nasledné je ¢im dal tézsi se zaradit zpét na trh prace a tito jedinci Celi vétSim obtizim

a ¢asto 1 demotivaci.
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Ceskéa republika ma dlouhodobé relativné nizky pocet osob v této kategorii v porovnani
s jinymi staty EU. Po hospodatské krizi byl zaznamendn nartist, avSak v nasledujicich letech
opét klesala a vroce 2023 se pohybovala okolo 1 % ekonomicky aktivniho obyvatelstva.
Celkem bylo v tomto roce pfiblizné 64 tisic nezaméstnanych muzi a 70 tisic nezaméstnanych

zen.
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Graf 5: Délka nezaméstnanosti dle pohlavi Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Graf 5 zobrazuje délku nezaméstnanosti v Ceské republice podle pohlavi v letech 2013 a 2023.
Kazdy sloupec predstavuje procentualni zastoupeni jednotlivych kategorii délky
nezameéstnanosti u zen a muzi. Kratkodobé nezaméstnané do 1 roku zndzorfuji prvni
3 kategorie (mén¢ nez 3 mésice, 3-6 mésicu a 6-12 mésicl) a tvoii znanou ¢ast z celkového
poctu. V roce 2023 je viditelny nartst podilu nezaméstnanych osob do 3 mésict u zen 1 muzi,
naopak v tomto roce doslo ke snizeni podilu zen, které stravily v nezaméstnanosti vice nez
4 roky. Tento fakt nasvédcuje k lepSimu zaclefiovani zen na pracovnim trhu. Obecné ukazuje
graf pozitivni trend v poklesu dlouhodobé nezaméstnanosti, coz naznacuje vyssi schopnost

nezameéstnanych nalézt praci v kratsi dobé¢.

6.2 Ekonomicka aktivita

Ekonomicky aktivni obyvatelstvo je cast populace, ktera je pfitomna na trhu prace formou
podnikani, zaméstnani nebo jeho aktivnim hledanim. Naopak ekonomicka neaktivita
ptedstavuje stav, kdy jedinec starsi 15 let neni zapojen do pracovniho procesu a ani zaméstnani

nehleda s vyjimkou lidi v pracovni neschopnosti nebo na matetské/rodicovské dovolené, kteti
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maji v planu se do prace vratit. Ekonomicka aktivita je ukazatelem pro analyzu trh préce,
protoZe zobrazuje jak velka ¢ast obyvatelstva se podili na vytvaieni ekonomické hodnoty CR
aje zodpovédna za hospodaisky rist. Zaroven pocet ekonomicky aktivnich pomaha

predpovédet vyvoj ekonomiky v kratkodobém i dlouhodobém horizontu.

Historicky byly Zzeny zodpovédné za domaci prace a péci o déti, coz vedlo k vySsi mife
ekonomické neaktivity oproti muzim, ktefi byli hlavnimi ziviteli rodiny. Postupem ¢asu zacal
tento trend ekonomicky neaktivnich Zen klesat a rovné prilezitosti umoznili zendm zapojeni
do pracovni sféry. Ackoli se vefejné politiky zaméfuji na podporu rovnosti pohlavi v oblasti
zaméstnanosti, stale existuji zna¢né rozdily v dostupnosti a kvalité pracovnich mist pro Zeny,
coz jsou faktory ovliviiujici rozhodnuti Zen o za¢lenéni na pracovni trh. Motivaci pro Zeny stat
se ekonomicky neaktivnimi mohou byt méné flexibilni pracovni podminky a niz§i mzdy
pro zeny. Tudiz i kdyZz dosSlo k vyznamnému pokroku v rovnosti pohlavi, ekonomicka

neaktivita stale zstava do urcité miry genderove rozdélena.

Tabulka 11: Mira ekonomické aktivity v CR podle pohlavi (v %)

2003 | 2008 | 2013 | 2018 | 2023
celkem 70,1 70,1 | 73,1 | 76,7 | 77,1
Mira ekonomické aktivity | Zeny 62,4 61,2 65,5 70,2 70,8
muzi 77,8 789 | 805 | 828 | 831
Zdroj: vlastni zpracovani dle Eurostat

V tabulce 11 jsou uvedena data o mire ekonomické aktivity z koncti vybranych letech mezi
roky 2003-2023. Analyza odhaluje pozitivni trend zapojeni obyvatelstva do pracovniho
procesu, pticemz jsou zde patrné rozdily mezi Zenami a muzi, které¢ vypovidaji o pracovnim
trhu a socidlni struktuie. Tento rist mize byt také dusledkem prodluzovani hranice odchodu
do dichodu. V roce 2003 byly hodnoty u Zen nizsi o 15 p.b. nez u muzi a postupné dochazi
Kk dalsimu zvySovani az v roce 2023 dosahly az 70,8 % s rozdilem oproti muzim o 12 p.b.
Ackoli je tato hodnota nejvyssi dosaZzenou u Zen, stale nedosahuje mife ekonomické aktivity
u muzi v roce 2003 pied dvaceti lety. Mira ekonomické aktivity u Zzen v CR se v poslednich
letech rychle zvySovala, zatimco u muza stagnovala. Rozdil vSak stdle zstava v takové mife,
ze pokud by riist u Zen pokracoval, ekonomicka aktivita zen by dosahla na uroven té muzské
v roce 2039. Podobn¢ je tomu tak u ostatnich statti EU, kde je ekonomicka aktivita muzi také

vys$i jak u Zen a tento rozdil piedstavuje potencialni ekonomicky rist pro dané staty. Vyssi
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mira zapojeni zen do pracovniho systému naznacuje zvySujici se dostupnost pracovnich mist

a zlepSeni podminek pro sladéni pracovniho a rodinného Zivota.
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Graf 6: Divody ekonomické neaktivity muzi v CR (%)

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Duvody ekonomické neaktivity muzli a Zzen jsou velmi rozdilné a jsou znazornény v grafu 6
a 7. U obou pohlavi je nejcastéjSim diivodem odchod do diichodu, ktery pro tuto analyzu
momentalné neni podstatny. U muzi je druhym nejpocetnéjsim divodem studium a piiprava
na vykon povolani (31 %) ¢ehoz hodnota je vy$si nez u Zzen. To mlze byt zptisobeno delsi
dobou studia technickych a obort.
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Graf 7: Divody ekonomické neaktivity zen v CR (%)

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Dal$im diivodem jsou zdravotni diivody, které jsou u muzi a zen vyrovnané a hodnoty

této kategorie jsou nizké. To poukazuje narelativné dobry zdravotni stav populace
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Vv produktivnim v€ku. Déle u muzi hraje roli péce o déti, které maji u muzi zanedbatelné 1 %
proti 18 % uzen. U Zen se to tak stava druhou nejvétsi skupinou hned po dichodcich.
Tato skutecnost potvrzuje stale pretrvavajici tradiCni roli zen jako hlavnich pecCovatelek
v ¢eskych rodinach. U zen je v grafu vidét i odpovéd’ jiné rodinné povinnosti, ktera méla nulové
vysledky. Do této kategorie je zahrnuta ipéce o jiné Cleny rodiny, nez jsou déti, napf.
nemohouci rodice. Ob¢ pohlavi maji i malé procento u odpovédi jiné ditvody, které nejsou vice
specifikovany. Analyza ukazuje, Ze ekonomicka neaktivita Zen je opodstatnéna jinymi faktory.
U Zen hraje nejvétsi roli péce o déti a rodinu, zatimco u muza pievazuje piiprava na budouci
povolani, pro co nejlepsi zajisténi rodiny. Tuto nerovnost dale ovliviiuje nedostatecné flexibilni
ivazky a dostupnost mateiskych $kolek a jesli v CR. Béhem rodicovské dovolené dochézi
ke pteruSeni pracovni kariéry a ke ztraté pracovnich dovednosti, coz po navratu do pracovniho
procesu znamena pomalejsi rist a niz$i vydélek. Tyto divody dohromady vedou zeny
k dobrovolné dlouhodobé nezaméstnanosti i pies jejich rostouci Groven vzdélani, ktera sama

0 sob¢ nestaci k vyrovnani genderové nerovnosti.

Mira ekonomické aktivity je podle dat CSU u Zen nejvyssi ve vékovém intervalu 45-49 let, kdy
je jeji hodnota 97,5 % (tabulka 12). Nejvys$si hodnotou u muzd, je 97,5 % u kterych je to vSak
ve veéku 30-34 let. Tento rozdil I1ze také ptisuzovat povinnostem zen na zakladé stereotypu.
Kvuli matefskym a rodinnym povinnostem Zen je jejich mira ekonomické aktivity v letech

20-44 oproti muzim ve stejném veku radikalné nizka.

Tabulka 12: Mira nezaméstnanosti podle véku u muzi a zen (%)

Zeny Muzi
20-24 454 59,7
25-29 69,9 92,9
30-34 65,5 97,5
35-49 80,5 97,1
40-44 89,0 96,7
45-49 93,4 95,9
50-54 92,7 94,6
55-59 84,9 90,6
60+ 12,0 21,0

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU
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Potvrzuje to fakt, Ze Zeny starsi 25 let Castéji odchazi z trhu prace zejména kvuli rodiCovstvi.
U muzt je aktivita v tomto ve€ku téméf maximalni, coz naznacuje, ze pé€i o rodinu nechévaji
pirevazné v kompetenci Zen. Po 55 letech klesa aktivita u obou pohlavi a u seniorti od 60 let
avice je rozdil vyznamny. Zeny odchazi do dichodu diive nez muzi a kvili rodi¢ovské
dovolené maji krat$i pracovni kariéru, coz spolu s niz§imi vydeélky muize ovlivnit jejich

rozhodnuti odchodu do dichodu co nejdtive.
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Graf 8: Piijemci rodi¢ovského piispévku podle pohlavi (2014-2023)
Zdroj: vlastni zpracovani dle MPSV

Vyssi odchod Zen ztrhu prace z divodu rodiCovstvi oproti muzim je vidét v poméru
rodicovskych ptispévki udélenych Zendm a muzim. V grafu 8 je zobrazena analyza poctu
ptijemct rodicovského piispévku v tisicich rozdéleny podle pohlavi za ¢asové obdobi deseti let
(2014-2023). Ze zajetého stereotypu neni piekvapivym vysledkem mnohonasobné prevysujici
pocet Zen oproti muzim. V roce 2023 byl pramérny mési¢ni pocet piijemkyn 262,3 tisic proti
pouhym 5 tisiciim piijemcti. Hodnoty muzi po celé sledované obdobi se pohybuji tésné mezi 5

a 6 tisici.

Tabulka 13: Rodi¢ovsky ptispévek pro muze v Casové fadé (2014-2023)

< Lo O N~ [eo} (o] o — N ™
— i — — — — AN N AN N
o o o o o o o o o o
N N N N N N N N N N

Muzi 51 52 52 51 5,1 50 2,7 53 50 50
Muzi (%) | 183 | 1,87 | 1,89 | 183 | 1,81 | 1,75 | 1,81 | 1,78 | 1,77 | 1,87
Celkem | 278,5|277,5|274,5|279,0 | 281,8 | 285,2 | 315,5 | 297,6 | 283,0 | 267,3

Zdroj: vlastni zpracovani dle MPSV
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Pro relevantn&jsi porovnani dat jsou v tabulce 13 hodnoty muzskych piijemci prevedeny
na procento vuci celkovému poctu udélenych ptispévkii v uvedenych letech. Z analyzy ¢asové
byla v roce 2019, kdy byla ¢eska ekonomika v dobré kondici a muzi byli vice motivovani zistat
na pracovnim trhu kviili moznostem kariérniho riistu a vyssi mzdy pro zajisténi rodiny. I to patii
mezi ditvody proc rodiny ¢asto voli variantu, kdy na rodicovské zlistava zena. Ve stejném roce
doslo k rozsifeni moznosti ¢asteCnych uvazkil a prace z domova, tudiz néktefi muzi mohli

zustat doma s ditétem bez oficialniho ¢erpani rodicovske.

6.2.1 Druhy pracovnich tvazki

Rovnost pohlavi lze sledovat pomoci miry nezaméstnanosti, dlouhodobé nezaméstnanosti
a ekonomické aktivity uvedené v ptedchozich kapitolach. Zaroven vsak také prostfednictvim
analyzy odménovani a podminek, které zaméstnani poskytuji. Tato podkapitola se vénuje
ivazkiim, které jsou podle Vybérového Setieni pracovnich sil (VSPS) délené na plné a &asteéné.

Ty se dale rozliSuji podle délky jejich trvani na dobu urcitou a dobu neurcitou.

Zkracené uvazky predstavuji predev§im lepsi sladéni pracovniho a osobniho zivota. Podle
poslednich dostupnych dat od CSU a VSPS za rok 2023 jsou &astéji na zkraceny pracovni
uvazek zaméstnavany zeny. Celkem je jich 337,7 tisic a nejvice z nich pasobi v odvétvich
zdravotnictvi, vzdélavani a socidlni pée. Mezi hlavni divody pro€ si zeny kratsi uvazek
zvolily patii péce o dité (63,6 tisic), osobni divody (62,5 tisic) a skute¢nost, Ze danou pracovni
pozici zaméstnavatel nabizel pouze na Castecny uvazek (56,2 tisic). Zakonik prace udava
zaméstnavateli povinnost upravit zendm pec€ujicim o dit€ pracovni dobu ¢i pracovni podminky,
nebrani-li tomu vazné provozni diivody. Nejveétsi Cast Zen zaméstnand na tento typ uvazku se
nachazi ve v€kové skupiné¢ 30-44 let z divodu navratu Zen do pracovniho systému

po rodicovské dovolené v téchto letech. I proto jsou pro zeny zkracené tivazky atraktivni,

protoZe nepiijdou zcela o profesni dovednosti a stale ztstavaji v kontaktuj s trhem prace.

Mui vyuzivaji zkracené tivazky vyrazn€ méné. Na zkracenou pracovni dobu pracovalo pouze
154,6 tisic muzil, coz predstavuje jen 5,4 % ze vSech pracujicich muzi. Nejcastéji slo
0 zaméstnani ve zpracovatelském priamyslu nebo v odvétvich spojenych s opravami
motorovych vozidel. Nejvice z téchto muzi (41 tisic) uvedlo jako hlavni divod jiné osobni
divody. Nejvice muzu pattilo do vékové skupiny 60+ let. V souvislosti s vékem lze o¢ekavat,

ze muzi ve vys$im veéku chtéji stale udrzovat kontakt s pracovni sférou i v diichodu.
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6.3 Mzdova diskriminace

V této kapitole bude zanalyzovana problematika mzdové diskriminace Zen v Ceské republice,
vcetné dopadli. Mzdova diskriminace a genderova rovnost v organizacich jsou dlouhodobé
diskutovana témata v oblasti pracovniho trhu v posledni dobé. Za stejnou ¢i srovnatelnou praci
musi by méli byt zaméstnanci ohodnocovani stejné, neni-li k tomu padny davod. Stale vSak
pretrvavda mzdova nerovnost mezi pohlavimi, kdy muzi maji vyssi vydélky nez Zeny.
Tento problém pietrvava i pres legislativni opatfeni a snahy o jeho odstranéni, coz naznacuje

jeho hlubsi strukturalni pti¢iny spojené s tradi¢nim rozdélenim roli mezi muzi a zenami.

Jednim z ptedpokladi pro dodrzovani zasady rovného odménovani jsou jednoznacna
a prehledna pravidla odménovani zaméstnancii, kterd jsou transparentni v celé podnikové
kultufe. Mzdy ¢i platy by tak mély byt za pracovni ukony se stejnou psychickou i fyzickou

namahavosti a odpovédnosti stejné bez ptihlizeni na to, kdo ¢innost vykonava.

6.3.1 Vyvoj mezd

V této casti bude popsana analyza genderové rovnosti a charakteristika vyvoje mezd u Zen
amuzi v priabéhu poslednich 10 let. Celkova primérna hruba mési¢ni mzda se kazdy rok
zvySuje a stejné je tomu tak v samostatnych hodnotach pro muze i Zeny. Celkova mzdy
v pribehu deseti let se zvysila o 71,3 %, u muzi byl tento narist o 68,1 % a u Zen se prumérné
mésicni mzdy zvysily az o 77,2 %, coz pomohlo ke sniZovani mzdové mezery. Nejrychlejsi
rast celkovych mezd nastal v letech 2017-2019, kdy mzdy rostly tempem cca 8 % za rok.
K mirnému zpomaleni rtstu doslo v roce 2020 vliv pandemie covid-19 a ekonomické nejistoty,
v dal$ich letech vsak k dosSlo opét k ristu, zejména kvili vysoké inflaci a tlaku na zvySovani
mezd. Vyvoj mezd u Zen je velmi silny s primérnym ro¢nim nardstem ptiblizn€ o 4,9 %, kdy
zejména v letech 2018-2022 doslo ke zrychlenému rustu. Rist u muzi je o néco pomalejsi nez
u Zen a jeho ro¢ni pramérny rast ¢ini piiblizné 4,3 %. I kdyZ rozdil mezi mzdami v priib&hu let

mirné¢ kolisa, muzi stale vykazuji vyssi primérné mzdy ve vSech letech.

Mzdovd mezera (gender pay gap) vyjadiujici pomér mezi platy se vypocitd pomoci
jednoduchého vzorce: (primérnd mzda muzii — primérnd mzda Zen) / primérna mzda muza.
Nejvyssi mezera byla vroce 2014 a to na urovni 21,93 %, ale postupné se snizovala
az na minimalni hodnotu v roce 2021 (15,21 %). V tomto roce na CR puisobily pandemické
dopady a zvysila se financni podpora zdravotnikii a hlavné zdravotnich sester, které jsou
vétSinou Zeny. Zaroven doSlo ke zvySeni mezd ucitelli a dalSich pracovnikd ve vefejném

sektoru, kde opét pracuji pievazné Zeny. Napiiklad mzdy uciteld tehdy vzrostly o 8 %.
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Dochazelo také ke ztrat€ zaméstnani na vysoce placenych pozicich, kde je tradicné€ vice muza
a pravé proto se primérna mzda muzii nezvySovala tak rychle jako v predchozich letech.
V nasledujicich letech 2022 a 2023 se vsak hodnoty mzdové mezery mirn¢ zvedly na 17,74 %

kvli rychlejSimu riistu mezd v priimyslu, ktery se opét zrychlil po pandemii covid-19.

Tabulka 14: Primérné hrubé mési¢ni mzdy a mzdova mezera v tis. (2014-2023)

<t L0 [{e} N~ e 0] (@) o — N (92
— — — — — — (9N} (9N} (9N} (9N}
o o o o o o o o o o
AN (q\] N (q\] N (q\] AN (9\] [9\| (9\]
Celkem 26,8 | 27,8 | 29,0 | 31,1 | 336 | 36,3 | 38,6 | 40,7 | 43,4 | 459
Zeny 232 | 240 | 253 | 27,1 | 29,6 | 32,2 | 34,8 | 37,1 | 38,8 | 41,1
Muzi 29,7 | 30,8 | 32,0 | 34,2 | 37,0 | 39,8 | 41,6 | 43,7 | 47,2 | 50,0
Pay gap (%) | 21,93 | 21,88 | 21,07 | 20,72 | 19,94 | 19,12 | 16,24 | 15,21 | 17,74 | 17,74

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Dulvodi ke snizovani mzdové mezery ke spousta. Mezi ty hlavni patii rist mezd v odvétvich
S vy$§im zastoupenim Zen, jako je zdravotnictvi, Skolstvi a administrativa. V poslednich letech
také vzrost pocet zen v technickych oborech a na vedoucich pozicich. Zaroven dochéazelo ke
zvySovani minimalni mzdy, coz mélo pozitivni dopad hlavné na nizkopiijmové pracovniky
mezi kterymi je vice Zen jak muza.

V budoucnu se ocekava dalsi sniZovani mzdové mezery mezi pohlavimi, diky transparentnosti
organizaci a rostoucimu zastoupeni zen v 1épe placenych profesich. Transparentnost mezd
a platl byla tématem roku 2023, od kterého je povinnost v pracovnich inzeratech zvetejiiovat

rozmezi mozného ohodnoceni. Podle publikace Women, Business and the Law je vétSina

svétovych ekonomik proti zvefejiiovani mezd pracovnik.

6.3.2 Vyvoj mezd podle vzdélani
S rostouci komplexnosti pracovniho trhu se klade stale vétsi diraz na vzdélani jako prvek
pro urceni vySe mzdy. Z pohledu zaméstnavatelii stale roste poptavka po vice kvalifikovanych

wewr

Tato podkapitola se vénuje analyze vyvoje mezd u Zen a muzi podle urovné vzdélani v CR.

V tabulce 15 jsou uvedeny primérné hrubé mesi¢ni mzdy muzii a Zen za roky 2014 a 2023
rozd&lené podle urovné dosazeného vzdélani®. 1 zde Ize vidét, Ze Giroved vzdélani m4 silny vliv

na finanéni odménovani. Mzdy osob se zdkladnim vzdélanim jsou oproti tém vysokoSkolskym

® Kategorie ,,neuvedeno® neni v tabulce uvedena, coZ vysvétluje odchylky v tabulce 14 a 15.
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az 2,5x nizs§i. Mzdovy rozdil je vidét napfi¢ vSemi turovnémi vzdélani a nejvyssi rozdil je patrny
ve skupiné s vysokoskolskym vzdélanim. V roce 2014 ¢inil rozdil mezi Zenskym a muzskym
vysokoskolskym primérnym platem cca 14,5 tis. V roce 2023 se tento rozdil zvysil na necelych
20 tis. Stale veétsi duraz je kladen na kvalifikaci v oblasti technologii a védy a tak dochazi
K vyznamnému ristu mezd u osob s vysokoskolskym ¢i odbornym vzdélanim. Oproti tomu

pracovnici s niz§im vzdélanim ¢eli pomalej$imu riistu mezd.

Tabulka 15: Vyvoj mezd podle vzdélani u muzu a u Zen (2014, 2023)

2014 2023

Zeny | Muzi | Zeny | Muzi
Zakladni a nedokoncéené 15817 119189 | 29 716 | 34 803

Sti‘edni bez maturity 16 624 | 22 475 | 30 161 | 38 263
Stiedni s maturitou 23397 | 29370 | 39 809 | 49 393
VysS$i odborné a bakalarské | 26 643 | 35422 | 47 120 | 61 801
Vysokoskolské 35125 | 49876 | 58 281 | 78 154

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

vrwe

skutecné odpracovanych hodin pracovniki. Zakonna doba odpracovanych hodin pfi plném
pracovnim tivazku je 40 hodin tydné, tedy 8 hodin denné. Nizsi skuteéné odpracované hodiny
nez je zakonna norma jsou zpusobeny faktory jako napt. flexibilni pracovni, kdy si pracovnici

sami voli kdy a jak dlouho pracuji nebo doba nebo rodinné povinnosti a péce o domacnost.

Zfeny

0 20 40 60 80 100

B pfevainé/pouze partner M stejné/dohromady v paru pfevazné ja M jina oscha

Graf 9: RozloZeni péce o domacnost (2021)
Zdroj: vlastni zpracovani dle EIGE
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V souvislosti s tim je v grafu 9 (str. 51) zobrazeno rozlozeni péce o domacnost mezi pohlavimi
v roce 20217, Neni prekvapenim, Ze 65 % Zen ma na starosti domaci price pievazné sama, coz
svédci o vysoké zatézi Zen. Nicméné 44 % muzh uvedlo, Ze se podileji na péci o domacnost
rovaym dilem s partnerkami a 47 % z nich uznalo, ze domaci prace pfenechavaji na Zené.
Se znalosti stereotypu ve kterém se o domécnost staraji jen zeny, je tento vysledek prevazné

pozitivni a naznacuje, ze stale vice para se snazi o rovngjsi rozdéleni doméci prace.

Z dostupnych dat z roku 2023 je ziejmé, ze muzi travili v zaméstnani primérné o 4,4 hodiny
tydné déle nez zeny. To vypovida, Ze zeny travili na pracovisti jen 87,8 % c¢asu oproti muzim.
V grafu 10 je vidét, ze se tento trend vyssi vykonnosti muzii nezménil béhem 6 let do roku
2023. Obecné tak plati, ze muzi odpracovali vice hodin ve vSech sledovanych letech. V roce
2020 behem pandemie doslo ke snizeni pracovniho ¢asu u obou pohlavi z diivodu velkych poctu
uzavienych podniki, S ¢imz je spojeny I prechod na praci z domu. Zaroven je v tomto roce
I nejvetsi rozdil mezi skute¢nymi odpracovanymi hodnotami muzi a Zen nejvyssi (4,8 hodiny).
V nasledujicich letech vSak doslo k navysSeni hodnot, které uz ale nikdy nedosahly na pocet

odpracovanych hodin jako pfed pandemii.
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Graf 10: Skute¢né odpracované hodiny u muzi a zen (2018-2023)
Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

" Priizkum provedl EIGE — European Institute for Gender Equality.
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7 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Druhy usek analytické casti se zabyvad vyzkumem problematiky rovnosti muzii a zen
Vv konkrétnim podniku. Pro tento vyzkum byla zvolena mensi ¢eské spole¢nost Multitrans CZ
s.r.0., kterd je hraCem na trhu logistickych a dopravnich sluzeb a bude popsana v nésledujici
kapitole. Informace obsaZené v této kapitole jsou ziskané z jejich webové stranky?®, z internich

dokumentt ¢i z rozhovoru s personalistkou firmy.

7.1 Popis spoleCnosti

Spole¢nost Multitrans CZ se sidlem v Pardubicich, druhou provozovnou v Teplicich a vice nez
20 lety zkuSenosti se zamétuje na poskytovani komplexnich logistickych feSeni pro riizné typy
zakazniki. Zakladatel Ing. Bohuslav Bulicek svou firmu zalozil v roce 2000 z diivodu vidiny,
ze spousta véci jde délat v logistickych firmach 1épe. Diky modernim technologiim, vlastnimu
vozovému parku a strategicky umisténym skladovym prostoriim v nedaleké Prelouci patii mezi

stabilni a divéryhodné partnery v oblasti logistiky a piepravy.

Spolecnost vznikla s cilem poskytovat spolehlivé prepravni a skladovaci sluzby na ¢eském trhu.
Postupem c¢asu se firma rozsifila, modernizovala sviij vozovy park a investovala do rozvoje
skladovych kapacit a rozsitila své pole ptisobnosti i na evropsky a celosvétovy trh s vyuzitim
silni¢ni, namofni, Zelezni¢ni i letecké dopravy. Firma 4 roky po zalozeni ziskala fadu certifikaci
véetné ISO 9001, ktera potvrzuje vysokou uroven fizeni kvality a standardu sluzeb. Rok 2016
byl pro firmu zlomovy, nebot’ zfidila také dispecink ndmoini a letecké dopravy. O rok pozdéji

se v souteézi Firma roku Pardubického kraje umistili mezi 10 nejlepSimi firmami.

Mezi sluzby v oblasti logistiky které Multitrans CZ poskytuje patti kamionova doprava, kdy
spolecnost disponuje vlastnim vozovym parkem, ktery ¢ita 25 kamiond, coz je jednim
Z hlavnich pilifG uspéchu spolecnosti. Kamiony jsou pravidelné modernizovany a spliiuji
ekologické normy, ¢imZ pfispivaji k udrzitelnému rozvoji dopravy. Kromé vlastnich vozidel
spolecnost nabizi 1 spedici a zprosttedkovani preprav, ¢imz zajistuje efektivni a flexibilni
logistickd teSeni pro zédkazniky. Dale provozuji skladové prostory v Pielouci ve vychodnich
Cechach, kde zakazniktim poskytuje moznost kratkodobého i dlouhodobého skladovani zbozi,
véetné kompletniho fulfillmentu pro e-commerce. V posledni fad€ firma nabizi konzultace

a prizpisobeni logistickych sluzeb podle individudlnich potieb zdkaznikd. Firma vyuziva

8 https://www.multitrans.cz/cs
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pokrocilé informacni systémy pro sledovani zésilek, optimalizaci tras a fizeni skladovych

z4asob.

Multitrans CZ se od konkurence odlisuje n¢kolika klicovymi faktory:

flexibilita a individualni ptistup,
rychlost a spolehlivost,
kvalita sluzeb,

strategicka poloha.

Firma se snazi pomoci moderniho pojeti marketingu piizpisobit sluzby potfebam klientl

a nabizi jim feSeni na miru. Zaroven je diky propracovanému systému logistiky schopna zajistit

rychlé a bezpecné doruceni zésilek. Souvisi s tim i kvalita sluzeb ¢ehoz je diikazem jiz zminéna

certifikace ISO 9001 a dlouholeta zkuSenost na trhu potvrzujici vysoky standard poskytovanych

sluzeb. V politice jakosti se vedeni snazi o neustalé zlepSovani a inovace sluzeb pro zdkazniky.

S tim souvisi také zajistovani zptisobilosti pracovniktl prostfednictvim Skoleni pro poskytovani

sluzeb na vyssi urovni. Velkou konkurenéni vyhodou pro podnik je umisténi sidla a skladovych

prostor ve vychodnich Cechéach, coZ umoziiuje efektivni distribuci po celé Ceské republice

i do okolnich statq.
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Graf 11: Pocet piepravenych zasilek (2017-2024)
Zdroj: vlastni zpracovani dle Multitrans CZ

V grafu 11 je zobrazen pocet piepravenych zasilek spolecnosti od roku 2017. Kftivka

se od té doby neustale zvySuje, coz nasvédCuje o neustalém rustu. Jediny propad firma

zaznamenala v roce 2020 vlivem pandemie covid-19. Ackoli se v této dobé svét zastavil
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a podniky na urc€ity Cas byly nuceny pozastavit svou ¢innost, Multitrans CZ zménil své pracovni

procesy a cela firma v ptipadé nouze byla schopna pracovat v rezimu home office.

7.2 Organiza¢ni struktura

Ve spole¢nosti funguje liniovy typ organizacni struktura, ktery je jednim ze zakladnich
organizac¢nich uspotfadani. Vyhodami této struktury jsou jednoduchost organizacnich vztahii,
jednoznacnost v otazce pravomoci a odpovédnosti ¢i kratké fetézce informacnich vazeb
a nutnost univerzalnich znalosti u fidicich pracovniki. Hlavnimi osobami odpovédnymi
zatizeni a celkovy chod spolecnosti jsou majitel Ing. Bohuslav Bulicek a vykonny feditel
Mgr. Jifi Bujnovsky, MBA. Tyto osoby zajistuji dohled nad vSemi klicovymi procesy,
schvaluji investice a dlouhodobé plany. Podle Blakeovy a Mountonové tzv. manazerskeé sité je
zde chovani vedeni tymového typu, kdy se zajimaji o spravné plnéni zadanych ukoll, tak

I 0 mezilidské vztahy na pracovisti, které se snazi udrzovat a zlepSovat firemnimi akcemi.

Jednim z odd€leni je ekonomické a administrativni, kam spada ucetni odd¢leni, které¢ odpovida
za finan¢ni fizeni, daiovou agendu a rozpoctové planovani. Také sem spadé persondlni ¢innost,
kterou ve firmé Multitrans CZ zajiStuje Mgr. Denisa Nakladalova, jeZ ma na starosti nabor,
Skoleni a spravu zaméstnancl. V podniku se vyskytuje i marketingové oddéleni, skladové
hospodatstvi a predevSim logistické a dopravni oddéleni, kam spadaji dispecefi, disponenti
a fidici.

Spole¢nost Multitrans CZ ma dvé pobocky — jednu v Pardubicich a druhou v Teplicich.
Celkovy pocet zaméstnancti na téchto pobockach ¢ini 40 osob, piicemz pardubicka pobocka je
vétsi a zameéstnava 24 pracovniki, zatimco teplicka pobocka je s ¢islem 16 pracovnikii o néco
mensi. Tito pracovnici plisobi na oddélenich administrativy a logistiky. DileZitou soucasti
firmy jsou také sklady a fidici, ktefi vSak nejsou vazani ke konkrétni pobocce. Celkem tak firma

zamestnava vice nez 80 pracovniki.

7.3 Systém odménovani

Odmeénovaci systém ve spolecnosti Multitrans CZ je nastaven tak, aby motivoval zaméstnance
Kk vysokému pracovnimu nasazeni a efektiviteé. VSichni zaméstnanci maji garantovanou pevnou
sloZzku mzdy, ktera tvoii zaklad jejich financniho ohodnoceni. Vedle této pevné ¢asti jsou
zaméstnanci odmeénovani na zaklad€ individualniho vykonu, coz znamena, ze vySe odmén se
odviji od mnoZstvi a kvality odvedené prace. Tento systém podporuje spravedlivé ohodnoceni

a zajist'uje, Ze kazdy pracovnik ma moznost aktivné ovlivnit svou vyplatu.
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Kromé individudlnich odmén maji zaméstnanci také moznost ziskat procentudlni podil
ze souctu rentabilit zakazek jednotlivce. Tento prvek odménovani taktéz motivuje zaméstnance
k efektivnimu fizeni projekti a hospodarnému nakladani s firemnimi zdroji. Cim vyssi je
rentabilita zakdzek, tim vyssi je i odména zaméstnancii, kteii se na jejim Uspéchu podileli.
Tento systém nejen podporuje tymovou praci, ale zaroven zajistuje, Ze zameéstnanci sdileji

odpovédnost za ekonomické vysledky spolecnosti.

Diky kombinaci pevné mzdy, individudlnich odmén a podilu na rentabilité¢ zakazek poskytuje
Multitrans CZ svym zaméstnanciim dostate¢ny motivacni systém odmeénovani, ktery podporuje

jejich profesni riist a zaroven prispiva k celkovému uspéchu firmy.
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8 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Sbér dat pro dotaznikové Setfeni probihal v online prostfedi na webu Vypliito.cz. Vyzkumnym
vzorkem Setfeni je pardubickd pobocka spolecnosti Multitrans CZ se kterou komunikace
probihala prostfednictvim firemni personalistiky Mgr. Denisy Nakladalové. Dtvodem
pro omezeni dotaznikového Setfeni pouze na Pardubice je rychlejsi komunikace a také fakt,
ze personalistka sidli pravé v pardubické casti firmy. Odkaz na dotaznik byl jejim jménem
rozeslan vS§em 24 pracovnikiim této pobocky a béhem né¢kolika dnti vS§emi vyplnén. Problém
citlivosti tématu, ktery mohl ovliviiovat vysledky Setfeni, byl vyfesen anonymizaci odpovedi.
Otazky v dotazniku jsou rizného charakteru, pticemz vétSina z nich je uzavienych s moznosti
pouze jedné odpovédi. V par otevienych otdzkach vSak dostali zaméstnanci moznost vyjadrit

se. Cely dotaznik je mozné najit v ptiloze A.

Nebylo piekvapenim, Ze vétSina zaméstnanych na pardubické pobocce jsou Zzeny z divodu
pozic tykajici se administrativy a logistiky. Ackoli na obou pobockach je ptrevaha Zenské
pracovni sily, tak v celkovém méfitku, kdy ve spolecnosti pracuje ptes 80 pracovniki ze kterych
polovina jsou pracovnici ve skladu ¢i fidi¢i, nejsou tato Cisla vysoka. Pro zpracovani této ¢asti

diplomové prace tak bude dale zmifiovana jen pardubicka ¢ast firmy s kanceldiskymi pozicemi.

8.1 Charakteristika respondentii

Z tabulky 16 je mozné vycist, ze nejvétsi skupinu tvoii zaméstnanci ve véku 25-34 let, kam
spada vice jak 60 % respondentti (9 Zen a 6 muzl). Druhou nejpocetnéjsi skupinou je vékové
rozmezi 45+, které tvoii 5 zaméstnancti z ¢ehoz jsou 4 Zeny. Do nejmladsi kategorie 18-24 let
spada pouze jedna osoba a v kategorii 35-44 jsou osoby 3, pti¢emz v obou kategoriich jsou

to vSe Zeny. Z analyzy vyplyva, Ze celkové je pobocka relativné mlada.

Tabulka 16: Respondenti podle pohlavi a véku

Zeny Muzi | Celkem
18-24 1 0 1
25-34 9 6 15
35-44 3 0 3
45+ 4 1 5
Celkem 17 7 24

Zdroj: vlastni zpracovani
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V ramci analyzy rovnosti muzi a zen byla zkouména i vzdélanostni struktura zaméstnanct
pobocky. Cilem bylo zjistit, zda existuji rozdily mezi muzi a zenami v dosazeném stupni
vzdélani a zda tyto rozdily mohou ovlivnit pracovni postaveni obou pohlavi. Vysledky
v tabulce 17 ukazuji, Ze celkov€é mezi zaméstnanci pievazuji osoby se stiedoskolskym
vzdélanim s maturitou, které tvoii 50 % vSech pracovnikd. Nésleduji zaméstnanci
s magisterskym titulem (33,3 %) zatimco bakalaisky titul ma 16,7 % zaméstnanctl. Zadny
Z respondentii nezvolil moznost vyssiho odborného vzdélani. Pii zaméfeni na rozdéleni podle

pohlavi z udaji vyplyva, Ze zeny maji ve spolecnosti obecné vyssi dosazené vzdelani nez muzi.

Tabulka 17: Respondenti podle pohlavi a vzdélani

Zeny | Zeny (%) | MuZi | Muzi (%) | Celkem
SS s maturitou 10 83,33 2 16,67 12
VS (bakalaiské studium) 2 50,00 2 50,00 4
VS (magisterské studium) 5 62,50 3 37,50 8

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyssi vzdélanostni uroven zen se nemusi nutné odrazet Vv jejich kariérnim rtstu, tudiz dalsi
analyza zahrnuje faktor pracovni pozice. Nasledn¢ bude provedena analyza genderového
rozd¢leni pracovnich mist v rdmei pobocky. Ze ziskanych dat Ize zjistit, Ze na administrativnich
pozicich (asistentka, fakturace, Gi€etni, persondlni, ...) se muZzi nevyskytuji, kdezto ve vedeni
jsou 2 muzi a neni zde zastoupena zadna Zena. Nejvice respondentll zastava pozici
zakaznického servisu, kde 6 ze 7 respondentd jsou Zeny. Ty jsou K této praci Castéji pritahovany
kvli jejich prednostem v komunikaci a empatii. Prace v zdkaznickém servisu Casto zahrnuje
feSeni problémil, vysvétlovani a uklidilovani klientdl, coz jsou dovednosti, které jsou spiSe
prisuzovany zenam. Stereotyp, Zze muzi vice smétuji k operativnim pozicim jako je dispecer,

zde neplati, nebot’ naopak vSechny pozice disponenti, zde zastavaji Zeny.

Tabulka 18: Vnimani genderovych stereotypti podle pohlavi

Zeny Zeny (%) MuZi MuZi (%) Celkem
Nikdy 3 17,65 1 14,29 4
Ob¢as 13 76,47 42 .86 16
Casto 1 5,88 42,86 4

59

Zdroj: vlastni zpracovani




Na tématiku stereotypt byla zaméstnanclim spolecnosti polozena uzaviena otdzka s moznosti
jedné odpovédi ve znéni ,,Jak Casto se setkdvate v organizaci s genderovymi stereotypy?
V tabulce 18 jsou uvedeny vysledky z dotazniku v poétech i v podilu dané odpovédi vuci
pohlavi. Z vysledkil vyplynulo, Ze 66,67 % respondenti se na pracovisti obCas s genderovymi

stereotypy setkala.

Na zéaklad¢ Setteni bylo zjisténo, ze zkuSenosti s genderovymi stereotypy na pracovisti se mezi
muzi a zenami lisi. Data piekvapivé ukazuji, ze 3 muzi z organizace se S genderovymi
stereotypy setkavaji casto, zatimco u Zen takto odpovédela pouze 1 zena. Obdobné je tomu tak
s odpovédi ,,nikdy*, kterou oznacilo vice zen (3) jak muzii (1). Tento rozdil naznacuje, ze muzi
si genderové stereotypy na pracovisti uvédomuji ve vEtsi mife neZ zeny nebo je Castéji zazivaji
V negativnim kontextu. Nelze vylouc¢it ani moznost mensi vnimavosti Zen vici témto jevim
v moment¢, kdy se na pracovisti citi v komfortné a bezkonfliktn€. Naopak moznost ,,obcas*
zvolilo 76,5 % zen ku 42,9 % muzi, coz naznacuje 1 zeny dostate¢n¢ vnimaji tyto stereotypy

ve svém pracovnim prostiedi.

Celkové lze konstatovat, ze genderové stereotypy ve spolecnosti nejsou ojedinélym jevem
a vétsina zameéstnancl se s nimi setkava, alespoit obcas. To poukazuje na potiebu dal§iho
zkoumani konkrétnich forem téchto stereotypti a navrzeni moznych opatieni k jejich eliminaci.
Mezi kli€ové stereotypy na pobocce spole¢nosti mimojiné spadéa rozdéleni pracovnich roli, kdy
Zeny jsou Castéji zaméstnany na administrativnich a podplrnych pozicich (zékaznicky servis,
personalistka, Gcetnictvi). Tento jev odpovida tradicnim spole¢enskym piedstavam o Zenskych

a muzskych povoléanich.

8.2 Pracovni podminky

Dal$im z klicovych aspektli genderové rovnosti na pracovisti je subjektivni vnimani rovnych
pracovnich podminek. Prvni otdzkou v dotaznikovém Setfeni je ,,Myslite si, Ze muzi a Zeny maji
ve Vasi organizaci stejné pracovni podminky?* se 4 moznymi odpovéd’mi: ano, spise ano, spise
ne a ne. Moznost ,,nevim* zde 1 n€kterych dalsich otazkach neni na vybér z diivodu ptipadného

vyhybani se nepfijemné odpovédi.

Vysledky ukazuji (graf 12), Ze vétSina respondentl vinima pracovni podminky jako rovné nebo
spiSe rovné, pficemz odpoveédi Zen a muzl se ¢astecné 1isi. MozZnost ,,ano* oznacila témer
polovina respondentii u obou pohlavi, coz naznaCuje Ze tito pracovnici se domnivaji, Ze
ve spolecnosti neexistuji zdsadni rozdily v pracovnim podminkach. U moznosti ,,spiSe ano*

A4

jsou rozdily v odpovédich vyssi. Tuto moznost uvedlo cca 47 % zen a necelych 29 % muzi,
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coz znamena Ze priblizné tfetina muza a témét polovina Zen vnimé pracovni podminky jako
pfevazné rovné, avsak s jistymi odliSnostmi. Moznost ,,spise ne“ uvedla pouze 1 Zena (5,88 %)
a 1 muz (14,29 %). U odpovédi ,,ne* byla zaznamenana jedina odpovéd’ od muze, zatimco

zadna Zena tuto moznost nezaskrtla.

Z téchto dat vyplyva, ze zeny vnimaji pracovni podminky jako rovnéj$i nez muzi. To mize
souviset stim, Ze genderové rozdily v pracovnim prostiedi nemusi byt vzdy snadno

rozpoznatelné pro skupinu, ktera z nich neprofituje.
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10,00%

0,00%

Ne

Ano Spise ano Spise ne

m7ena mMu?

Graf 12: Rovné pracovni podminky podle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

V ptipadé odpoveédi ,,spise ne® ¢i ,,ne se respondentovi zobrazila podotazka, co je podle ni/néj
potieba v organizaci zménit, aby se situace v oblasti rovnych pfilezitosti zlepSila. Tato otazka
byla polouzaviend s vypsanymi moznostmi ¢i s moznosti vepsat svou odpovéd’. Ve vSech tfech
pripadech vsak byla vybrana jen jedna z odpovédi a to ,,zména pracovnich podminek®.

4

To vypovida o nespokojenosti malé ¢asti zaméestnancti spolecnosti.

Dalsi otazka v dotazniku byla zaméfena na nazor zaméstnanct, zda ve spole€nosti maji muzi
I zeny stejné piilezitosti k povySeni. Z vysledku Setfeni (graf 13) vyplyva, ze vétSina
zaméstnancll vnima rovnost piileZitosti jako existujici. Celkem 54 % respondentli uvedlo
odpovéd’ ,,ano®, coz znamena, ze se domnivaji, Ze muZi i Zeny maji ve spolecnosti na povyseni
stejné Sance. Tento ndzor sdili 52 % Zen a 57 % muzi. DalSich cca 42 % respondentl oznacilo
,,SpiSe ano“ a to indikuje, Ze tito pracovnici vnimaji pfilezitosti jako rovné avsak s urcitou
rezervou. V této kategorii bylo 41 % Zenskych odpovédi a necelych 43 % odpovédi od muzi.

Pouze jedna respondentka se vyjadiila ve smyslu, Ze nerovnost v pfilezitostech povySeni
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nejspiSe existuje. Tato jedna odpovéd’ v kategorii ,,spiSe ne“ naznacuje, Ze otazka rovnosti
K povySeni neni zcela jednoznacna pro vSechny zaméstnance. Naopak zadny z respondentti

neodpovédel ,,ne®, coz by znamenalo Gplny nesouhlas s rovnosti na pracovisti.

ano

spise ano spise ne
Graf 13: Ptilezitost k povySeni podle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani
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Celkove prevlada néazor, Ze muzi a zeny maji stejné piilezitosti na povyseni a rozdily mezi
pohlavimi jsou relativné malé. Odpovédi naznacuji pozitivni vniméni rovnosti v pracovnim
prostiedi, pfi¢emZ Zeny i1 muZi se vétSinou shoduji na tom, Ze pfileZitosti k profesnimu ristu
jsou v tomto ohledu rovné. I pfesto, Ze mensi pocet respondentl vyjadiil uréité pochybnosti,
vysledky ukazuji, Ze rovnost pohlavi je vnimana jako otazka, ktera je stale aktualni, ale nikoli

bez problémti.

8.3 Nabor zaméstnanct

Obecné lze ve spolecnostech zpozorovat diskrimina¢ni chovani jiz pfi naboru novych
zamé&stnancl. Pravé proto se jedna z otazek tykala i tohoto tématu s pfesnym znénim ,,Jsou
podle Vas pfi piijimani novych pracovnikii do organizace uptednostinovani muzi?*. I zde byla
vynechdna moznost odpovédi nevim kvili ptipadnému vyhnuti se nepfijemné odpovédi. Cilem
bylo zjistit, zda zamé&stnanci vnimaji naborovy proces jako genderové vyvazeny nebo zda maji
dojem, ze dochazi k preferenci muzskych uchaze¢i, mozna i z divodu ze Multitrans CZ je

dopravni a logisticka organizace.
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V grafu 14 jsou zobrazeny odpovédi ve formé podilu odpovédi k celkovému poctu osob daného
pohlavi. Z celkového poctu odpovédéla jedna zena a jeden muz ,,ano* a zaroven dalsi dvé zeny
zvolily moznost ,,spiSe ano“, kdezto u muzi tato moznost nebyla viibec zvolena. VétSina
odpovédi vSak naznacuje opacné vnimani, kdy téméf 60 % u Zen i muzi odpovédélo ,,spise ne®,
coz naznacuje, Ze si nemysli, Ze by preference muzl byla vyrazna, avsak nevylucuji drobné
rozdily. Odpoveéd’ ,,ne byla druhou nejcastéjsi a odpoveédélo cca 23 % zen a cca 28 % muza.
Tato skupina lidi tak vyjadfila jednoznacny nesouhlas s tvrzenim, ze by muzi byli pii ndboru

uptfednostnovani.
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Graf 14: Uptednostinovani muzi pti naboru podle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

Z pohledu genderového rozlozeni odpovédi je jen mirné patrné, Ze Zeny vnimaji moZnou
nerovnost ¢astéji nez muzi. Z celkového poctu 17 Zen 3 z nich alesponl ¢astecné souhlasily
S tvrzenim o preferenci muzt (17,65 %), zatimco mezi muzi to byl pouze 1 ze 7 (14,29 %).
Celkové lze tici, Ze vétSina zaméstnancl spolecnosti Multitrans CZ nepovazuje naborovy
proces za diskriminacni vi¢i Zenam. Pfesto nelze ignorovat, Ze celkem 4 zamé&stnanci vnimaji
ur¢itou miru preference muzi. Tyto odpovédi mohou souviset s osobnimi zkusenostmi nebo
s profesnim zaméfenim podniku na dopravu. 1 pies prevazné pozitivni vysledky Setieni je
dualezité 1 nadale podporovat rovné ptilezitosti pro vSechny uchazece. K tomuto mohou pfispét

transparentni vybérova fizeni a dliiraz na objektivni kritéria.

V tabulce 19 je otdzka upfednostiiovani muzi zanalyzovana vuci délce pracovniho poméru
respondenta, coz umoznilo prozkoumat, zda existuje souvislost mezi délkou zameéstnani

a vnimanim genderové rovnosti v naborovém procesu. Je zde vidét trend, kdy zaméstnancli
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s kratSi dobou plisobeni v organizaci vnimaji moznost preference muzii. MiiZe to znamenat,
Ze tito pracovnici jsou vnimavéjsi k otdzce genderové rovnosti a mohou mit vyssi sklon
k zaznamenani pfipadnych nesrovnalosti. Naopak mezi nejdéle zaméstnanymi pracovniky
nikdo netvrdil, Ze by muzi byli upfednostiiovani a zaroven jen jedna osoba v této kategorii
zvolila ,,spiSe ne* s mirnymi pochybami. Nejvétsi skupinu tvoii zaméstnanci s praxi v délce 1-3
roky, ktefi zaroven nejCastéji odpovédeli ,spiSe ne“. Tento vysledek naznacuje,
Ze po pocatecnim obdobi nejistoty ohledné naborového procesu dochazi k postupnému
posilovani piesvédCeni, Ze jsou vybérova fizeni férova.

Rozdilné vnimani pracovniki s kratkou a dlouhou praxi muze souviset s efektem adaptace, kdy
nové pracovni sily mohou vnimat ndbor zexterni perspektivy, zatimco dlouhodobéjsi
pracovnici jsou jiz vtaZzeni do firemniho prostfedi a méné citlivi na pfipadné rozdily. Dalsi
faktor vsak muze byt zcela opacného razu, a to ze zameéstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji delsi
dobu, mohli byt svédky vice naborovych procesti a mohou na zaklad¢ vlastnich pozorovani

usuzovat, ze je zde genderova rovnost dodrzovéna.

Tabulka 19: Souvislost délky pracovniho poméru a vnimani preferovani muzt

Ménréoﬁei 1 1-3 roky 4-6 let 7 a vice let Celkem
Ano 1 0 1 0 2
SpiSe ano 1 1 0 0 2
SpiSe ne 2 6 5 1 14
Ne 1 3 1 1 6
Celkem 5 10 7 2 24

Zdroj: vlastni zpracovani

8.4 Odménovaci systém a benefity

Soucasti dotaznikového Setfeni byly 1 otazky na tématiku odménovaciho systému a benefitl
zaméstnancl. Na otazku, zda se respondent citi byt spravedlivé ohodnocen byly zaznamenany
rozporuplné odpovédi (tabulka 20). Nejcastéjsi odpovédi bylo ,,spiSe ano“, coz ukazuje
na ur¢itou miru spokojenosti, avSak s moznymi vyhradami. Jednoznacné ,ne“ odpovédéla
pouze jedna respondentka, tedy ze se citi pln¢ nespravedlivé ohodnocena. Odpovédi ,,ano*
a ,,spise ne“ maji stejny celkovy pocet odpovédi. Odpoveéd’ ,,ano* zaznamenalo 5 Zen ku 1 muzi.
Moznost ,,spise ne* je vSak vyrovnana 3 Zeny ku 3 Zenam, coz vsak Vv procentualnim vyjadieni
vici celkovému poctu Zen a muzl vypovida o vétsi nespokojenosti muzi s jejich ohodnocenim,
ale zaroven nepocituje vyraznou nespravedlnost. Pokud odpovédi ,,ano* a ,,spiSe ano* jsou
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povazovany za pozitivni a ostatni odpovédi za negativni, 76,47 % Zen je se svym ohodnocenim

spokojeno, kdezto u muzu je toto procento nizsi (57,14 %).

Tabulka 20: Spravedlivé ohodnoceni podle pohlavi

Zeny Zeny (%) Muzi Muzi (%) Celkem
Ano 5 29,41 1 14,29 6
SpiSe ano 8 47,06 3 42,86 11
SpiSe ne 3 17,65 3 42.86 6
Ne 1 5,88 0 0,00 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozdily ve vnimani spravedlivého ohodnoceni mohou byt nékolika faktory, které souviseji jak
s internim nastavenim mzdové politiky spolecnosti, tak S individudlnim vnimanim
zaméstnancl. Mezi jeden z faktor( patii odliSna ocekavani zen ohledné vyse platu. Pokud zeny
vnimaji svou mzdu jako odpovidajici mohou ji hodnotit jako spravedlivou. Naopak muzi
mohou mit vyssi ocekdvani a pokud nejsou naplnéna, jejich vniméni spravedlnosti se sniZuje.
Zeny také Casto kladou vétsi diraz na stabilitu zaméstnani a jistotu pravidelného pifjmu
nez na samotnou vysi mzdy. Pokud toto spolecnost nabizi, mize to vést ke spokojenosti Zen.
Naopak muzi jsou vice orientovani na vysi platu a moznost jeho rychlého ristu, coz je dano

I genderovym stereotypem vidiny muze jako Zivitele rodiny.

Mzdova spokojenost neni dana jen vysi platu, ale také souvisejicimi benefity. V dalsi otdzce
,Mate pristup k pracovnim benefitim na stejné urovni jako Vas kolega? vysledky ukézaly,
Ze vétsina zamé&stnancl povazuje svij piistup k benefitim za spravedlivy (graf 15). Odpoveéd
»ano®, tedy potvrzeni rovnocenného pfistupu, zvolilo celkem 9 respondentli pficemz
procentualné odpovédélo 41 % zen a 28,5 % muzt. Dalsi skupina zaméstnancti odpovédéla
,»SpiSe ano*, coz znamena, ze vnimaji pristup k benefitim pfevazné za spravedlivy, ale mohou
v ném spatfovat urcité rozdily. Tuto odpovéd zvolilo 23,5 % Zen vici 14,3 % muZzd.
Nezanedbatelnou skupinu zde tvofi zameéstnanci, kteti odpovédéli ,nevim®“. MozZnost
této odpoveédi u otazky byla z divodu redlné neznalosti respondentt. Vedle tohoto vysvétleni
se nabizi jeSt€é moznost, Ze pristup podniku k benefitim nemusi byt zcela transparentni.
V této skupiné byly zastoupeny 4 Zeny a 4 muzi. Pfi vyjadfeni procenty ¢ini muzské odpovéedi
54 % a je to tak nejcastjs$i odpoveéd u tohoto pohlavi. Odpovéd’ ,,spise ne* u 2 respondentek
naznacuje, Ze se vyskytuji ptipady, kdy si zaméstnankyné nejsou jisté, zda maji stejné benefity

jako jejich kolegové. To mulZe souviset sriznym vyuzivanim benefiti mezi pohlavimi.
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Napftiklad pokud nékteré benefity jako flexibilni doba, Castéji vyuzivaji Zeny kvuli péci o déti,
mohou mit vys$i povédomi o moznych nerovnostech v jejich ¢erpani. Nikdo z respondent

nevybral odpoveéd’ ,,ne“, tedy Ze by vnimali sviij ptistup k benefitliim jako vyrazné nerovny.
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ano spise ano nevim spise ne
Zeny Emuzi
Graf 15: Vnimani benefitt podle pohlavi Zdroj: vlastni zpracovani

Vyssi podil pozitivnich odpovédi mezi zenami miize naznacovat, Ze benefity jsou vnimany jako
férové rozdélované. Na druhé strané vyssi podil odpovédi ,,nevim* mezi obéma skupinami
poukazuje na moznost, ze informace o dostupnych benefitech nejsou vzdy dostatecné
komunikovany, coz muze snizovat jistotu zaméstnancli o jejich naroku na urcité vyhody.
Kli¢ovym opatienim je proto leps$i komunikace a transparentnéjsi systém piidélovani benefitt,
ktery by umoznil zaméstnanciim lépe porozumét jejich naroklim a zvysit tak celkovy pocit

spravedlivého zachazeni ve spole€nosti.

V navaznosti na to byla v dotaznikovém Setieni otazka, zda respondentovi zcela jasny systém
odménovani. Bez ohledu na pohlavi odpovédélo kladné 14 osob (58,33 %), zbylym 10 osobam
neni odménovaci systém zcela jasny. Vice jak polovina respondentd mé jasnou piedstavu
0 fungovani odménovaciho systému, ale zaroven je zde podstatny podil osob, kteti v této oblasti

pocituji nejasnosti nebo nedostateCnou informovanost.

Z analyzy souvislosti této otazky a pohlavi respondenta neni viditelna Zadna souvislost. Z 10
osob, kterym odménovani neni jasné je procentudlni pomér pohlavi témét stejny. Z Zen
odpovédélo ne 41 % a u muzh tato odpovéd’ €ini 43 %. Zarovenl pomoci statistické metody
chi-kvadrat testu nezavislosti nebyla zjiSténa souvislost mezi znalosti odméiovani a nazorem

na spravedlivé odménovani.
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8.5 Doporuceni zaméstnanci

Soucasti dotazniku byla 1 oteviend a dobrovolna otazka tykajici se doporuceni zaméstnanci
pro podnik. Celkem této moznosti vyuzilo 11 osob a odpovédi se daji roziadit do nékolika
klicovych oblasti ve kterych respondenti navrhuji zmény. V prvni fadé se nejcastéji opakuje
pozadavek na zlepSeni benefiti pro zaméstnance. Mnozi respondenti se shodli na tom, ze by

bylo vhodné zavést vice benefiti, které jsou v podobnych pozicich na trhu bézné.

Dalsim doporucenim bylo zlepSeni pracovnich podminek a podpora vzdélavani a osobniho
rozvoje, jako napiiklad Skoleni zaméfena na asertivni chovani, kterda by mohla zlepsit
komunikaci i celkovou atmosféru ve firme¢. Nekteti respondenti také vyjadiili potiebu lepsiho
zachézeni se zaméstnanci, coz ukazuje na dulezitost péfe o pracovni prostiedi a vztahy
na pracovisti. V oblasti firemni struktury a organizace se objevily navrhy na Iépe definovanou
firemni hierarchii ¢i navy$eni mezd u ur€itych pozic, aby odména odpovidala priméru na trhu.

To ukazuje na potfebu vyvazengjsiho a transparentniho ptistupu k odménovani.

Zajimavym doporucenim je také vylepSeni procesu vybéru zaméstnanci, konkrétné zajisténi
vice promyslenych rozhodnuti pfi pohovorech a zvySeni kvality vybérovych fizeni, coz
by mohlo pfispét k zajisténi kvalitnéjsich pracovniki a snizeni vysoké fluktuace pracovnika
se kterou se momentaln¢ spolecnost potyka. V souhrnu maji zaméstnanci Multitrans CZ jasnou
predstavu o zlepSeni pracovnich podminek. To zahrnuje zvySeni mezd, poctu benefitd

a zlepSeni komunikace uvnitt firmy.
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9 VYHODNOCENI ROZHOVORU

V nasledujici kapitole bude vyhodnocen polostrukturovany rozhovor s personalni pracovnici
ve spolecnosti Multitrans CZ Mgr. Denisou Nakladalovou. Cilem rozhovoru bylo analyzovat
situaci v oblasti genderové rovnosti na pracovisti, které je ovlivnéno dopravnim a logistickym
odvétvim. Budou zhodnoceny piipadné genderové stereotypy a posouzeny postoje k politice
rovnych pfilezitosti z pohledu pozice persondlni pracovnice. Zaroven budou odpovédi
komparovany s vysledky anonymnich dotaznikli od zaméstnanci pardubické pobocky
spolecnosti. Pripraveny scénaf rozhovoru je k nahlédnuti v ptiloze B a v ptiloze C je uveden

piepis tohoto rozhovoru.

Prvni cast otazek byla pouze obecnych pro rozmluveni participantky a uvolnéni atmosféry.
Otazky se tykaly poctu pobocek a zaméstnancli na nich pracujicich. Participantka uvedla,
ze organizace ma dv€ pobocky a to v Pardubicich a Teplicich, pfi¢emZz celkovy pocet
zaméstnancl je rozloZzen nerovnomérné€, kdy v centralni pobocce v Pardubicich pracuje 24
zamé&stnanct (17 Zen a 7 muzt) a v Teplicich jen 16 zaméstnanct (11 Zen a 5 muza). Sklady

v Ptelouci a fidici jsou oddéleni od pobocek a maji samostatnou organizacni strukturu.

V druhé casti rozhovoru participantka uvedla, ze se domniva, Ze v organizaci jsou obecné
dodrzovany principy rovnych ptilezitosti a neni zde patrna diskriminace na zaklad¢ pohlavi.
Soucasné vSak pfiznala, Ze urcité genderové stereotypy se v podniku vyskytuji, pfedev§im
V obsazovani administrativnich pozic Zenami a skutecnosti, ze pozice fidi€l mezinarodni
kamionové doprav jsou aktudln¢ obsazeny pouze muzi. Tento fakt vSak neni zpisoben
diskriminac¢ni politikou firmy, nybrz spiSe nezdjmem Zen o tuto profesi. Tyto odpovédi zaroven
potvrzuji data z dotazniku, kdy 1 zamé&stnanci si na pracovisti stereotypu Vv urcitych udalostech
v§imaji. Stereotypem je zde i obsazeni muze na pozici skladnika, kterou podle participantky
mohou provozovat pouze muzi z diivodu fyzicke sily.

Podle participantky neni Zzadny velky rozdil mezi odvétvim dopravy a logistiky a jinymi
rovnych prilezitosti v tomto oboru. Zaroven vyvratila, ze by pravé zdavodu oboru,
do spolecnosti vybirali spiSe muze. Vliv pfi vybéru zaméstnancti nema ani aktualni situace
na pracovnim trhu, kdy je ¢asto do spolecnosti nedostatek zajemct o praci. Podobna situace

vSak Multitrans CZ netrapi.

Jednim zrozdill je vnimdni nerovnovdhy v rozdéleni pracovnich povinnosti. Nékteré

zamé&stnankyné vyjadfily pocit, Ze se od nich ocekavd prace na administrativnich
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a organizacnich ukolech, zatimco muzsti kolegové se vice vénuji strategickym rozhodnutim
atechnické strance prace. Persondlni pracovnice vSak tuto domnénku odmitla s tim,

ze rozdeleni tkollu vychazi z kompetenci zaméstnanct a nikoli z genderovych stereotypu.

Organizace podporuje zaméstnadvani matek malych déti, coz se projevuje nabidkou zkracenych
pracovnich uvazkt, které mohou byt pro tuto skupinu zen kli¢ové. Jelikoz zkracené tivazky
nejsou na trhu prace bézné dostupné, tato podpora spoleCnosti je pozitivné hodnocena.
Organizace také udrzuje kontakt se zaméstnanci na rodiCovské dovolené a to jak
Z administrativnich divodu, tak i z divodu osobnich. Z toho lze konstatovat, ze firemni kultura
je ve spole¢nosti pratelska a rodice, ktefi se po navratu z matei'ské ¢i rodicovské dovolené opét
chtéji zapojit do pracovniho systému, zde vzdy najdou své misto. Tyto informace tak potvrzuji,
Ze je v organizaci pozitivné pfistupovano ke sladovani pracovniho a rodinného Zivota
pracovnikl a ze se vedeni snazi vyjit vstiic jejich osobnim potifebam. Zaroven je z odpovédi
participantky patrné, ze v podniku nemaji zadného muze na rodicovské dovolené, coz ma
souvislost s nizkym poc¢tem muzskych pracovnikii na rodi¢ovskych dovolenych v poméru

k Zenskym pracovnicim, viz kapitola 6.2 o ekonomicky aktivnim obyvatelstvu.

Dle participantky je systém odménovani v organizaci nastaven tak, aby muzi i Zeny na stejnych
pozicich méli identické mzdové podminky. Bylo potvrzeno, ze odmény jsou pfidélovany
na zékladé vykonu a stanovenych kritérii. Pfesto vidi prostor pro zlepSeni spolecnosti
vV mozném roz$ifeni zaméstnaneckych benefitl,, coz byla zaroven také nejcastéj$i odpoveéd’
zaméstnancu V dotazniku. Zaroven participantka uvadi, Ze je odmeénovaci systém transparentni
a jasny vS§em zaméstnancum, coZ je vSak v rozporu se ziskanymi daty z dotazniku, kdy zhruba
40 % zaméstnancii odpovédélo, ze jim systém neni zcela jasny. Otazka na ziskani mzdovych
dat anonymizovanych pouze na ¢astky a pohlavi se nesetkala s nadSenim a bohuzel tato data

nebyla, po projednéni s vedoucim, pro tuto praci poskytnuta.

Jednim z nejvyrazngjSich rozdild je ndzor zamé&stnanci, Ze Zeny maji ve firm¢€ ve skutecnosti
méné prilezitosti pro kariérni riist nez muzi, zatimco participantka uvedla, ze u nich v organizaci
jsou povySeni aprofesni rust zalozeny Cist€ na vykonnosti a zkuSenostech. N¢kolik
zaméstnancl v dotazniku uvedlo ze vys$§i manazerské pozice jsou spiSe obsazovany muzi,

coz podle nich naznacuje neviditelnou bariéru pro Zeny.

V otazkéch tykajicich se postoje k genderovym kvotdm se participantka necitila dostatecné
kompetentni k vyjadfeni nazoru. Naznalila, Ze by pro formulaci postoje potiebovala

podrobnéjsi znalosti této problematiky a bez hlubSich znalosti by jeji odpoveédi ohledné kvot
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a souvisejici legislativy nebyly 100%. Uvedla ale, ze podle jejiho nazoru jsou u nich
Vv organizaci dodrzovany zasady rovného zachazeni hlavné co se tyce rovného odménovani

¢1 pracovnich podminek.
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10 SHRNUTI A DOPORUCENI

vvvvv

pracovniho trhu a vyzkumu realizovaného v podniku Multitrans CZ. Na zaklad¢ ziskanych dat
jsou zde formulovana doporuceni, kterd mohou ptispét k efektivnéjSimu tizeni lidskych zdroji

a zlepSeni pracovniho prostiedi.

10.1 Shrnuti a doporuceni pro pravni Gpravu

Tato &ast prace poskytla analyzu demografickych a ekonomickych trendd v Ceské republice
do roku 2023 se zaméfenim na genderovou strukturu obyvatelstva a kli¢ové faktory ovliviiujici
trh prace. V otazce demografickych trendt analyza ukézala, Ze po¢et obyvatel CR v poslednich
letech kolisal a v roce 2021 doslo k vyraznému poklesu v disledku imrtnosti béhem pandemie,
ktera ovlivnila vice trend uvedenych v této praci. V roce 2023 dosahl pocet obyvatel svého
historického maxima, k ¢emuz napomohl piedevs§im velky pocet imigrujicich osob z Ukrajiny,
Slovenska a Ruska. Tyto mezinarodni pohyby byly do velké miry ovlivnény ruskou invazi

na Ukrajinu v roce 2022.

Pro zdravotni a dichodovy systém piedstavuje vyzvu starnuti populace, nebot’ vékova struktura
obyvatelstva CR se méni a piedeviim roste pocet seniorti (osob nad 65 let), kdeZto podet
ekonomicky aktivnich obyvatel klesa. Tento trend je patrny 1 v ramci celé EU, ve které se taktéz
zvysuje praimérny vék obyvatel. Zlepsuje se viak vzdélanostni struktura obyvatel CR, piic¢emz
zeny dosahuji vySS$i Grovné vzdélani neZ muzi a pocet absolventek vysokych Skol je
za poslednich 20 let vy$si nez pocet absolventl a v roce 2023 studovalo vysokou $kolu 21 %
zen a 17 % muzl. V poctu dosazenych titulti z doktorského studia vedou muzi. Byl zanalyzovan
i trend v oblasti stfedniho vzdé¢lani, kde zeny Castéji voli obory s maturitou, zatimco muzi voli

spise technické obory s vyuénim listem a bez maturity.

Podle dat na trhu prace stale pretrvavaji genderové rozdily, které se vSak v poslednich letech
sniZzuji. Mira nezaméstnanosti Zen je stale z historického hlediska niz$i neZ u muzi, avSak tento
rozdil se postupné zmensuje. V roce 2023 byl rozdil mezi pohlavimi jen 0,8 %. Nejvyssi rozdil
byl zaznamenan v roce 2013 po dopadech hospodaiské krize. Nejvice nezaméstnanych zen
se nachazi v intervalu 35-44 let, ktery se v obdobi let 2013 az 2013, coz nasvédcuje Ze se Zzenam
po rodi¢ovské dovolené vraci na pracovni trh sndze. ZhorSeni bylo naopak zaznamenano

u mladsich zen, kde je spojitost pravdépodobné s prechodem ze studijniho na pracovni Zivot.

Zeny jsou ¢ast&ji dlouhodob& ekonomicky neaktivni kvilli rodinnym povinnostem, coz
ovlivituje jejich kariérni rist a vydélky. V roce 2023 byla mira ekonomické aktivity o 12 %
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mensi nez u muzii. Hodnoty u Zen se viak za posledni roky dost zvysily jak v CR, tak na izemi
EU. Nejvyssi ekonomické aktivita je u zen ve véku 45-49 let a u muzt je to 30-34, kdy Zeny
odchazeji ¢asto z trhu prace kvili rodiCovstvi. Z analyzy vyplynulo, ze pocet muz, kteii Cerpaji

rodi¢ovskou dovolenou neni ani 2 %.

Primérny vek prvorodicky se stale zvysSuje a v roce 2023 se dostal na doposud nejvyssi Cislo
28,9 let, stale to viak CR fadi mezi staty EU s nejniz§i hodnotou diky finanéni pomoci od statu
po celou dobu rodiCovské dovolené. Mzdova diskriminace taktéz stile pretrvava ipies
legislativni opatfeni. Muzi maji vys§i primérné mzdy nez Zeny, ale i zde se mzdova mezera
postupné zmensuje. Toto je ddno i vétSim poctem Zen na zkracenych pracovnik tivazcich, které
nejcastéji uvedly jako ditvod péci o dité, coz koresponduje S nejpocetnéjsi vékovou skupinou

30-44.

Vyvoj primérnych hrubych mezd za poslednich 10 let zaznamenal vétsi rast u Zen a mzdova
mezera mezi platy muzi a Zen v momentalni dobé ¢ini 17,74 %, kde oproti pandemii doslo
K mirnému zvySeni. Vzdélani ma silny vliv na vy$i mzdy, pfi¢emz osoby s vys$§im vzdélanim
nepiekvapivé dosahuji vyssich vydélka. Plat osoby s vysokoskolskym vzdélanim je az 2,5x
vy$$i nez osoby se vzdélanim zakladnim. U vysokoskolsky vzdélanych lidi je vSak nejvetsi
mzdovy rozdil u pohlavi. Primérny plat Zeny s timto vzdélanim je az o 20 tisic niz8$i neZ u muze.
Podle skute¢nych odpracovanych hodin za tyden ale muzi pracuji v priméru o 4,4 hodiny vice.
Dtivodem je vyssi zapojeni zen do péce o domdacnost, kde se ale trend rozdéleni domécich praci

postupné zlepSuje a déli mezi partnery.

Na zéklad€ analyzy jsou nasledné uvedena doporuceni pro zlepSeni aktudlni situace na trhu
prace a snizeni genderovych rozdild. Je nutné pokracovat v prosazovani rovnych prilezitostech
na pracovisti napf. pomoci zavadéni transparentnich mzdovych systémi a podpory Zen
k dosazeni vedoucich pozic. Legislativni opatieni by méla byt posilena, aby byla eliminovana
jakékoli forma mzdové diskriminace. Zaroven by zaméstnavatelé méli byt motivovani
k poskytovani flexibilnich ¢i zkracenych pracovnich uvazkl a prace na dalku jako pomoc
pro Zeny ke sladéni profesnich a rodinnych povinnosti. S tim souvisi 1 dostatecnad kapacita
matefskych Skol a zvySeni poctu jesli pro usnadnéni ndvratu Zen do pracovniho procesu
po rodi¢ovské dovolené. Skrze financni pomoc ¢i danové odpoCty by stdit mohl pomoci

legislativy motivovat podniky ke zfizeni firemnich Skolek.

Pro motivovani vice otcli odejit na rodiCovskou dovolenou by napomohlo docasné zvyseni

rodicovského ptispévku v piipadé, ze ji Cerpa muz po urcitou dobu. Ve skandindvskych zemich

72



existuje ,,otcovska kvota“, kde kazdy z rodi¢lh ma narok na ¢ast rodicovské dovolené, kterou
nelze prevést na druhého a pokud ji rodi¢ nevyuzije, tak propadne. Dal$i moznosti je finan¢ni
bonus pro rodice, ktery ziskaji v piipadé, pokud oba po urcitou dobu setrvaji na rodicovské
dovolené. Pii zavedeni nékterého z doporuceni by zaméstnavatelé méli co nejvice informovat
pracovniky o t€chto moznostech a podporovat jejich vyuzivani. S podporou otcovské dovolené
souvisi také podpora porodnosti a rodinné politiky CR, ktera by napomohla problému statu se
starnutim populace. Mezi tuto podporu spada napt. vyssi finan¢ni podpora ¢i jednorazové
prispevky pro rodiny nebo podpora bydleni pro mladé rodiny (startovaci byty pro rodiny, statni
dotace na bydleni, ...).

10.2 Shrnuti a doporuceni pro spole¢nost Multitrans CZ

Na zaklad¢ rozhovoru a nasledné analyzy odpovédi od personalni pracovnice Mgr. Denisy
Nakladalové lze formulovat nékolik klicovych doporuceni pro zlepsSeni pracovniho prostiedi
a genderové rovnosti ve spole¢nosti Multitrans CZ. Tato opatfeni se zamétuji na klicové oblasti,

které byly identifikovany jako problematické nebo maji potencial ke zlepSeni.

Prvni kli¢ovou oblasti je zlepSeni pracovnich benefitli. Zaméstnanci vyjadfili pfani rozsitit
nabidku benefitl, které jsou bézné v obdobnych odvétvich. Doporucuje se zavedeni flexibilni
pracovni doby, moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje a zvySeni poctu dni dovolené.
Tato opatfeni mohou zlepsit spokojenost zaméstnancti, motivaci k dlouhodobym pracovnim
pomérim a sniZzeni fluktuace zaméstnanct. Velkou motivaci zaméstnancli je Casto karta
Multisport, ktera poskytuje pracovnikim finanéni vyhody pfi vyuZzivani relaxacnich
¢i pohybovych aktivit. Vzhledem k dal§im namétim od zaméstnanct se doporucuje zavedeni
Skoleni zaméfenych na asertivni komunikaci, ktera mohou zlepsSit celkovou atmosféru
na pracovisti. Dal§im moznym opatfenim je podpora odbornych kurzi a seminaiti, které mohou

pfispét k profesnimu rlstu zaméstnanci.

Néktefi zaméstnanci upozornili na potfebu lepSiho zachazeni se zaméstnanci a zajisténi
pfiznivéjSich pracovnich podminek. Doporucenim je pravidelné&jsi pofadani teambuildingovych
aktivit a zajisténi vhodného a komfortniho pracovniho prostiedi, coz mlze piispét ke snizeni
stresu a zlepSeni mezilidskych vztahd. Dal§im névrhem na zlepSeni je transparentnost
naborového procesu a zajistit peclivéjsi rozhodovani pii vybéru novych zaméstnanci.
Kvalitnéjsi vybér uchazect mize snizit fluktuaci a zajistit dlouhodob¢;si stabilitu pracovnich
tymu. Transparentni by méla byt také komunikace v podniku obecné, aby pii kariérnim ristu

jedince bylo zcela jasné, jak se o tuto novou pozici zaslouzil a odstranil se tak mozny prostor
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pro stereotypni predsudky. Podobné je na tom rozdéleni pracovnich ukolil, kdy Zeny jsou
sméfovany k administrativnim tkoltim, kdezto muzi spise k tém strategickym. Rozd¢leni ukolu

musi byt zaloZené na kompetencich, které jsou jasné komunikovany a jsou viditelné i ostatnim.

Organizace jiz podporuje zaméstnavani matek malych déti nabidkou kracenych pracovnich
uvazkd. V tomto je urcité dulezité pokracovat a zaroven je pozitivni udrzovani pravidelného
kontaktu se zaméstnanci na rodi€ovské dovolené. Tato zdanlivd malickost totiz nasledné
usnadiiuje jejich navrat do pracovniho kolektivu. Jednim z navrhii pro podnik je podpora muza
Vv pecovatelskych rolich a jejich povzbuzeni Kk vyuziti rodicovské dovolené. Tento krok sice
neni pro podnik nijak zasadni a naopak by snizil v ur€itych chvilich po¢et muzi na pracovisti,
ale timto krokem by se spole¢nost mohla zafadit mezi inovativni a podporujici firmy

na pracovnim trhu, coz by nésledné¢ mohlo ptildkat vice uchazecl o praci.

Urcité by mélo dojit ke zlepSeni komunikace o odménovacim systému, nebot’ z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze celkem velké procento zaméstnanci neni dostate¢né informovéano
asystém jim neni zcela jasny. Efektivnim zplsobem by v této spolecnosti byly osobni
konzultace, které by z divodu malého po¢tu zaméstnancii nebyly ptili§ ¢asoveé narocné. Tento
zpisob by také mohl byt pracovnikim piijemnéjsi z divodu feSeni citlivého tématu jako je plat.
Konzultace mohou probihat s personalni pracovnici nebo s nadfizenym pracovnikem, coz jim
zaroven pomuze ziskat zpétnou vazbu. MoZznym feSenim k plynulej$i komunikaci informaci
asdéleni je vyuziti firemniho portalu, kde by mohl byt zvefejnén podrobny popis
odménovaciho systému. Tento zplsob by byl efektivni, protoze zaméstnanci k témto

informacim mohou mit pfistup kdykoli. Navic to zajiSt'uje dostupnost informaci pro vSechny.

Ackoli vétSina pracovnikll vidi pracovni podminky jako rovnocenné, doporucenim je také
pokracovani v aktivni podpofe genderové rovnosti. To mlze zahrnovat pravidelnd Skoleni
o rovnych pfileZitostech a diiraz na spravedlivé obsazovani vedoucich pozic bez ohledu
na pohlavi. MoZnym tikolem je 1 pravidelné sledovéani dat o mzdach, povySenich a spokojenosti
zaméstnancu z hlediska genderu. Tim lze identifikovat moZné nerovnosti vcas a cilené je fesit.
Zavedeni téchto opatfeni by mohlo pfispét k vytvoteni ptiznivejSiho pracovniho prostiedi,
zvySeni spokojenosti zaméstnancli a posileni principli genderové rovnosti ve spolecnosti

Multitrans CZ.
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ZAVER

Tato diplomova prace se zaméfovala na analyzu genderové rovnosti na trhu prace obecné
a nasledné i se zvlastnim diirazem na konkrétniho zaméstnavatele, spolecnost Multitrans CZ.
Cilem bylo zjistit, zda jsou muzi a Zeny skutecné vystaveni stejnym pracovnim podminkam

a jaka opatieni mohou vést k efektivnéjSimu uplatnovani principt rovnych ptilezitosti.

V prvni ¢asti prace byla popsana pravni tiprava rovného zachazeni, koncept genderové rovnosti
a jeji historicky vyvoj v Ceské republice. Byly identifikovany klicové prekazky, kterym Zeny
na trhu prace Celi, vCetn¢é horizontalni a vertikalni segregace, mzdové diskriminace a obtizi
pfisladovani profesniho a rodinného Zzivota. Dulezitou roli v této problematice hraji
| pfetrvavajici genderové stereotypy, které ovliviiuji rozhodovani zaméstnavateld i samotnych

pracovnikii.

Analyza pracovniho trhu ukézala, Ze i pfes pokroky v oblasti genderové rovnosti pretrvavaji
v Ceské republice vyznamné rozdily mezi muZi a Zenami. Napiiklad mira zaméstnanosti Zen je
stale niz$i nez u muza, a to zejména v dlisledku matetstvi a s nim spojené nedostate¢né nabidky
flexibilnich pracovnich tivazki. Analyza také potvrdila, Ze Zeny dosahuji vysSiho vzdélani nez
muzi, avSak na trhu prace tento faktor nepfinasi odpovidajici vyhody, zejména co se tyce

platového ohodnoceni a moznosti kariérniho postupu.

Vyznamnym zjisténim je i1 pietrvavajici mzdova nerovnost mezi pohlavimi. Gender pay gap,
tedy rozdil mezi praimérnymi pi{jmy mui a Zen, se v Ceské republice pohybuje okolo 17 %,
coz je jeden znejvySSich rozdild vramci Evropské unie. Tento rozdil je nejvyraznéjsi
v sektorech s vyssi mirou kvalifikace a na vedoucich pozicich, kde Zeny celi nejen niz§im
platim, ale i mensimu zastoupeni. Kromé¢ toho je stale patrna i segregace pracovniho trhu, kdy
zeny jsou vice zastoupeny v oborech sniz§i mzdovou hladinou, jako je skolstvi nebo

administrativnich ¢innosti, zatimco muZi dominuji v technickych a manaZerskych funkcich.

Data také ukazala, Ze zeny cCeli vy$§i mife nezaméstnanosti ve srovnani s muzi, a to zejména
ve vékoveé kategorii 35-49 let, kdy se Casto vraceji na trhu prace po rodicovské dovolené.
dlouhodoba nezaméstnanost (déle nez 12 mésicll) je u zen rovnéz vyssi, coz muize byt
disledkem diskriminaci pfi pfijimacich fizenich nebo niz$i flexibility pracovnich uvazki. Mira
ekonomické aktivity muzi je dlouhodobé vyssi, coz potvrzuje i1 srovnani dle vékovych
kategorii, kde zatimco muzi ve vé€ku 25-54 let dosahuji ekonomické aktivity kolem 90 %, u zen
se tato hodnota pohybuje okolo 75 %. V nejnizsi vékové skupiné (15-24 let) je situace

vyrovnangj$i, ale s rostoucim vékem se rozdil mezi pohlavimi prohlubuje. U skupiny 55+ je
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naopak mira ekonomické aktivity u obou pohlavi vyrazn€ nizsi, coz souvisi s pred¢asnymi

odchody do diichodu a niz§i mirou zaméstnanosti seniord.

Z pohledu pravni upravy by bylo vhodné zvazit zavedeni ptisnéjSich opatieni oproti mzdové
diskriminaci, naptiklad povinnost pravidelné¢ho zvetejiiovani genderové rozdélenych platovych
statistik ve firmach nad urcitou velikost. Dale by bylo vhodné rozsifit legislativni podporu
flexibilnich pracovnich tvazku a zajistit jejich $irSi dostupnost nejen pro rodi¢e malych déti,
ale 1 pro dalsi skupiny zaméstnancii, kterym standardni pracovni doba nevyhovuje. DalSim
klicovym opatfenim by mohlo byt posileni mechanismii pro kontrolu a vymahani rovného
zachéazeni ze strany inspektoratu prace, ptipadné zavedeni finan¢nich pobidek pro firmy, které

aktivné genderovou rovnost podporuji.

Vyzkumna ¢ast zameétend na spolecnost Multitrans CZ potvrdila, Ze firma se snazi o dodrzovani
zasad genderové rovnosti, zejména v oblasti odménovani. Multitrans CZ plsobi v odvétvi
logistiky a pfepravy, coZ je tradi¢né sektor s vy$§im zastoupenim muzi. Vyzkum byl realizovan
pouze V pardubickém sidle, jelikoz je zde véEtSi pocet zaméstnanci a poskytuje

reprezentativnéjsi vzorek pro analyzu firemni kultury.

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci naznacilo urcité nesrovnalosti v tom, jak je vnimana
rovnosti ptilezitosti ve firm¢. Zhruba 40 % zaméstnancii uvedlo, ze odménovaci systém neni
zcela jasny a transparentni, prestoze personalni oddéleni tvrdi, Ze odmény jsou prerozdélovany
na zékladé¢ objektivnich kritérii. Vyzkum také ukazal, Ze Zeny maji ve firmé méné piileZitosti
pro kariérni rist — pouze 20 % dotazovanych Zen uvedlo, Ze maji stejnou Sanci na povyseni jako
jejich muzsti kolegové, zatimco vétSina muzai vnimala kariérni pfilezitosti jako vyrovnané.
Naopak rozhovor s personalni pracovnici potvrdil, ze firma se snazi podporovat rovné
pfrilezitosti a v poslednich letech byly zavedeny kroky ke zlepSeni genderové rovnosti, véetné

diirazu na transparentnost.

Doporuceni vyplyvajici z této prace se zaméfuji na nckolik oblasti. Klicovym opatfenim
pro podnik by mélo byt posileni transparentnosti odménovani, napiiklad pravidelnym
informovanim ¢i rozhovory se zaméstnanci o kritériich pfidélovani odmén a moZnostech
kariérniho ristu. Dale by firma mohla zavést Skoleni zaméfena na genderovou rovnost, ktera
by pomohla odstranit pifedsudky a podpofit spravedlivéj$i pracovni prostiedi. ZlepSeni
zaméstnaneckych benefitl, vcetné vétsi podpory sladovani rodinného a pracovniho Zivota,
by mohlo zvysit celkovou spokojenost zameéstnanct a piispét k lepsimu vyuziti talentti v ramci

firmy.
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Celkové lze konstatovat, Zze cile diplomové prace byly naplnény. Analyza trhu prace
a pfipadova studiu spolecnosti Multitrans CZ poskytly uceleny pohled na problematiku
genderové rovnosti v pracovnim prostiedi. Zjisténé vysledky potvrzuji, ze 1 pfes pokrok
V oblasti rovného zachazeni, existuji vyznamné vyzvy, kterym je tieba se vénovat. Pokud budou
navrzena opatfeni implementovana, mtze to pfispét nejen k vétsi rovnosti mezi pohlavimi,

ale i k celkovému zlepseni pracovniho klimatu a efektivnéjsimu vyuziti lidského kapitalu.
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Priloha A: Dotaznik pro pracovniky spole¢nosti Multitrans CZ

Elektronicky dotaznik pro zaméstnance pardubické pobocky spolecnosti Multitrans CZ

vytvoieny a sdileny prostiednictvim webu Vypliito.cz.

Odkaz: https://www.vyplnto.cz/databaze-dotazniku/rovne-prilezitosti-muzu-a-ze/

Rovné prilezitosti muzi a Zen v organizaci Multitrans CZ
Vézeni respondenti,

chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi k vyzkumu v oblasti rovnych
ptilezitosti mezi muZzi a zenami ve Vasi organizaci. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni
trva par minut. Vysledky budou pouzity pouze v ramci mé diplomové prace na Univerzité
Pardubice ¢i jako podklad k ptipadnym zlepSenim v organizaci k dané problematice.

Ptedem dékuji za Vas vénovany cas.

Be. Lucie Havlickova
studentka Fakulty ekonomicko-spravni, Univerzita Pardubice

1. Myslite si, Ze muZzi a zeny maji ve Vasi organizaci stejné pracovni podminky?
O ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

1.1. Pokud spiSe ne/ne — Co je podle Vas potieba v organizaci zménit, aby se situace
v oblasti rovnych pftilezitosti zlepSila?
o vzdélavani zaméstnanci o problematice
o vedeni musi jit ptikladem (vice zen ve vedeni)
o zmé&na pracovnich podminek
0 jiné:

2. Myslite si, Ze muzi a Zeny maji ve Vasi organizaci stejné piilezitosti k povySeni?
O ano
O spiSe ano
o spiSe ne
O ne

3. Iste podle Vaseho nazoru spravedlivé ohodnocen/a?
0 ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

4. Je Vam zcela jasny systém odménovani?
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O ano
O ne

5. Jak casto se setkavate v organizaci s genderovymi stereotypy? (pt.: muzi jsou ve vedeni lepsi
nez zeny, pfedevsim Zeny na administrativnich pozicich, ...)
o nikdy
o obcas
o Casto

6. Jsou podle Vas pii ptijimani novych pracovniki do organizace upiednostiiovani muzi?
O ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

7. Mate ptistup k pracovnim benefitim na stejné tirovni jako Vas kolega?
O ano
o spiSe ano
O spiSe ne
O ne

8. Jaké zmény byste obecné doporucil/a podniku? (dobrovolna otazka)
o odpoved:

9. Pohlavi:
O Zena
O muz

10. Vék:
o 18-24
0 25-34
0 35-44
0 45+

11. Jakou pozici zastavate?
o zékaznicky servis o disponent o obchodni zastupce

o vedeni o dispecer o spravce vozového parku
o skladnik o ucetni o personalni odd¢leni
o udrzbar o fidi¢

12. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o SS s maturitou
o VOS
o VS (bakalatské studium)
o VS (magisterské studium)
0 jiné:
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13. Jak dlouho pracujete v této organizaci?
o mén¢ nez 1 rok
o 1-3 roky
0 4-6 let
o 7 avice let
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Priloha B: Polostrukturovany scénar rozhovoru

Dobry den, moje jméno je Lucka a moc Vam dékuji Ze jste si nasla cas na tento rozhovor. Réda
bych se zeptala na par otazek tykajici se rovnosti mezi pohlavimi na tomto pracovisti. Rozhovor
mi pomize pochopit vnimani firemni kultury z pozice persondlniho oddé¢leni. Také zde

probereme otazky tykajici se genderovych kvot.

Vase odpovédi mi pomohou pfi zpracovani mé diplomové prace a rdda bych zdiiraznila, ze
Vase odpovédi budou pouzity pouze pro ucely této prace. Souhlasite prosim s nahravanim
rozhovoru? Nahravka bude také pouzita jen pro mou praci.
CAST 1
1. Kolik mé vaSe organizace pobocek a kolik je na kazdé z nich zaméstnanych pracovnikti?
2. Jaky je pomér zaméstnanych muzii a Zen na vasich pobockach?
CAST 2

3. Myslite si, ze jsou ve vasi organizaci dodrzovany principy rovnych piilezitosti mezi
muzi a Zenami?

a logistickou firmu nez pro jina odvétvi? Pokud ano/ne, tak proc?

5. Myslite si, ze jsou u vas v organizaci pritomny genderové stereotypy? (napf. Zeny
na administrativnich pozicich, muzi jsou lepsi fidi¢i, atd., ...) Pokud ano, kde a jak se
projevuji?

CAST 3

6. Co ovliviiyje vase rozhodovani pro pfijeti zaméstnance? Ma matka malych déti stejnou
Sanci jako otec malych déti?

7. Vybirate si do dopravni a logistické firmy spiSe muze? Pokud ano/ne, tak pro¢?

8. Ma soucasna situace na pracovnim trhu (nedostatek zdjemcti) vliv na rozhodovani pfi
vybéru zaméstnanci? Pokud ano, v ¢em?

9. Jsou podle vaseho nazoru v podniku pozice, kterou mohou vykonavat pouze muzi/zeny?
Pokud ano, které a pro¢?

CAST 4

10. Myslite si, ze momentalni legislativni uprava je dostatecnd pro dodrzovani rovnych

piileZitosti a nediskriminaci Zen?

11. Jste pro zavedeni genderovych kvot? Pro¢ ano/ne?
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12.

Myslite si, ze jsou u vas v organizaci dodrzovany zasady rovného zachazeni? (rovné

odménovani, pracovni podminky, rovné benefity, ...)

CAST 5

13.

14.

15.

16.

17.

Myslite si, Ze vSichni zaméstnanci maji stejné prilezitosti k dalSimu vzdélavani
a firemnimu postupu? Maji muzi i Zeny stejné piilezitosti k postupu do vedoucich
pozic?

Mate pevné stanoveny systém odménovani? Jak tento systém funguje? (kvartalni
odmény apod. ...)

Povazujete systém odménovani za dostatecné jasny a transparentni? Maji Zeny 1 muzi
na stejnych pozicich stejnou mzdu (za stejnou praci)?

Myslite si, Ze je nabidka pracovnich benefiti dostate¢na? Je mozZnost je rozsifit? (prace
z domova, zkracené uvazky, ...)

Myslite, ze by bylo mozné ziskat data o mzdach zaméstnancti, napt. v anonymizované

podobé bez citlivych tdajt (jen pohlavi a ¢astky)?

CAST 6

18.

19.

Jak je v organizaci piistupovano k oblasti slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota?
Vychézite vstiic osobnim potfebam zaméstnancti?

Udrzujete kontakty se zaméstnanci na mateiské/rodicovské dovolené? Pokud ano, jak?
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Priloha C: Prepis rozhovoru

Transkripce rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni Mgr. Denisou Nakladalovou
ze spolecnosti Multitrans CZ.

Datum realizace rozhovoru: 13.2. 2025
Délka rozhovoru: 20 minut

T: tazatelka, P: personalni pracovnice

T: Dobry den, ja jsem Lucka a moc dékuju Ze jste si nasla ¢as na tenhle rozhovor. Rada bych
se zeptala na néjaké otazky tykajici se genderové rovnosti mezi pohlavimi u vas na pracovisti.
Rozhovor mi pomuze pochopit firemni kulturu z vaseho pohledu. Taky probereme otazky

tykajici se genderovych kvot.

Vase odpovédi mi pomlzou pii zpracovani moji diplomové prace a VaSe odpovédi budou
pouzity jenom pro tcely této moji prace. Souhlasite s nahravanim rozhovoru? Nahravka bude

pouZita jenOM Pro moji praci.
P: Souhlasim a s nahrdvanim nemam problém.

T: Otazky v prvni ¢asti jsou obecné o podniku a prvni otazkou je ,,Kolik ma vaSe organizace

pobocek a kolik je na kazdé z nich zaméstnancti?*.

P: Celkem mame pobocky dvé — jednu v Pardubicich, tady je centrala, a druha je v Teplicich.

V Prelouci mame jeste sklady a pak jsou tady fidici, ktery nespadaji pod zaddnou pobocku.
T: A kolik je na obou pobockéach pomér zaméstnanych muzi a zen?

P: V Pardubicich je celkem 24 zaméstnancii — 17 Zen a 7 muzl. V Teplicich je zaméstnanct

min — 11 Zen a 5 muzu.

T: V dalsi Casti ptejdeme uZ na otazky ohledné rovnosti Zen a muzti. Myslite si, Ze jsou u vas

obecné dodrzovany principy rovnych piileZitosti mezi pohlavimi?
P: Myslim, ze ano. Rozhodn¢ ohledn¢ toho nemame zadné stiznosti a problémy.

T: A je z Vaseho pohledu té€zsi dodrzovat politiku rovnych pfilezitosti v dopravni a logistické
firmé€ nez pro jind odvétvi?

vvvvvv

podnikiim, to si nemyslim.
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T: Myslite si, Ze jsou v organizaci pfitomny genderové stereotypy? Na piiklad Ze jsou Zeny
umist'ovany spi§ na administrativni pozice nebo Ze jsou muzi lepsi fidic¢i. Jestli ano, kde a jak

se stereotypy projevuji?

P: V tomhle ptipadé¢ asi ano, na administrativnich pozicich jsou spi$ zeny. Zarovei fidi¢i jsou
Vv tenhle moment 100% muzi. Ale to je dano tim, ze mezi uchazeci o pozice fidict mezinarodni

kamionové dopravy se nehlasi témét zadné zeny.

T: Jasné, to dava smysl. A je zde néco, co ovlivituje vase rozhodovani pro pfijeti zaméstnance?

Ma tieba matka od malych déti stejnou Sanci jako otec od malych déti?

P: U nas zaméstnavame matky malych déti. Dokonce mame ted’ nékolik zkracenych uvazk,
na které byly piijaty pravé matky déti a pro které je tenhle typ Givazku ¢asto jedinou moznosti

pro nastup do zaméstnani po rodicovskeé.
T: Jesté jedna otazka spojena s odvétvim. Vybirate si do dopravni firmy spi§ muze?

P: Ne a podle poc¢tu zaméstnancti na pobockach je vidét, ze u nas pievladaji hlavné zeny, teda

V administrative.

T: M4 s tim co d¢lat soucasnd situace na pracovnim trhu a nedostatek zajemcti o praci? Ma

tohle vliv na rozhodovani pfi vybéru zaméstnancii?
P: Urcité ne.

T: Zpatky ke stereotyptim — jsou podle vaseho nazoru v podniku pozice, které mohou vykonavat

pouze muZi nebo Zeny? Poptipad¢ které?
P: Mozna mé& ted’ napadé pozice skladnika — tam je potieba fyzicka sila.

T: Myslite si, ze je momentalni legislativa dostatecnd pro dodrzovéani rovnych ptilezitosti

a nediskriminovani Zen?

P: Tuhle problematiku a pravo nemam nastudovanou a nechci asi odpovidat. Mohla bych

odpovédet néco s ¢im bych pak nemusela na 100 % souzn€t a mozna se 1 ztrapnit.

T: Aha, tak nevadi. A hadam ze u dalsi otazky to bude stejné. Jste pro zavedeni genderovych

kvot?

P: Hadate spravné. Na tohle bych si musela vice prostudovat pro a proti.
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T: Myslite si, ze jsou u vas v organizaci dodrzované zasady rovného zachézeni jako je stejné

odménovani, pracovni podminky a benefity?
P: Ano, myslim Ze ano.

T: Myslite si, ze vSichni zaméstnanci maji stejné ptilezitosti k dalSimu vzd€lavani a firemnimu

postupu? Maji muzi i Zeny stejné piilezitosti k postupu do vedoucich pozic?
P: Myslim, Ze u nas v organizaci ano.
T: A je vas systém odménovani pevné stanoveny? Jak funguje?

P: Ano systém je pevné dany. VSichni zaméstnanci — muzi 1 Zeny — maji stejny zaklad mzdy
a odmeénovaci slozku, ktera zavisi na jejich odvedené praci.
T: Povazujete systém za dostatecné jasny a transparentni? Maji muzi i zeny na stejnych pozicich

stejnou mzdu za stejnou praci?

P: Ano.

T: Myslite, ze je nabidka pracovnich benefiti dostate¢na nebo je tady moznost pro rozsireni?
P: Myslim, Ze by bylo dobr¢, kdyby firma zavedla jesté néjaké benefity pro zaméstnance navic.

T: Myslite, Ze by bylo moZzné abych ziskala data o mzdich zaméstnanci? Klidné

V anonymizované podobé¢ bez citlivych tdaji. Jen tieba pohlavi a pfesné ¢astky.
P: Bohuzel jsem toto uz probrala s vedenim a tyto informace poskytnout nemtzu.

T: To je Skoda, ale chapu. UZ se pfesuneme na posledni ¢ast a posledni dvé otdzky. Jak
V organizaci pristupujete v oblasti slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota? Vychazite vsttic

osobnim potfebam zaméstnanciim?
P: Myslim, Ze spiSe ano. Hlavné formou zkracenych uvazka, které vétSinou na trhu chybi.

T: Udrzujete kontakt se zaméstnanci na matetské nebo rodi¢ovské dovolené? A jestli jo, tak

jak?

P: Ano udrZzujeme. Za prvé kviili administrativnim zaleZitostem a za druhé €asto 1 osobné.

T: Byly podle Vés v rozhovoru otazky, které jste povazovala za zbyte¢né nebo nepochopitelné?
P: Nejspis ne. Jen teda otazky na kvoty mé vyvedly z miry.

T: Chcete jeste k této problematice néco dodat nebo se na néco zeptat?
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P: Asi ne.
T: V tom piipadé Vam dekuji za Cas a jsem rada, Ze jste si na m¢ a par otazek nasla cCas.

P: Taky dekuji.

92



