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Abstract

Simécova, Denisa. Gender pay gap in sector of financial and insurance activities.
Bachelor thesis. Brno: Mendel University, 2017.

The bachelor thesis deals with the wage differences between women and men em-
ployed in the sector of financial and insurance activities. The aim of the thesis is to
determine wage differences between female and male workers in the sector of fi-
nancial and insurance activities. In the theoretical part the reader is acquainted
with basic terminology related to this issue. Subsequently the method of the re-
search is explained. The practical part describes the current situation in the sector,
the results of the questionnaire survey, the calculations of GPG indicator and the
attitudes of workers towards gender stereotypes. In the final part the results of the
thesis are summarized and solutions leading to improvement of current situation
in the area of equal pay are suggested.
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Abstrakt

Simcova, Denisa. Gender pay gap v odvetvi pefiaZnictva a poistovnictva. Bakalar-
ska praca. Brno: Mendelova univerzita v Brnég, 2017.

Bakalarska praca sa zaoberd mzdovymi rozdielmi medzi Zenami a muZmi pracuji-
cimi v odvetvi pefiaZnictva a poistovnictva. Cielom prace je zistit mzdové rozdiely
medzi pracovnickami a pracovnikmi tohto odvetvia. V teoretickej cCasti je Citatel
oboznameny so zakladnou terminologiou tejto problematiky. Nasledne mu je ob-
jasnena metodika vyskumu. Prakticka cast obsahuje popis sucasnej situacie
v odvetvi, vysledky dotaznikového prieskumu, vypocty ukazovatela GPG a postoje
zamestnancov voCi genderovym stereotypom. V zaverecnej Casti s zhrnuté vy-
sledky prace a su navrhnuté rieSenia veduce k zlepSeniu suicasnej situacie v oblasti
rovného odmeinovania.

KI'icové slova

Gender pay gap, mzdy, gender, genderové stereotypy, penaznictvo a poistovnictvo,
diskrimindcia, rovnost
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1 Uvod a ciel prace

1.1 Uvod

Témou bakalarskej prace si mzdové rozdiely medzi Zenami a muZmi v odvetvi pe-
faznictva a poistovnictva v Ceskej republike. Gender pay gap je ukazovatelom
rozdielu v prijmoch muZov aZien. Genderové mzdové rozdiely su v sucasnosti
Coraz diskutovanejSou témou v spolo¢nosti. Podl'a medzindrodného porovnania
hodnét ukazovatel'ov GPG v Eurépskej tnii bola Ceska republika v roku 2016 kra-
jinou s druhou najvysSou hodnotou ukazovatel'a GPG, ukazovatel GPG nadobudol
hodnotu 22,5 % (CSU, 2016).

Priemerné i medianové mzdy muzov su vo vSeobecnosti vysSie ako mzdy Zien.
Vynimkou nie je ani odvetvie peniaZnictva a poistovnictva. Vtomto odvetvi sa
hodnoty ukazovatel'a GPG pohybujt okolo 33 % (CSU, 2016).

Gender pay gap zahfna informacie o segregacii a diskriminacii. Horizontalna
segregacia sa spaja so zastupenim Zien a muzov v roznych zamestnaniach, sekto-
roch, odvetviach. Vo feminizovanych odvetviach st zarobky nizSie ako
v maskulinnych. Vertikalna segregacia sa naopak spaja s odliSnym zastipenim Zien
a muzov na réznych profesijnych urovniach. Muzi majui oproti Zenam vyssie zasta-
penie na vyssich pracovnych poziciach.

S diskriminaciou podl'a pohlavia sa vo vac¢sine pripadov stretavaju Zeny. Mézu
sa s lou stretnut pri uchadzani sa o zamestnanie, ale aj v zamestnani. Pri diskrimi-
nacii sa porusuje rovnost, ktora je zakotvena pravom.

Rovnost’ prileZitosti Zien a muzov je v Ceskej republike upravena Listinou za-
kladnych prav a slob6d, Antidiskrimina¢nym zakonom, Zakonom o zamestnanosti
a Zakonnikom prace. Vyslovene je zakdzana priama a nepriama diskriminacia. An-
tidiskrimina¢ny zakon popisuje aj formy rozdielneho zaobchadzania, ktoré nie su
zakazané.

Gender sa netyka len biologickych odliSnosti medzi Zenami a muZzmi, ale suvisi
so socidlnymi rozdielmi medzi Zenami a muzmi - ide o vlastnosti a spésoby spra-
vania sa jednotlivcov, ktoré su v oCiach spoloCnosti spaté s predstavami o Zenach
a muzoch. Genderové stereotypy casto byvaju dovodom rozdielneho odmernovania
Zien amuZov, apreto musi byt obmedzené ich Sirenie do povedomia l'udi.
V spoloc¢nosti existuju urcité predstavy o rolach Zien a muzov, na zaklade ktorych
vznikaju predsudky o Zenach a muZoch apodla nich sd posudzované skutocné
vlastnosti a tlohy jednotlivcov.

Tato bakalarska praca sa venuje mzdovym rozdielom medzi Zenami a muzmi
v odvetvi penaZznictva a poistovnictva. Snazi sa najst odpoved na otazku, ako sa
liSia hrubé mesa¢né mzdy Zien od miezd muZov v odvetvi. Praca sa zameriava na
postoje Zien a muzov voci genderovym stereotypom a je skimana ich zauzivanost
v domacnostiach pracovnikov.
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1.2 Ciel

Cielom tejto bakalarskej prace je zistit mzdové rozdiely medzi Zenami a muzmi
pracujucimi v odvetvi penaznictva a poistovnictva. Budi urcené faktory, ktoré
rozdiely zapri¢inuji - budd preskimané suvislosti medzi vySkami miezd
a najvyssim dosiahnutym vzdelanim, po¢tom odpracovanych hodin, mierou odpra-
covavania nadcasov, poctom deti.

Bude zistené, Ci sa pracovnici odvetvia penaznictva a poistovnictva stretli
s diskriminaciou podl'a pohlavia. V suvislosti s tym budu preskiimané okolnosti, za
akych sa pracovnicky a pracovnici s diskriminaciou podl'a pohlavia stretli.

Pozornost bude venovana genderovym stereotypom. Budu zistené nazory
pracovnikov na najzauZzivanejSie stereotypy v spoloc¢nosti a tieZ bude preskimané,
do akej miery pracovnici podliehaji genderovym stereotypom vo svojich domac-
nostiach.



Teoreticka cast’ 13

2 Teoreticka cast’

V tejto casti su vymedzené zakladné pojmy tykajuce sa genderovej problematiky,
gender pay gap a diskriminacie. Dalej je tu popisana pravna dprava rovnosti prile-
Zitosti Zien a muzov na trhu prace v Ceskej republike a v EU.

2.1 Gender a suvisiace pojmy

211 Gender a pohlavie

Pohlavie a gender st pojmy, ktoré maju v suvislosti s danou problematikou rézny
vyznam. Pojem pohlavie predstavuje biologické odliSnosti, ktoré su rozdielne
v pripade Zien a v pripade muZov (Havelkova, 2007, s. 231).

Koldinska (2010, s. 20) sa vyjadruje podobne a uvadza konkrétne priklady
hlavnych biologickych rozdielov medzi Zenami a muZmi, poukazuje napriklad roz-
dielnost’ reproduk¢énych organov, na tehotenstvo, kojenie €i rozdiely vo fyzickej
sile a iné.

Podl'a Novakovej (2002, s. 14) sa gender na rozdiel od pohlavia nevztahuje
k biologickym odlisSnostiam, ale k socidlnym rozdielom medzi Zenami a muZmi,
ktoré su premenlivé v Case a rozne kultiry na ne nahliadaju inak. Giddens a Sutton
(2013, s. 554) uvadzaju, Ze ,gender sa vztahuje k socidlne konstruovanym poriatiam
maskulinity a feminity a nie je nevyhnutne priamym produktom biologického pohla-
via.“ Smetackova a Vlkova (2005, s. 10) definuju gender ako ,socidlne vytvdrany
stibor vlastnosti, sprdvania, zdujmov a vzhl'adu, ktory je v urcitej spolocnosti spdjany
s obrazom Zeny alebo muZa.“ Koldinska (2010, s. 20) dodava, Ze gender vznika po-
Cas socializacného procesu jedinca. V spolo¢nosti Zeny i muZi zastavaju rozne roly
a v zavislosti na tychto roliach sa menia aj poziadavky spravania sa ¢i o¢akavania
spolocnosti - Koldinska ich oznacuje ako genderové stereotypy. Gender tak ohra-
nicuje individualitu jednotlivcov.

2.1.2 Genderové stereotypy

V priebehu Zivota su jednotlivci ovplyvneni socializdciou a ucia sa genderovym
roliam, ktoré vznikli na zaklade zauZivanych genderovych stereotypov (Giddens a
Sutton, 2013, s. 554).

Badinterova (2003, s. 132) povaZuje za najbeZnejsi stereotyp prave ten, Ze Ze-
ny maju byt predovsetkym matky, tvrdi, Ze ,materstvo je Zeninym osudom, zatial ¢o
otcovstvo je muzovou vol'bou” - aj Bosa (2007, s. 42) zdiel'a podobny nazor, Ze ma-
terstvo sa Casto objavuje ako zakladna charakteristika Zenskosti.

NajzastaralejSou a neopodstatnenou predstavou je nazor, Ze ,jedno pohlavie
(najmd Zeny) si nedokdZe v individudlnom Zivote poradit’ alebo preZit' bez druhého”
(Krizkova a Pavlica, s. 76).

Bosa (2007, s. 37) je toho nazoru, Ze je potrebné zamerat sa na odmietnutie
rodovych stereotypov, pretoZe si dovodom nerovnosti medzi Zenami a muZmi.
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Podobny nazor ako Bosa ma aj Havelkova (2007, s. 24) - genderové stereoty-
py byvaju castokrat dovodom rozdielov v odmeniovani medzi Zenami a muZmi.
V spolocnosti su zauZivané urcité predstavy o ulohach Zien a muzov, a tak su kvali-
ty jednotlivcov posudzované na zaklade tychto predstav o skutoCnosti. Zamestna-
vatelia Casto predpokladaju, Ze prioritou mladych Zien je zaloZenie vlastnej rodiny,
preto si menej odmenované. MuZzom naopak prislichaju tradi¢né predstavy
o rolach zivitel'ov rodin, a preto su ich zarobky znacne vysSie. Renzetti a Curran
(2007, s. 299) tvrdia, Ze Zeny maju zaujem pracovat v zamestnaniach, kde prevazu-
ji muzi, pretoZe sa domnievaju, Ze by im to zabezpecilo vysSie prijmy, vyhody
a lepsi kariérny postup, avsak vol'ba takého pracovného miesta je obmedzena jeho
dostupnostou. Je vysoko pravdepodobné, Ze ak Zeny budu povaZovat odbor za
uzavrety - tzn. nepracuje v nom vel'a Zien, nebudd sa snazit’ dostat sa don, aby sa
vyhli pripadnej diskrimindcii, nepriatel'skému prostrediu a nasledne nedspechu.

Ak maju byt genderové stereotypy odstranené a prekonané, musi byt predo-
vSetkym poprety ich objektivny a racionalny zaklad, a mali by byt uskuto¢nené
redlne zmeny v del'be prace podla pohlavia (KiiZkova a Pavlica, 2004, s. 77).

V minulosti bola platena praca organizovana avykondvana predovSetkym
muzmi ato je dovodom, preco je maskulinita ovplyviiujicim faktorom Struktiury
a dynamiky pracovnej sféry. Aj dnes su v obchodnych organizaciach pozadované
typické maskulinne charakteristiky, ku ktorym patri agresivita, absencia emdcii,
rozhodnost, sebadovera, sttaZivost ¢ dominancia. Zeny sa naopak vyznacuju
schopnostami timovej spoluprace a kooperacie, ktoré im pomahaji adaptovat’ sa
v prostredi, kde su poZadované maskulinne hodnoty.

Napriek tomu, Ze v minulosti management predstavoval hodnoty spaté
s maskulinitou, dnes maju doéleZity vyznam emdcie, ktoré zacinaju byt uprednos-
tniované pred logickym myslenim a racionalitou. Kladie sa tieZ déraz na intuitivne
skdsenosti, a tak sa do popredia dostava feminita (Dudova, Krizkova a Zajickova,
2005, s. 19, 20).

2.1.3 Genderova rovnost’

Je potrebné upresnit samotny pojem rovnost, ktory je v tejto problematike dolezi-
ty. Koldinska (2010, s. 3) uvadza, Ze pojem rovnost nemd rovnaky vyznam ako
rovnakost' - I'udia su rozdielne, jedine¢né bytosti, ktoré majui v demokratickej spo-
lo¢nosti rovnaké prava.

Bobek, Bouckova a Kithn (2007, s. 10) rozliSuju z pravneho hladiska Styri
druhy rovnosti: formalna a materialna rovnost, rovnost prilezitosti, rovnost vo
vysledkoch.

Koldinska (2010, s. 5) uvadza, Zze podkategdriou materialnej rovnosti je rov-
nost prilezitosti a rovnost vysledkov. Rovnost' prileZitosti je podl'a Koldinskej za-
loZena na vytvoreni takych podmienok, aby bola pre vSetky osoby zabezpecena
rovnaka povodna pozicia. Bobek, Bouckova a Kiihn (2007, s. 19) sa tieZ vyjadruju
podobne - je potrebné urcit rozdiely medzi jedincami a potom ich ,postavit’ na
rovnaku Startovaciu c¢iaru.“ V pripade rovnosti vo vysledkoch sa poZadujd rovnaké


https://vufind.mzk.cz/Author/Home?author=K%C3%BChn%2C+Zden%C4%9Bk%2C+1973-
https://vufind.mzk.cz/Author/Home?author=K%C3%BChn%2C+Zden%C4%9Bk%2C+1973-
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vysledky od vSetkych jednotlivcov v zodpovedajucich vytvorenych podmienkach
(Koldinska, 2010, s. 5).

Podstatou genderovej rovnosti je nezavislé rozvijanie osobnych schopnosti
jednotlivcov a vykonavanie rozhodnuti ¢i volieb bez ohl'adu na obmedzenia, ktoré
st dané genderovymi rolami (Novakova, 2002, s. 14).

Genderova rovnost predstavuje akceptovanie a posudzovanie zhodnym sp6-
sobom rozdiely medzi Zenami a muzmi a ich rozlicné ulohy v spolo¢nosti. Gende-
rovo rovni jedinci maju pravo byt ini - medzi Zenami a muzmi existuju rozdiely
napriklad v politickej oblasti, v naboZenstve ¢i v triedach, do ktorych patria (Nova-
kova, 2002, s. 24).

2.1.4 Gender mainstreaming

Slovné spojenie ,gender mainstreaming” (d'alej GM) sa taZko preklada - anglické
slovo ,mainstreaming” doslovne znamena ,hlavny prad“, v literatire sa vSak zau-
zivalo slovné spojenie ,genderovy pristup“ alebo sa toto slovné spojenie
z anglictiny nepreklada (Novakova, 2002, s. 31).

Podl'a Novakovej (2002, s. 29-31) je GM koncepcia, ktora vznikla predovset-
kym preto, lebo bol potrebny nastroj, ktory by podporil tlohy Zien v oblasti rozvo-
ja. Ciel'om koncepcie je dosiahnut' genderovu rovnost. Krizkova a Pavlica (2004,
s. 103) sa zhoduju s nazorom Novakovej a dodavajd, ze GM mébze byt prevenciou
proti diskriminacii. GM ako stratégia podla nich zohl'adiiuje biologické odliSnosti
medzi Zenami a muZmi a tieZ ich spolo¢enské odliSnosti, Co znameng, Ze genderové
dosledky rozhodnuti su zvazené vo faze planovania.

Podl'a Stangovej (2010, s. 57) ,gender mainstreaming znamend, Ze vo vietkych
rozhodovacich procesoch sa ako jedno z rozhodovacich hl'adisk pouZiva i hodnotenie
pozitivneho alebo negativneho dopadu rozhodnutia na muZov a na Zeny.“

GM je metddou doleZitou z réznych dévodov. Jednym z pozitiv vyuZitia tejto
stratégie, ktoré uvadza Novakova (2002, s. 37-38), je zapojenie l'udi do vytvarania
koncepcii. Princip genderovej rovnosti vedie k vyzdvihnutiu potreby zakladat
a hodnotit jednotlivé koncepcie podl'a dopadu na urcité situacie, v ktorych sa jed-
notlivci nachadzaju. ,Mainstreaming genderovej rovnosti mézZe byt krokom vpred
k humdnnejsiemu a menej ekonomicky zameranému pristupu k vseobecnému rozvoju
a riadeniu sucasnych demokratickych spolocnosti.“ GM vedie ku kvalitnejSiemu, lep-
Siemu riadeniu a rozhodovaniu, koncepcie st vytvorené na zaklade informovanej-
Sej tvorby. KtiZkova a Pavlica (2004, s. 104) tvrdia, Ze pouzivanim stratégie GM je
mozné vyhybat sa stereotypizacii a zjednodusSovaniu roli Zien a muzov.

Ak budud do GM zapojeni aj muZi, aj Zeny, tak GM vedie k plnému vyuZzitiu I'ud-
skych zdrojov. V pripade, Ze spolo¢nost bude venovat zvySenu pozornost problé-
mom genderove]j rovnosti, tak to bude viest k zvySeniu viditel'nosti poZiadaviek
genderovej rovnosti a nasledne k rieSeniam (Novakova, 2002, s. 38).
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2.2 Genderova segregacia na trhu prace

Zeny a muzi vykonavajt rézne druhy prace a maji rozne zastipenie v réznych od-
boroch. Renzetti a Curran (2003, s. 272) popisuju pracovnu segregaciu podla po-
hlavia ako mieru, v akej zastavaju Zeny a muZi rozlicné pozicie v jednotlivych za-
mestnaniach, kde prevladaju zastancovia Zenského ¢i muzského pohlavia.

Krizkova (2009, s. 13) definuje segregaciu nasledovne: ,Segregdcia predstavu-
je genderovu delbu platenej prdce a v désledku toho tieZ rozdelenie sektorov, za-
mestnani a pracovnych pozicii na tie, kde dominuji muZi, a na tie, kde dominuji Ze-
ny.“ Autorka tiezZ vymedzuje pojem integrované oblasti. Tento pojem zahfia také
pracovné pozicie, na ktorych st Zeny i muzi koncentrovani priblizne rovnako.

Je vSeobecne zname, Ze Zeny najcastejSie zastavaju pracovné pozicie v oblasti
Skolstva, zdravotnictva a sluzieb. MuZi sa sustred'uju v odbornych robotnickych
odboroch, v inych oblastiach su prave muzi ti, ktori zastavaju pozicie vykonavajuce
dohl'ad (Renzetti a Curran, 2003, s. 275). Genderova Strukttra trhu prace nie zalo-
Zena na biologickom pohlavi, ale je vymedzena na zdklade genderovych rezimov
a na zaklade toho, ktoré typy prac su povazované za zenské ¢i muzské (Krizkova,
2009, s. 13).

Segregacia trhu prace zapric¢inuje mzdové rozdiely medzi Zenami a muZmi.
Zamestnania, kde prevladajid muzi, maju lepSie finan¢né ohodnotenie. Segregacia
negativne ovplyviiuje fungovanie a vykonnost' trhu prace, pretoze zabranuje efek-
tivnemu vyuZzivaniu pracovného potencialu zamestnankyn a zamestnancov, ked'Ze
v spoloCnosti prevladaju genderové stereotypy (Krizkova, 2009, s. 14).

Segregacia trhu prace sa prejavuje feminizaciou urcitych odvetvi. Feminizo-
vanym odvetvim sa nazyva také odvetvie, kde viac ako 70 % pracovnych miest za-
stupuju Zeny. Pre tieto odbory si potom typické feminizované charakteristiky ako
citlivost, empatia i starostlivost’ (Kiizkova a Pavlica, 2004, s. 72).

Renzetti a Curran (2003, s. 280) popisuji odborovu segregaciu na zaklade po-
hlavia a tieZ podnikovu segregaciu na zaklade pohlavia. Odborova segregacia vy-
jadruje skutocnost, Ze Zeny aj muZi pracujuici v urc¢itom odbore na rovnakej pozicii
maju rozdielnu pracovnu napli. V sdvislosti s vy$Sie uvedenym poznatkom, Ze mu-
Zi CastejSie zastavaju pozicie vykonavajice dohl'ad, je doleZité zmienit sa o tom, Ze
Zeny sa v ramci odboru koncentruju v horsie platenych poziciach, ktoré nemaju az
taku prestiZ, akil majd pracovné miesta zastavané muzmi. KiizZkova (2009, s. 14)
dodava, Ze nizke mzdy Zien sprevadzajlice segregdciu znacCne prispievaju
k nerovnostiam v spolo¢nosti. Podnikova segregacia na zaklade pohlavia je cha-
rakterizovana podobne - jedna sa o pripady, kedy Zeny a muZi zastavaju v réznych
podnikoch rovnaku pracovnu poziciu, ale nemaji rovnaka pracovnud napli (Ren-
zetti a Curran, 2003, s. 280).

Genderova segregdcia zamestnani urcuje poziciu Zien v zamestnani. Spoloc-
nost je ovplyvnena genderovymi stereotypmi - v stilade s nimi si Zeny volia, resp.
nevolia urcité zamestnania, jednajui podl'a nich zamestnavatelia so zamestnancami
Ci pracovnici so svojimi spolupracovnikmi v kolektive (Krizkova, 2011, s. 88-89).

NajcastejSie sa pracovna segregacia podl'a pohlavia meria indexom diferencie,
ktory byva nazyvany aj indexom segregacie. Ide o percentualnu mieru, ktord Ren-
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zetti a Curran (2003, s. 272) definuju ako ,pomer pracovnikov jedného pohlavia,
ktori by museli nastupit’ do zamestnania, v ktorom je dané pohlavie nedostatocne
zastupené, aby pracovnd distribtcia bola vzhl'adom k pohlaviu rovnocennd.”

2.2.1  Vertikalna segregacia

Vertikalnu segregaciu je moZzné podla Krizkovej a Slobodu (2009, s. 33) vysvetlit
pomocou tedrie dudlneho trhu. Podl'a tejto tedrie je mozné trh prace rozdelit na
dva sektory - primarny a sekundarny. Sticastou primarneho sektoru su zamestna-
nia s vy$Sou mzdou, vyhodnymi pracovnymi podmienkami, moZnostou kariérneho
postupu. Pre sekundarny sektor sd naopak typické horsie pracovné podmienky.
Zeny maju vacsie zastipenie na sekundarnom trhu (niZ8ie profesijné trovne)
a muZzi na primarnom (vyssie profesijné urovne). Teéria dudlneho trhu obmedzuje
mobilitu zo sekundarneho sektoru na primarny a naopak.

V d’alSej publikacii Krizkova (2011, s. 89) dodava, Ze s vertikalnou segregaciou
suvisi tzv. skleneny strop, s ktorym sa Zeny casto stretavaju pri prijimani na pra-
covné miesta Ci pri povySovani. Ranzetti a Curran (2003, s. 282) charakterizuju
skleneny strop ako nevidite'né bariéry, ktoré zabraiuja pracovnej mobilite Zien
pri pohybe smerom nahor. V stuvislosti so sklenenym stropom byva ¢asto spomi-
nany ,skleneny vytah®, ktory prave naopak muZom pomdaha dostat sa na lepSie
pracovné miesta aj v zamestnaniach, ktoré nie sd pre nich typické.

Skleneny strop vytvara pre Zeny rozne prekazky alebo kombinacie prekazok,
ktoré Krizkova (2007, s. 64) bliZsie Specifikuje. Ide o spoloCenské bariéry, ktoré
zahfnaju genderové stereotypy a moZnosti Zien vo vzdeldvani a zamestnani. In-
formac¢né bariéry predstavuju nedostato¢nu informovanost o koncentracii Zien na
veducich pozicidch, co moZe Zeny odradit od vynaloZenia usilia na vybudovanie
manazérskej kariéry. Bariéra odliSnosti (homosocialna reprodukcia) vyjadruje to,
Ze zamestnavatelia si vyberaju uchadzacov, ktori si im podobni - ak teda najvyssie
pozicie vo firme zastavaju muzi, budd si opat vyberat muZov a nie Zeny. Pracovny
trh je genderovo rozdeleny, preto Zeny zastavaju riadiace pozicie predovsetkym vo
feminizovanych odboroch. Dal$ou prekazkou pre Zeny st neformalne vztahy me-
dzi muzmi, ktoré medzi sebou vytvaraju mimopracovnymi aktivitami, do ktorych je
pre Zeny tazké dostat sa a byt ich stcastou. Legislativa zakazujica diskriminaciu
ma ¢asto mnoho nedostatkov, je vAgna a nestanovuje uc¢inné sankcie.

Poczatkova a Briiovjdkova (2015, s. 101) v suvislosti so sklenenym stropom
uvadzaju pojmy ako ,sklenené steny“ a ,lepkava“ alebo ,rdcajica sa podlaha“. Za
pojmom sklenend stena sa skryva situdcia, v ktorej je vel'mi tazké uskutoc¢nit po-
vySenie zamestnanca z pomocného pracoviska na riadiace, pretoZe mu chybaju
potrebné skusenosti, ktoré st oc¢akavané na manazérskych poziciach. ,Lepkavu
podlahu“ vystihuje vel'mi nizka Sanca na povySenie zamestnanca, prestiZ zamest-
nania je taktieZ nizka a pracovnici sd tak ,prilepeni“ k nizkym pracovnym pozi-
ciam.

Pomerne novymi pojmami v tejto problematike s prave terminy ,niekol’ko-
nasobny skleneny strop“ a ,skleneny utes“. ,Niekolkonasobny skleneny strop“ je
podobny ako ,obycCajny“ skleneny strop, avsak v tomto pripade sibeZne dochadza
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k prepojeniu genderovej dimenzie a rasovej, etnickej, sexualnej ¢i kultirnej pri-
slusnosti. ,Skleneny utes“ byva v literatire oznacovany aj ako ,sklenena stena“.
»Skleneny utes“ (,sklenena stena“) sa tiez tyka povySovania zamestnancov, ale jeho
zakladom je povySenie ¢lena neprivilegovanej skupiny na naro¢nu poziciu, ktora je
riskantnda (su kladené vysoké poziadavky na skisenosti a schopnosti) a kde je vy-
soka pravdepodobnost zlyhania pracovnika. Ako priklad je moZné uviest situaciu
Zeny v top managemente v ¢ase, ked firma preZiva krizu. Zena byva na tento typ
pozicie zvolena vtedy, ked' uzZ firma nema ind moZnost. Ak Zena zlyha pri pokuse
dostat’ firmu z problémov a nendjde vhodné rieSenie, vacSinou odchadza - firma
tak dospeje k presvedceniu, Ze Zeny nie su vhodné na vysoké riadiace pozicie
a zaroven pride o talent Zeny (Rasticova, s. 86-87).

2.2.2 Horizontalna segregacia

Vv

Horizontalna segregéacia je podla KtiZkovej (2011, s. 89) zaloZena na genderovych
stereotypoch tykajicich sa moznosti a schopnosti Zien pracovat v urcitych dru-
hoch zamestnani. Podl'a Valdrovej (2006, s. 140) v pripade horizontalnej segrega-
cie ide o sustred’ovanie zien v takych odboroch, kde sa vyskytuju najnizsie platy.
Feminizacia odvetvi zapriciniuje pokles prestiZe tychto odvetvi a tiez pokles ich
financného ohodnotenia. Maskulinizacia odvetvi naopak spdsobuje rast priemer-
nych zarobkov.

Horizontalna segregacia je spojena s koncentraciou Zien a muZov v réznych
zamestnaniach, odvetviach, sektoroch a odboroch (KitiZkova a Pavlica, 2004, s. 71).

Pracovnd segregacia na zaklade pohlavia je v pripade vacSiny zamestnancov
sucastou ich kazdodenného pracovného Zivota. Zmeny v ich Zivotoch su ovplyvne-
né désledkami pracovnej segregacie.

2.2.3 Doésledky genderovej segregacie

NajvaznejSim dosledkom pracovnej segregacie je to, Ze zabrainuje pracovnym moz-
nostiam. Zeny su viac znevyhodfiované, pretoze st povaZované za menej inteli-
gentné - na pracovné miesta tradi¢ne zastavané Zenami je poZadovana nizsia kvali-
fikicia a niz$ia miera samostatnosti. ,Zenské zamestnania“ sa vyznacuji niz$imi
odmenami vo forme staleho platu, odborovej ochrany, vyhod a prestiZe (Renzetti a
Curran, 2003, s. 281).

Jednym z hlavnych doésledkov genderovej segregacie je podhodnotenie Zen-
skej prace. Segregacia komplikuje porovnavanie pracovnych schopnosti
a vysledkov prace Zien a muzov a moze zakryvat vplyv genderu na odliSnost miezd
medzi r6znymi sektormi. ,Mzdové systémy su vel'mi Casto nastavené tak, Ze funguju
podla muZskej normy prdce a pracovnej kariéry.” Zeny vo svojom pracovnom Zivote
nemaju prileZitost jednat o vy$Som finan¢nom ohodnoteni ich pracovnych vyko-
nov, pretoze nie vo vSetkych oblastiach trhu prace existujd odbory, a v réznych
konkrétnych situaciach im v tom brani zamestnavatel. Takto vznika mzdova ne-
rovnost medzi Zenami a muzmi, ktora je d'alsSim dosledkom genderovej segregacie
(Krizkova a Sloboda, 2009, s. 35).
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Podl'a Poczatkovej a Briiovjdkovej (2015, s. 97) je Ceska republika krajinou,
ktora sa vyznacuje vysokou zamestnanostou Zien. Napriek tomu vSak maju ceské
Zeny nizSie mzdy ako muZi, ktori vykonavaju rovnaku pracu a odliSnosti medzi ich
mzdami sa zvySuju s rastucimi zarobkami. V sucasnosti rastie zaujem o vyuzitie
potencialu Zien.

V sucasnosti sa genderové medzery vo vztahu k zamestnanosti zmensuju, ale
deje sa to preto, lebo sa zhorsSuje pozicia muzov kvéli ekonomickej krize a nie pre-
to, Ze by doslo k zlepSeniu postavenia Zien (Equinet, 2015, s. 13).

Genderova segregacia sposobuje nerovnosti suvisiace s kvalitou prace. ,Za
hlavné dimenzie v oblasti kvality prdce su povaZované: istota zamestnania
a kariérneho rastu, zdravie pracovnikov, kombindcia pracovného a rodinného Zivota
a d'alsie vzdeldvanie.” Vymenované dimenzie su vo vzajomnom vztahu so segmen-
taciou trhu prace. Na trh prace st zavadzané rézne typy flexibilizacie (zamestna-
vanie na dobu urc¢itd, zamestnavanie na Zivnostensky list, zamestnavanie na skra-
teny uvazok). Tieto zamestnania, ktoré su charakteristické nizkou istotou
a nevel'kymi moZnostami kariérneho rastu, su typické pre Zeny aje pre ne vel'mi
tazké dostat sa na primarny trh prace (KiiZkova a Sloboda, 2009, s. 37).

Skrateny pracovny uvazok moéze viest k zvySeniu Sance na ziskanie zamestna-
nia a poméha skibit pracovné povinnosti a osobné povinnosti stivisiace so staros-
tlivostou o rodinu. Z hl'adiska rovnosti prilezitosti méze byt vSak povazovany za
prostriedok prehlbovania genderovej segregacie, pretoZe ho obvykle sprevadza
prepustanie, je koncentrovany v zamestnaniach, kde nie je pozadovana vysoka
uroven kvalifikacie, koncentruje sa v urcitych odvetviach a ma zna¢ny dopad na
vySku dochodkov ina socidlne zabezpecenie (Kucharovd a Zamykalova, 2000,
s. 69). Coraz viac pracovnikov je zamestnanych na dobu ur¢itd. Podl'a Kuchatfovej
a Zamykalovej (2000, s. 72) sa tu genderové rozdiely nevyskytuju, pretoze dévody
prace na zmluvu na dobu urcitd sa u Zien a u muZov neodliSuju. Zamestnavatelia
uzatvaraju tieto zmluvy priblizne so zhodnymi poctami Zien i muZov. Praca doma
je vdosledku technologickych zmien a pokrokov v dnesSnej dobe coraz castejSia.
Zenam umoziiuje skibit pracovné i rodinné povinnosti. Praca doma je vyuzivana
v oblasti feminizovanych zamestnani, podobne aj v zamestnaniach, v ktorych sa
vyuziva pocitacova technika (Kucharova a Zamykalova, 2000, s. 74). Na zlepSenie
pracovnych skusenosti Zien na pozicidch v zamestnaniach, ktoré nie su typicky
»Zenské“ sa doporucuje zamestnanie vacsieho poctu Zien na tieto pracovné miesta
(Ranzetti a Curran, 2003, s. 282).

Jednym z najddlezitejSich ciel'ov eurépskej politiky zamestnanosti je desegre-
gacia trhu prace. Segregaciu trhu prace sa snazia ¢lenské $taty EU odstranit’ napri-
klad prostrednictvom ukladania zdkonnych povinnosti zamestnavatel'om - v pri-
pade vertikalnej segregacie vo verejnej sprave, alebo finan¢nou motivaciou - v pri-
pade horizontalnej segregacie v sukromnej sfére (Kuchatova a Zamykalova, 2000,
s. 14). Odstranenie nerovnosti dava spoloCnosti Sancu na rozvoj. Ked' su si Zeny
a muzi relativne rovni, rast ekonomik je rychlejsi. Rodova rovnost je ddleZitym
I'udskym pravom (Healey, s. 10).
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Zeny su na pracovisku ovela ¢astejsie vystavované sexudlnemu obtaZovaniu,
v porovnani s muzmi je rozdiel markantny, pretoZze muZzi su sexualne obtaZovani
na pracovisku naozaj vynimocne. Tento negativny désledok genderovej segregacie
sposobuje, Ze Zeny sa stretavaju so sexudlnym obtaZovanim v réznych druhoch
zamestnania. Bolo zistené, Ze najcastejSie k nemu dochadza v maskulinnych od-
vetviach, teda v odvetviach, kde dominuji muZi. Sexualne obtaZovanie na pracovi-
sku je povaZované za diskrimindciu (Ranzetti a Curran, 2003, s. 283, 284).

2.3 Diskriminacia

Slovo , diskriminacia“ ma latinsky pévod - ,discriminare” znamena rozliSovat, vy-
konavat rozdiely (Stangova, 2010, s. 48).

Ako diskriminaciu oznacCujeme porusenie rovnosti zakotvenej pravom (Kol-
dinska, 2010, s. 11) - ide oneopravnené znevyhodnenie urcitej skupiny l'udi
v porovnani s inou skupinou I'udi. Stangova (2010, s. 48) vysvetl'uje diskriminaciu
ako rozliSovanie, obmedzovanie ¢i znevyhodnovanie jednotlivca alebo skupiny,
pricom toto konanie je zaloZené na urc¢itom diskrimina¢nom dévode.

Antidiskriminacny zakon zakazuje diskriminaciu z r6znych dévodov a zakot-
vuje povinnost rovného zaobchadzania. Diskrimina¢né dovody su:

e rasa, etnicky pévod, narodnost,

e pohlavie,

e sexudlna orienticia,

e vek,

e zdravotné postihnutie,

e naboZenské vyznanie,

e viera ¢i svetovy nazor (Stépankova in Fialova a Skalova, 2010, s. 22).

Havelkova (2007, s. 77) v suvislosti s genderovou diskriminaciou pojem upresnuje
takto: ,Diskrimindciou je jednanie, ktoré znevyhodriuje alebo zvyhodriuje zamestnan-
ca voci inému, v suvislosti s pohlavim osoby.“

V pracovnom prostredi sa Zeny mozu stretnut s roznymi diskrimina¢nymi
praktikami, ktoré sa prelinaju a mézu na seba nadvazovat. Kiizkova (2011, s. 88)
menuje tieto diskriminac¢né praktiky: genderova segregacia, mzdova diskriminacia,
diskriminacia materstva, zneuzivanie prace Zien.

Antidiskrimina¢ny zakon definuje jednotlivé formy diskriminacie - diskrimi-
naciu priamu a nepriamu, obtaZovanie, sexualne obtaZovanie, prenasledovanie,
pokyn na diskriminaciu, navadzanie na diskriminaciu (Stépankova in Fialova a
Skalova, 2010, s. 23).

ObtaZovanie a sexualne obtaZovanie sa povaZuje za typ diskriminacie. Ren-
zetti a Curran (2003, s. 284) uvadzaju, Ze muZi sexualne obtazujuici Zeny na praco-
visku nepovazuju Zeny za rovnocenné partnerky a potvrdzuji svoju dominanciu
a kontrolu nad nimi. Pri sexudlnom obtaZovani na pracovisku nemusi dojst
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k fyzickému kontaktu. Fialova (2010, s. 18) dodava, Ze obtaZovanie zhorSuje pra-
covnu vykonnost pracovnic¢ok, pretoZe pracovné prostredie sa stava urazlivym
a zastrasSujucim.

,Princip rovného zaobchddzania s muZmi a Zenami spociva v zdkaze diskrimi-
ndcie o0séb (bud priamej, alebo nepriamej), podmienenej ich prislusnostou
k urcitému pohlaviu a ndsledne tak zvlast osobnym stavom c¢i rodinnymi pomermi
ob¢ana“ (§tamberkové, 2002, s. 48).

Stangova (2010, s. 49) rozdel'uje diskriminaciu na pozitivnu a negativnu. Ne-
gativna diskriminacia sa podl'a nej rozdel'uje na priamu a nepriamu.

,Pozitivna diskrimindcia spoc¢iva v rozdielnom zaobchddzani s jednotlivcami Ci
skupinami jednotlivcov, ktoré vsak nie je zamerané proti nim a nezhorsuje ich posta-
venie.” (§tangové, 2010, s. 53).

Pozitivna diskrimindcia vznika v tom pripade, kedy sa vyskytuje také rozoz-
navanie, ktoré je zaloZené na uprednostnovani urcitej skupiny jednotlivcov na
ukor inych. Su pre nu charakteristické pozitivne opatrenia. V tomto pripade su
znevyhodniovanym pridavané urcité prava, ¢o vSak neovplyviiuje pozitivne rov-
nost (Koldinska, 2010, s. 13).

Pojmom negativna diskrimindcia sa oznacCuje také zaobchadzanie
s jednotlivcom alebo skupinou jednotlivcov, ktoré nie je mozZné spolocensky akcep-
tovat, ked'Ze je toto zaobchadzanie zaloZené na nerovnosti a na odopierani urci-
tych prav (Stangova, 2010, s. 49).

Negativna diskrimindcia je upravend pravom, pretoze mozZe dojst
k zabranovaniu, obmedzovaniu ¢i vylucovaniu jednotlivcov alebo skupin. Tento typ
spravania mdze byt prekazkou v zachovavani rovnosti v spolo¢nosti. Od pozitivnej
diskriminacie sa 1iSi tym, Ze vymedzenym subjektom s prava odobraté (Koldin-
ska, 2010, s. 13).

Fialova (2010, s. 18) charakterizuje priamu diskriminaciu ako ,situdciu,
v ktorej sa sjednou osobou zaobchddza menej priaznivo neZ sinou osobou
v porovnatelnej situdcii z dévodu jej pohlavia.” Je to jednanie, kedy sa rozdielne za-
obchadza sjednotlivcami v priblizne rovnakych situaciach (Hubalkova, 2013,
s.11). Hubalek, Stépankova a Zamboj (2008, s. 16) dodavajt, Ze toto rozli¢né jed-
nanie sa moZe prejavit pri uplatiiovani prava zamestnancov na zamestnanie, alebo
v pracovnom pomere v pripade uz zamestnanych pracovnikov.

Tato regulacia rozlicného zaobchadzania sa deje na zaklade zakladne nepri-
pustného kritéria, ktorym je v tomto pripade pohlavie - pohlavie je diskriminac-
nym dévodom, ktory nie je mozné pravne ospravedlnit (FrysStenska, 2010, s. 29).

Podl'a Stangovej (2010, s. 50) sa da rozdielne zaobchadzanie ospravedlnit’ len
vtych pripadoch, ktoré patria kupravenym vynimkam v antidiskrimina¢nych
smerniciach Rady ES.

Koldinska (2010, s. 10) takisto uvadza, Ze v pripade priamej diskriminacie sa
poukazuje na menej vyhovujuce jednanie v situaciach, ktoré je mozné porovnat.
Pri dokazovani priamej diskriminacie je potrebné poukazat na podobnu situaciu,
ktora vSak bola riesena odliSne (Bobek, Bouckova a Kiihn, 2007, s. 147).
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Prikladom z praxe moZe byt situacia, ked sa vyberového konania vo firme zu-
Castni Zena, ktord ma zaujem o manazérsku poziciu, a na prijimacom pohovore jej
je povedané, Ze nie je vhodna na dant poziciu, pretoZe ako Zena urcite nedisponuje
dostatoénymi manaZérskymi schopnostami (Stamberkova, 2002, s. 7).

Ked’ sa hovori o nepriamej diskriminacii, hovori sa o ,pripade, kedy urcitd po-
Ziadavka nie je vyslovene zaloZend na nejakom diskriminacnom dévode, avsak po-
Skodzuje urcitu skupinu oséb vo svojich désledkoch” (Bobek, Bouckova a Kiihn,
2007, s.148).

»2Nepriamou diskrimindciou sa rozumie znevyhodriovanie 0sob jedného pohlavia
v porovnani s osobami druhého pohlavia v désledku zdanlivo neutrdlneho postave-
nia, kritéria alebo zvyklosti, ibaZe by také ustanovenie, kritérium alebo prax boli ob-
jektivne oddvodnené legitimnym cielom a prostriedky na dosiahnutie uvedeného cie-
l'a st primerané a nevyhnutné.” (Fialova, 2010, s. 18).

Podl'a Stangovej (2010, s. 50) je vel'mi zloZité rozpoznat nepriamu diskrimi-
naciu. K neopodstatnenej diferenciacii déjde az v désledku prijatia opatrenia.

Stamberkova (2002, s. 7) ako priklad nepriamej diskriminacie uvadza situa-
ciu, v ktorej pracovnici podniku, ktori pracujd na skratené tivizky, nemaji narok
na pomernu ¢ast penzijného pripoistenia - zamestnavatel’ diskriminuje Zeny, pre-
toZe v skutoCnosti pracuju na skratené uvazky vyhradne Zeny a nie muZi.

Bobek, Bouckova a Kithn (2007, s. 246) v publikacii uvadzaju prakticky pri-
klad nepriamej diskriminacie, kedy zamestnavatel:

e rozdielne zaobchadza s r6znymi skupinami zamestnancov,

e vznevyhodnenej skupine zamestnancov je viac zastdpené jedno pohlavie
a tento fakt nie je objektivne ospravedlnitel'ny.

Koldinska (2010, s. 15) sa k nepriamej diskriminacii vyjadruje podobne ako Bobek,
Bouckova a Kiihn: nepriama diskriminacia podl'a nej zasahuje aplikaciu neutral-
nych kritérii, ktoré sa vSak po pouziti stavaju diskrimina¢nymi voc¢i urcitej skupine
jedincov, ktora sa vyznacuje diskrimina¢nym dévodom.

2.4 Genderova nerovnost v odmenovani

Bobek, Bouckova a Kiihn (2007, s. 245) uvadzajuy, Ze ,odmenou sa rozumie obvykld
zdkladnd ¢i minimdlna mzda alebo plat a vsetky ostatné davky, ktoré zamestnavatel’
priamo alebo nepriamo, v hotovosti alebo v naturaliach vypldca pracovnikovi z titulu
pracovného pomeru.”

Genderova nerovnost je casto diskutovana a v sucasnosti sa stale viac a viac
skima nadvlada muZov nad Zenami v ekonomickej i politickej sfére (Giddens a Su-
tton, 2013, s. 565).

Stamberkova (2002, s. 48) definuje rovné odmenovanie ako ,situdciu, kedy je
muZom i Zendm za rovnaku prdcu alebo za prdcu rovnakej hodnoty poskytovand
rovnakd odmena.”

Trh prace je prostredie, ktoré stanovuje cenu prace. Jednotlivcov, ktori podaju

’

vyssi vykon, trh oznaci za produktivnych a odrazi sa to na ich vy$Som odmeneni.
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Spravidla to byvaju muZi. OdliSnosti v zarobkoch su sp6sobené rozdielnymi trov-
nami vzdelania, uc¢astou na Skoleniach (Zeny sa ich ztucastiuju menej), odpracova-
nim nadcasov ¢i ochotou cestovat na sluzobné cesty (Havelkova, 2007, s. 21).

Profesionalne schopnosti aodborné vzdelanie casto vysvetl'uju rozdiely
v odmenovani. Zamestnavatel' sa moéZe uchylit k nerovhakému odmernovaniu na
zaklade schopnosti ¢i vzdelania, avSak je potrebné upozornit na to, Ze rozdiely
v schopnostiach a vzdelani si opravnené len v pripade, ak sd dolezité pre danu
poziciu. TieZ je dolezité poznamenat, Ze Uroven vzdelania Zien je v dneSnej dobe
taka dobra ako uroven vzdelania muZov - ak nie lepSia (Equinet, 2016, s. 35).

Renzetti a Curran (2003, s. 287) dodavaju, ze vysky zarobkov jednotlivcov su
zavislé na druhu vykonavanej prace. Zeny st povaZované za obete pracovnej seg-
regacie podl'a pohlavia a pracovné miesta, na ktorych pracujd, su horsie ohodnote-
né a maju nizsiu prestiz.

Mzdy Zien a muZov sa odliSuju hlavne preto, lebo medzi Zenami a muzZmi exis-
tuju rozne miery atypy ludského Kkapitdlu, rozdiely medzi Zenami a muZmi
v odmenovani za rovnaku pracu, rozdiely v odmenovani za pracu tej istej hodnoty,
rozdiely pri vol'be typov prace ¢i dostupnosti typov prace (Krizkova, 2009, s. 15).

Zamestnavatelia nepriamo diskriminuju Zeny, ked udeluju pracovnikom bo-
nusy za pritomnost v praci - je pravdepodobné, Ze prave Zeny (ich dostupnost,
flexibilita, ochota pracovat dlhSie je niZSia) poskytuju starostlivost ovel'a CastejSie
ako muzi, a preto si muzi tymi, ktori dostavaju vyssie bonusy (Equinet, 2016,
s. 36).

Krizkova (2002, s. 23, 24) piSe, Ze ,Zeny vysokoskoldcky dostdvaji v priemere
za svoju prdcu najnizsi podiel priemerného platu muzov zo vsetkych kategérii dokon-
Ceného vzdelania“ a d'alej poukazuje na to, Ze Zeny pracujuce v odboroch, v ktorych
su zamestnani prevazne muZzi, maju na najvyssich poziciach o 30 % nizsiu mzdu,
ako maju muZi na rovnakych postoch.

Platové rozdiely medzi Zenami a muzmi Armstrong (2009, s. 175) zd6vodiiuje
blizSou charakteristikou piatich faktorov. Prvd z pricin platovych rozdielov vysvet-
I'uje pritomnostou rozdielov v 'udskom kapitale a bliZSie ho popisuje - jednotlivci
nadobudli rozdielne urovne vzdelania a maji r6zne pracovné skusenosti. Ako
d'al$iu pric¢inu uvadza to, Ze Zeny pracuju na ¢iasto¢ny uvazok castejSie ako muzi -
rozdiely medzi hodinovymi zarobkami Zien pracujicich na ciastoCny uvazok
a muzov pracujucich na plny Gvazok st markantné. Ked'Ze Zeny si menej ochotné
dochadzat do prace na dlhSie vzdialenosti a vyhybajd sa pracovnym cestam, pre-
toZe sa snazia zladit pracovné iosobné povinnosti suvisiace so starostlivostou
o rodinu, vedie to k ovplyviiovaniu prace Zien: bud’ majd mensie moZnosti vol'by
zamestnania, alebo existuje vel'a Zien, ktoré majui zaujem o pracu na rovnakom
mieste - oboje vedie aj k niZ$im mzdam. Dal$ou pri¢inou je profesijna segregacia -
je zname, Ze v zamestnaniach, v ktorych su viac zastipené Zeny ako muZi, prevla-
daju nizZSie mzdy. Segregacia pracovisk zase znamena, Ze jednotlivé pracoviska
s vysokou koncentraciou Zien suvisia s nizkymi finan¢nymi ohodnoteniami.

Equinet (2016, s. 37) charakterizuje dovody nerovného odmenovania podob-
ne a dodava, Ze v praxi mézu byt rozdielne mzdy vysvetl'ované ako vysledok indi-
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vidualnych poZiadaviek zamestnancov (napriklad vo faze prijimacieho procesu) a
vyjednavacich schopnosti jednotlivcov. Neustale je potvrdzované, Ze Ciastocnym
dovodom mzdovej nespravodlivosti je to, Ze Zeny su menej sebavedomé pri vyjed-
navani o vySke mzdy a pri Ziadani o povySenie (Patterson Fhrinz, s. 15).

Rasticova (2012, s. 89) charakterizuje kariéru ako suvisly, linedrny priebeh,
ktory funguje na zaklade hromadenia schopnosti a znalosti, prehlbovania vzdela-
nia, zfskavania skisenosti v odbore. Uspe$nost pracovnej kariéry zna¢ne zavisi na
jej plynulosti. Pre Zeny je typicka preruSovana pracovna kariéra a prave to ich zne-
vyhodriuje oproti muZom (Vlach, Snajdrova, Kozelsky a Musil, 2008, s. 59). Zeny
maju povinnosti suvisiace so starostlivostou o rodinu, preto sa v ich kariére obja-
vuju medzery - prestavky (materska dovolenka). To je dovodom, preco im za-
mestnavatelia ponukaji nizsSie mzdy a menej prestizne pozicie (Equinet, 2016,
s. 40). Zeny Celia ,materskym mzdovym rozdielom* - je typické, Ze Zeny s det'mi po
navrate do prace po rodiCovskej dovolenke zarabaju menej ako bezdetné Zeny.
Tieto mzdové medzery sa zvysSuju s vyssSim poctom deti. Otcovia, na druhej strane,
zarabaju viac ako bezdetni muZi (Patterson Fhrinz, s. 16-17).

Gender pay gap (GPG) je ukazovatelom nerovnosti v prijmoch podl'a pohlavia
na trhu prace, ktory sa vyjadruje v percentach. Cesky $tatisticky trad (CSU) ho de-
finuje ako ,relativny rozdiel medidnu mzdy muZov a Zien (vztiahnuty k medidnu
mzdy muZov).” Ak ukazovatel' GPG nadobudne vyssiu hodnotu, nemusi to automa-
ticky znamenat, Ze v danej kategdrii existuje diskriminacia. Mzdy Zien a muZov
maju réznu Struktdru a posobia na ne rézne faktory - vzdelanie, odvetvie, zamest-
nanie, po¢et odpracovanych hodin (CSU, 2015).

Ukazovatel GPG sa vyuZiva v ramci Eurdpskej stratégie zamestnanosti na mo-
nitorovanie nerovnovahy mzdovych rozdielov medzi Zenami a muZmi. Eurostat
definuje GPG ako ,rozdiel medzi priemernymi hrubymi hodinovymi zdrobkami mu-
Zov a Zien vyjadreny ako percento z priemernych hrubych hodinovych zdrobkov mu-
Zov“ (Eurostat, 2016).

Podl'a toho, aky vel'ky je mzdovy rozdiel medzi Zenami a muZmi, sa da urobit
usudok o celkovej mzdovej (platovej) nerovnosti v narodnom hospodarstve. Na
celom svete maju Zeny niZSie zarobky ako muzi - nezaleZi na tom, ¢i sa mzdy pre-
pocitajd na dennej, tyZdennej alebo mesacnej baze (Fischlova, 2005, s. 7).

Participacia Zien na trhu prace ma ovela niZsSie finantné ohodnotenie
v porovnani s muzmi. Vo v§eobecnosti Zeny zarabaju len 74,5 % mzdy muZov. Naj-
vacsie odlisnosti v mzdach sa vyskytuji vo vekovej kategérii 30 — 40 rokov. Zeny
v tomto veku sd na tom najhorsie, pretoZe ich pracovné drahy sa od tych muzskych
liSia. Muzi s na vrchole svojej kariéry a Zeny naopak odchadzaji zo zamestnania
na matersku dovolenku (KtiZkova in Haskova, 2003, s. 9).

2.5 Legislativna uprava rovnosti prileZzitosti Zien a muZov na
trhu prace

Rovné prilezitosti symbolizuju nejestvovanie prekazok na zaklade pohlavia ¢i uz
v ekonomickom, politickom alebo socidlnom Zivote. V dnesnej dobe vsak tieto ba-
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riéry existuju nielen v Ceskej republike, ale aj v Eurépskej tnii. Prekazky na zakla-
de pohlavia vedu kdiskriminacii asi podmienené genderovymi stereotypmi.
»Koncept rovnych prileZitosti je jednym zo zdkladnych principov Eurdpskej tinie, me-
dzindrodnych dohovorov a je nevyhnutnou sucastou ludskych prdv.” Koncept rov-
nych prileZitosti pozitivne ovplyviiuje spolo¢nost, demograficky vyvoj
a ekonomicku prosperitu (Jachanova DoleZelova in Fialova a Skalova, 2010, s. 9).

2,51 Legislativna uiprava v Ceskej republike

Genderovt rovnost v Ceskej republike (CR) upravuje Listina zakladnych prav
a slobod, ktora je sucastou Ustavy CR. ,Stratégia na podporu genderovej rovnosti
existuje len na centrdlnej urovni viddy a ministerstiev. Oddelenie rovnosti Zien
a muzov patri do sekcie ndmestnika ministra pre ludské prdva, rovné prileZitosti
a legislativu na Urade vlddy.“ Na kazdom z ministerstiev existuje pozicia $pecialis-
tu na genderovu problematiku, ktora sa nazyva gender focal point - osoba zastava-
juca tato poziciu ma povinnost niest nasledky za presadzovanie rovnosti Zien
a muZov na danom ministerstve. Ceska vlada nevykonavala v oblasti problematiky
genderovej rovnosti do roku 1998 nijaké aktivity. V aprili 1998 doslo k prijatiu
uznesenia o ,Prioritdch a postupoch vlddy pri presadzovani rovnych prileZitosti pre
Zeny a muZov v Ceskej republike“. Jednalo sa o prvy mechanizmus podporujuci
tvorbu zakonov o rovnom zaobchddzani. Prijatie uznesenia viedlo k zakotveniu
problematiky rovného zaobchadzania a zdkazu diskriminacie do novely Zakonnika
prace a Zakona o zamestnanosti. Aby Ceska republika spiiiala $tandardy stanovené
Eurépskou uniou, bol v roku 2009 prijaty Antidiskriminacny zakon (Formankova,
Marikova, Krizkova a Volejnickovd, 2015, s. 9).

¢ Antidiskriminac¢ny zakon (Zakon ¢. 198/2009 Sb.)
Antidiskrimina¢ny zakon predstavuje ochranu pred diskriminaciou a jeho pri-
jatie bolo v Ceskej republike velmi komplikované.

Koldinska (2010, s. 163) definuje Antidiskriminacny zakon ako ,zastresu-
juci prdvny predpis, ktory upravuje zdkaz diskrimindcie a vymenovdva diskrimi-
nacné dévody.”

Podla Stépankovej (in Fialovd a Skalova, 2010, s. 23)
z Antidiskriminacného zakona vyplyva povinnost zaistit rovné zaobchadzanie
a zakaz diskriminacie sa tyka Sirokej oblasti, ale nevztahuje sa na rodinné
pravo.

V § 1 tohto zdkona sa uvadza, Ze Antidiskrimina¢ny zdkon nadvazuje na
Listinu zadkladnych prav a slob6d a medzindrodné zmluvy, ktoré su tiez sucas-
tou pravneho poriadku. Vymedzuje pravo na rovné zaobchadzanie a bliZSie
Specifikuje zakaz diskriminacie vroznych veciach (Ministerstvo prace
a socialnich véci, 2017).

Podl'a § 10 Antidiskrimina¢ného zdkona ma obet’ diskriminacie pravo vy-
uzit’ Zalobu na ochranu pred diskriminaciou. Na ochranu proti diskriminacii
Antidiskrimina¢ny zakon vytvoril antidiskrimina¢ny organ - Verejného
ochrancu prav. Verejny ochranca prav poskytuje pomoc obetiam diskriminac-
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ného jednania, pomaha im podat navrhy a zahajit konanie na ochranu pred
diskriminaciou (Stépankova in Fialova a Skalova, 2010, s. 25).

Koldinska (2010, s. 164) dodava, Ze Antidiskrimina¢ny zakon okrem
ochrany proti diskriminacii upravuje aj formy rozdielneho zaobchadzania,
ktoré su pripustné.

e Zakon o zamestnanosti (Zakon 435/2004 Sb.)

Zakon o zamestnanosti stanovuje, Ze pravo na zamestnanie neméze byt odo-
preté na zaklade diskrimina¢nych dévodov uvedenych v Antidiskrimina¢nom
zakone. Zamestnavatel je podla tejto zakonnej normy povinny dodrziavat za-
sady rovnosti voci pracovnikom a pracovnickam (Hutikova, Rytifova a Navra-
tilova, 2003, s. 5).

Tento zakon 435/2004 Sb., ktory bol prijaty v roku 2004, do oblasti za-
mestnanosti zasadil rovnost zaobchadzania azikaz diskriminacie. TaktieZ
podobne ako Antidiskrimina¢ny zakon vymedzuje diskriminacné znaky
a vymedzuje zakladné pojmy tykajice sa tejto oblasti (Stangova, 2010, s. 155).

e Zakonnik prace (Zakon 262/2006 Sb.)

Zakonnik  prace  vymedzuje prava  apovinnosti  zamestnancov
i zamestnavatel'ov. Zakonnik prace ,garantuje prdvo na rovné odmeriovanie
v§etkym zamestnankyniam a zamestnancom” (Havelkova, 2007, s. 38).

Zakonnik prace podrobnejSie upravuje zakaz diskriminacie nez ako je
tento zadkaz upraveny v Zakone o zamestnanosti. Podl'a Zakonniku prace je vy-
slovene zakazana priama aj nepriama diskrimindacia - su zakazané také jedna-
nia zamestnavatel'a, ktoré si samy o sebe diskriminac¢né, no aj také jednania,
ktoré maju diskrimina¢né ddsledky (Stamberkova, 2002, s. 50).

Zakonnik prace zarucuje pravo na rovné odmenovanie vSetkym zamest-
nancom vykonavajucim zavislu pracu pre zamestnavatel’a, bez ohl'adu na typy
zaloZenia pracovnopravneho vztahu - ¢i sa uZ jedna o pracovnd zmluvu, do-
hodu o vykonani prace ¢i dohodu o pracovnej ¢innosti, zvolenie alebo meno-
vanie. (Bobek, Bouckova a Kiithn, 2007, s. 243).

2.5.2 Legislativna uprava v Eurdopskej unii

Pravo Eurdpskej dnie ma doélezitu ulohu pri presadzovani rovnosti muZov a Zien
v eurépskom priestore. Mimoriadnost dédleZitosti roly prava EU spotiva predo-
véetkym v tom, Ze pravne nastroje prava EU sa dlht dobu sustred'ovali na presa-
dzovanie genderovej rovnosti a na predchddzanie diskriminacii podl'a pohlavia.
Tak vznikli smernice, ktoré su zavaznymi pravnymi normami upravujicimi rov-
nost medzi Zenami a muzmi. Tieto smernice taktieZ vymedzuju zakaz diskrimina-
cie (Koldinsk3, 2010, s. 63).

Primarne pravo
Smernice patria do sekundarneho prava, no aby mohli byt vytvorené dokumenty
sekundarneho prava, musi mat dana upravovana oblast zdklad v primarnom pra-

v/ v

ve. ,Eurdpsky sudny dvor judikoval, Ze rovnost' zakotvend v ¢l. 119 (neskorsi ¢l. 141)
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Zmluvy o zaloZeni Eurdpskeho spolocenstva patri medzi ciele Spolocenstva, ktoré nie
su len ekonomické, ale rovnako predstavuju aj socidlne aspekty rozvoja Spolocen-
stva“ (Koldinska, 2010, s. 66). Podl'a Bobeka, Bouckovej a Kiithna (2007, s. 126) je
obsahom tohto ¢l. 119 to, Ze Clenské Staty su povinné zaistit zasady rovnakej od-
meny Zien a muZov za rovnaki pracu. Pravo EU sa teda zacalo vyvijat v oblasti
genderovej rovnosti pri jednaniach o rovnakej odmene za rovnaku pracu (Koldin-
ska, 2010, s. 68).

Havelkova (2007, s. 35) zdoraznuje, Ze smernice su pre Clenské Staty zavazné
a v pripade porusenia povinnosti nasleduju sankcie - Komisia moZe Clenské Staty
Zalovat.

e Listina zakladnych prav EU
Koldinska (2010, s. 74) definuje Listinu zakladnych prav EU ako ,prvy uceleny
katalég l'udskych prdv prijaty na péde EU, ktory sa s nadobudnutim Lisabonskej
zmluvy stal sui¢astou primdrneho prdva EU.
Listina upravuje genderovu rovnost a zadkaz diskriminacie, bliZSie Speci-
fikuje diskriminacné dévody. Vymedzuje povinnost' zaistenia rovnosti medzi
Zenami a muZmi vo vSetkych oblastiach (Koldinska, 2010, s. 74).

Sekundarne pravo

V stcasnosti upravuju rovnost Zien a muzov rozne smernice. Bobek, Bouckova a
Kiithn (2007, s. 129) definuja smernice ako ,prdvne akty, ktoré su zdvdzné pre kazdy
stat, ktorému su urcené, ak ide o vysledok, ktory md byt dosiahnuty, pricom volba
foriem a prostriedkov sa ponechdva vniitrostdatnym orgdnom.”

e Smernica 75/117/EHS
Snahou tejto smernice je napravit neuspokojivi a neospravedlnitel'nud situaciu
nerovnosti prijmov. ,Smernica definovala zdsadu rovnakej odmeny za prdcu
pre muZov a Zeny ako odstrdnenie vsetkej diskrimindcie na zdklade pohlavia vo
vSetkych hladiskdch a podmienkach odmeriovania.” Podl'a smernice maju jed-
notlivci, ktori sa stali obetou diskriminacie v odmenovani, pravo domahat’ sa
svojich prav na sude (Smernica Rady ¢. 75/117 /EHS).

e Smernica 76/207 /EHS

Smernica bola prijata, aby sa predislo nerovnému zaobchadzaniu so Zenami
a muzmi v pracovnej sfére a v pristupe k zamestnaniu. Smernica ,zaviedla zd-
sady rovného zaobchddzania pre muZov a Zeny, ak ide o pristup k zamestnaniu,
odbornému vzdeldvaniu a postupu v zamestnani a o pracovné podmienky.” Po-
mocou tejto smernice sa tak ma predist diskriminacii (Smernica Rady
¢.76/207 /EHS).

Bobek, Bouckova a Kiihn (2007, s. 131) uvadzaju, Ze su dovolené urcité
odchylky zo zasady rovného zaobchadzania - v smernici je vymedzené, aké
jednanie nebude povaZované za diskrimina¢né v pripade, Ze Clensky stat vyu-
Zije prislusné ustanovenie.
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e Smernica 2010/41/EU

Tato smernica upravuje rovnost Zien a muzov v oblasti samostatne zarobko-
vej ¢innosti, pretoZe osoby samostatne zarobkovo ¢inné potrebuju Specificku
upravu. V mnohych pripadoch byvajui manzZelky vypomahajicimi osobami,
preto musi byt ich ¢innost ohodnotena s prihliadnutim k zasade rovnosti vo
vsetkych aspektoch (Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2010/41/EU).

V sekunddrnom prave existuju aj dalSie smernice, ktoré napriklad upravuju rov-
nost’ zaobchadzania u Zien i muZov v oblasti socidlneho zabezpecenia, alebo zava-
dzaju opatrenia dolezité na zvySenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci
v pripade tehotnych zamestnankyn a iné (Koldinsk3, 2010, s. 106, 119).

Clenské $taty sa snazia presadit’ rovnost prileZitosti pre Zeny a muZov, zlepsit
zamestnanost' Zien a zvySit ich adaptabilitu prostrednictvom narodnych planov
zamestnanosti. Medzi Zenami a muZmi sa prejavuju rozdiely v celkovej miere ne-
zamestnanosti — su zjavné regionalne rozdiely, no nezamestnanost Zien je vysSia
ako nezamestnanost muzov. Okrem nej existujd medzi Zenami a muzmi rozdiely aj
v dizke nezamestnanosti - dlh$ia nezamestnanost’ sa vyskytuje u Zien a rozdiel je
¢oraz hlbsi (Kucharova a Zamykalova, 2000, s. 10, 30).
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3 Metodika

3.1 Zber dat

Zber dat potrebnych na vyskum prebehol prostrednictvom dotaznikového prie-
skumu. Dotaznik bol vytvoreny prostrednictvom Google formulara, bol anonymny,
vyskytovali sa v iom rozne druhy otazok: uzavreté otazky s moZznostou oznacenia
jednej odpovede, uzavreté otazky s moznost'ou oznacenia viacerych odpovedi, Ska-
lové otazky, otvorené otazky, polouzavreté otazky. Dotaznik sa nachadza
v prilohe A.

Otazky v dotazniku boli stanovené podl'a nastudovanych informacii ziskanych
pocas spracovavania literarnej reSersSe. Dotaznik sa skladal z viacerych casti.

V prvej Casti dotaznika boli zistované identifikacné udaje respondentov - po-
hlavie, vek, najvyssie ukonc¢ené vzdelanie, rodinny stav, trvalé bydlisko, pocet deti.

Druhd cast bola zamerand na mzdové rozdiely a boli v nej zistované hrubé
mzdy respondentov, pracovné pozicie, poCet odpracovanych hodin tyZdenne, od-
pracovavanie nad¢asov. Dalej boli v tejto ¢asti zistované stanoviska pracovnikov
voci urcitym vyrokom tykajtcich sa nerovnosti medzi Zenami a muzmi.

V tretej Casti bolo zistované, Ci sa respondenti stretli s diskriminaciou podla
pohlavia a ak dno, tak za akych okolnosti sa s fiou stretli.

V poslednej casti dotaznika bolo zistované, ako respondenti vnimaju gende-
rové stereotypy a nakol'ko ich tieto stereotypy ovplyviuju vo vlastnych domacnos-
tiach.

Zber dat prebehol na tizemi Ceskej republiky. Bol zostaveny zoznam podnika-
tel'skych subjektov v odvetvi penaznictva a poistovnictva a prislusné kontaktné
informacie jednotlivych subjektov. Nasledne boli na adresy podnikatel'skych sub-
jektov odoslané Ziadosti o umoZnenie zberu dat v spolo¢nostiach. Podnikatel'ské
subjekty boli informované o bakalarskej praci a bola im ponudknuta moZnost po-
skytnutia vysledkov vyskumu. Spolu so Ziadostami boli odoslané aj dotazniky
v tla¢enej papierovej forme. Ziadosti i dotazniky boli postou odoslané 22 podnika-
tel'skym subjektom v odvetvi na tizemi Ceskej republiky.

Po uplynuti jedného tyzdna od odoslania Ziadosti poStou boli na prislusné e-
mailové adresy subjektov opat odoslané Ziadosti o vyplnenie dotaznikov. E-maily
obsahovali aj odkaz na elektronicky dotaznik, ktory bolo moZzné ihned’ vyplnit.

Z oslovenych subjektov boli ochotné zicastnit sa vyskumu tieto 4 podnikatel-
ské subjekty:

e MAXIMA pojistovna, a.s.,

e Partners Financial Services, a.s.,
e MONETA Money Bank, as.,

e Allianz pojistovna, a.s.
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Pracovnici pre styk s verejnostou rozoslali dotaznik v elektronickej podobe
svojim kolegom, ktori dotaznik anonymne vyplnili. Vyskumu sa celkom zucastnilo
106 pracovnikov.

3.2 Analyza dat

Po zbere dat boli dotazniky vyhodnotené a Statisticky spracované. Na spracovanie
dat bol pouZity program Microsoft Excel. Podl'a typu ziskanych udajov boli vhodne
zvolené tabul'ky ¢i grafy na prezentaciu vysledkov a ich naslednu interpretaciu.

Pomocou deskriptivnej Statistiky boli charakterizované mzdové rozdiely me-
dzi pracovnikmi odvetvia penazZnictva a poistovnictva. Boli vypocitané mody,
kvantily, variacny koeficient pre kazdu zo skimanych kategorii.

Z vypocitanych medianov hrubych mesa¢nych miezd boli nasledne vypocitané
hodnoty ukazovatela GPG v % podl'a vzorca (UNECE, 2008):

- w,

Wi
GPG=——-100%
W,

™
Najskoér bol od hodnoty medianu hrubych mesacnych miezd muZov od¢itany me-
dian hrubych mesaénych miezd Zien a tento rozdiel bol vydeleny medianom hru-
bych mesacnych miezd muzov. Rovnakym sp6sobom boli vypocitané aj hodnoty
ukazovatel'a GPG pre mediany miezd, ktoré uvadza CSU vo svojej databaze (sledo-
vanym obdobim je doba od roku 2009 do roku 2015). Vypocitané hodnoty boli po-
rovnané.

Opytani mali vyjadrit mieru sthlasu s uvedenymi tvrdeniami tykajicimi sa
nerovnosti medzi Zenami a muzmi na pracovisku, v d'al$ej Casti zase s genderovymi
stereotypmi. Pri volbe odpovedi bola pouzitd Likertova skala. R6znym mieram
suhlasu boli priradené hodnoty od 1 do 5 nasledovne: 1 - rozhodne suhlasim; 2 -
skor sihlasim; 3 - nemam vyhraneny nazor, neviem sa rozhodnut; 4 - skor nesth-
lasim; 5 - rozhodne nesuhlasim. Ziskané vysledky boli rozdelené podla pohlavia
a ich percentualne hodnoty boli zaznamenané v tabul’kach. Pri vyhodnocovani vy-
sledkov tejto casti prace boli pouzité grafy - pre lepSiu prehl'adnost boli zlic¢ené
moznosti nasledujucim spésobom: moznost ,rozhodne suhlasim“ s moZnostou
»Skor suhlasim“ a ,rozhodne nesuhlasim“ s moZnostou ,skér nestihlasim®.

3.3 Vyskumna otazka a hypotézy

Podl'a vyberového prieskumu v Ceskej republike je v jednotlivych odvetviach mzda
Zien podstatne nizSia ako mzda muzov (KriZkova a Vaclavikova-HelSusova, 2002,
s. 15). Preto bola stanovend vyskumna otdzka ,Ako sa odliSuje hruba mesacna
mzda Zien a muZov pracujucich v odvetvi peniaznictva a poistovnictva?“

Boli skiimané zavislosti medzi jednotlivymi faktormi zapri¢iiujucimi mzdové
rozdiely a hrubymi mesa¢nymi mzdami pracovnikov v odvetvi penaznictva a pois-
tovnictva. Tieto zavislosti boli skimané pomocou kontingen¢nych tabuliek
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v programe Microsoft Excel. Kontingenc¢né tabulky obsahovali skuto¢né pocetnos-
ti. Pocetnosti boli v kazdom riadku i stipci s¢itané. Sucet vsetkych pocetnosti v i-
tom riadku sa oznacuje fi a sucet vietkych pocetnosti v j-tom stipci sa oznacuje ;.
Ocakavana pocetnost pre vSetky bunky tabul'’ky sa poc¢ita pomocou vzorca:

_f['f_..‘

n

n[_,"

Z ocakavanej pocetnosti bola vypocitana testovacia Statistika, ktora slazila na tes-
tovanie stanovenej hypotézy. Testovaciu Statistiku je mozné vypocitat podla vzor-

ca:
2
A= -
ﬂ[_,"

ji=1i=1
Bol urceny kriticky obor pre test nezavislosti na zaklade vzorca:
W, = (x_ (r— (s —1)), )

V pripade, Ze hodnota testovacej Statistiky patrila do Kkritického oboru, bola za-
mietnuta nulova hypotéza o nezavislosti v tabulke. V tejto praci boli Statisticky
skimané nasledujice nulové hypotézy, ku ktorym boli stanovené alternativne hy-
potézy:

1.  Ho: VySka hrubej mesa¢nej mzdy nezavisi na veku respondentov.
Hi: VySka hrubej mesa¢nej mzdy zavisi na veku respondentov.

2. Ho: Vyska hrubej mesacnej mzdy nezavisi na irovni ukonceného vzdelania.
Hi: VySka hrubej mesa¢nej mzdy zavisi na irovni ukon¢eného vzdelania.

3. Ho: VySka hrubej mesacnej mzdy nezavisi na pocte odpracovanych hodin.
Hi1: VySka hrubej mesa¢nej mzdy zavisi na pocte odpracovanych hodin.

4. Ho: Vyska hrubej mesac¢nej mzdy nezavisi na odpracovavani nadc¢asov.
H1: VySka hrubej mesa¢nej mzdy zavisi na odpracovavani nadcasov.

5. Ho: VySka hrubej mesa¢nej mzdy nezavisi na pocte deti.

Hi: VySka hrubej mesacnej mzdy zavisi na pocte deti.

Pri vypoctoch bola zvolend 5% hladina vyznamnosti. Pri vypoctoch sa pracovalo
s celkovymi hodnotami, tzn. poc¢ty respondentov neboli rozdelené do skupin podla
pohlavia. Tento sp6sob bol vhodnejsi z dovodu lepsSej Statistickej preukazatelnosti.
Kontingencné tabul'ky sa nachadzaju v prilohe B.

Podl'a literdrnej reSerSe genderovym stereotypom podliehaju viac muzi ako
Zeny. Da sa predpokladat, Ze muZi budu pri jednotlivych vyrokoch rozhodne stuhla-
sit’ alebo skor suhlasit s uvedenymi genderovymi stereotypmi.
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4 Prakticka cast

V praktickej ¢asti st na zaklade dostupnych dat z CSU zistené mzdové rozdiely me-
dzi Zenami a muZmi v sledovanom obdobi. V pripade potvrdenia existencie gende-
rovych rozdielov s urcené faktory zapricinujuice tieto rozdiely.

Prostrednictvom dotaznikového prieskumu je zistena sticCasna situacia mzdo-
vych rozdielov medzi Zenami a muzmi, si preskimané nazory Zien a muzZov na
nerovnosti medzi Zenami a muzmi, na diskrimindaciu, na genderové stereotypy.

Na zaklade zistenych vysledkov a savislosti st navrhnuté mozZnosti zlepSenia
sucasnej situacie v danej oblasti.

4.1 Charakteristika odvetvia penaznictva a poistovnictva

Podl'a CZ NACE tato sekcia zahfa: ,poskytovanie financnych sluZieb, vrdtane pois-
tenia a zaistenia, ¢innosti penzijnych fondov a ¢innosti na podporu financnych slu-
Zieb, d'alej tdto sekcia obsahuje cCinnosti s drZbou imania (majetkovej hodnoty), ako
st ¢innosti holdingovych spoloc¢nosti, fondov a podobnych entit.“ (CZ NACE, 2017).

Odvetvova skupina je vymedzena ako CZ NACE sekcia K - Penaznictvo
a poistovnictvo. Medzi hlavné oddiely patria: CZ NACE Oddiel 64, CZ NACE Oddiel
65, CZ NACE Oddiel 66. Oddiel 64 predstavuje finan¢né sprostredkovanie (okrem
poistovnictva a penzijného financovania). Do Oddielu 65 patri poistenie, zaistenie
a penzijné financovanie (okrem povinného socidlneho zabezpecenia). Oddiel 66
zahfnia ostatné finan¢né Cinnosti - sd to sluzby, ktoré uzko suvisia s finanénym
sprostredkovanim, ale netykaju sa ho priamo (Fond dalSiho vzdélavani, 2015, s. 3).

Odvetvova studia Fondu dals$iho vzdélavani z roku 2015 podrobnejsie popisu-
je zamestnanost v odvetvi, profesijni avzdelanostni koncentraciu, vzdelanie
a poziadavky.

e Zamestnanost v odvetvi
PetiaZnictvo a poistovnictvo je v CR relativne stredne velkym odvetvim. V ta-
bulke €. 1 si uvedené miery zamestnanosti Zien i muzov v sledovanom obdo-
bi. Je viditeI'né, Ze miery zamestnanosti sa ¢asom zvySovali. Pomer Zien za-
mestnanych v narodnom hospodarstve k celkovej pracovnej sile v roku 2015
bol 48,14 %, pomer muZov zase 65,14 %.

Ekonomicka recesia po roku 2008 neovplyvnila rastuci trend zamestna-
nych oso6b v tomto odvetvi, av§ak bol zaznamenany mierny pokles poctu za-
mestnancov v obdobi medzi rokom 2008 a 2009. V d'alsich rokoch sa trend
vratil na rovnaku troven ako v minulych rokoch. V roku 2014 mala zamestna-
nost v tomto odvetvi 2,4% podiel na celkovej zamestnanosti.
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Tab.1 Miera zamestnanosti Zien a muZov v CR v narodnom hospodarstve v sledovanom obdobi

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zeny 45,70 45,15 45,57 45,94 46,70 47,10 48,14
muZzi 64,30 63,70 63,60 63,61 64,05 64,72 65,14

Zdroj: CSU, 2010-2016

V tabulke ¢ 2 st zobrazené miery zamestnanosti v nArodnom hospodarstve v CR
podla poctu deti. Pomer Zien zamestnanych v ndrodnom hospodarstve je najvyssi
vtom pripade, Ze Zeny maju 2 deti. V pripade muzZov sa miery zamestnanosti

vzhl'adom k poctu deti vel'mi neliSia.

Tab. 2 Miery zamestnanosti v CR v ndrodnom hospodarstve v zavislosti na pocte deti v sledovanom

obdobf
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zeny | muzi | Zeny | muzi | Zeny | muzi | Zeny | muZzi | Zeny | muZi | Zeny | muZi | Zeny | muZzi
1 dieta 31,2 | 951 32,1959 (374|949 | 36,3 | 94,4 | 40,5 | 96,6 | 41,1 | 94,8 | 40,2 | 94,8
2 deti 358 | 95,6 | 39,7 | 94,5 | 42,5 | 95,7 | 43,3 | 95,9 | 45,0 | 93,4 | 48,3 | 95,4 | 46,1 | 94,4
3 detia
viac 33,5 1890|337 883 (361|923 |349|839 (381|893 |380|920 (382|895

Zdroj: CSU, 2010-2016

¢ Profesijna a vzdelanostna koncentracia

Pre odvetvie je typicka vysoka profesijnd koncentracia. Podl'a vzdelanostnej
koncentracie méze byt odvetvie pefiaZnictva a poistovnictva hodnotené ako

podpriemerné - vzdelanostna Urovenl zamestnancov v tomto odvetvi sa
a je rozmanita.

e Vzdelanie a poziadavky

1isi

V odvetvi peiiaznictva a poistovnictva je najviac zamestnanych l'udi, ktori ma-
ju stredoskolské maturitné vzdelanie. Druhou najcastejSie zamestnanou sku-
pinou su l'udia, ktori maju terciarne vzdelanie. Najmenej lI'udi pracujicich

v tomto odvetvi ma stredoskolské nematuritné vzdelanie.

PoZiadavky pracovného miesta sa hodnotia podl'a priemernej dizky vzde-
lania pracovnikov a porovnava sa tato priemerna dizka vzdelania so skutoé-
nou dizkou vzdelania. V Ceskej republike je priemerna diZka vzdelania
14,5 roka. U pracovnikov su poZadované predovSetkym numerické schopnos-
ti, pouzivanie informaénych technolégii, schopnost riesit problémy (Fond dal-

Stho vzdélavani, 2015, s. 11-38).

V narodnom hospodarstve bol v kaZzdom roku zo sledovaného obdobia
zamestnany vacSi pomer muZov ako Zien v pripade stredoSkolského

i vysokoskolského vzdelania (tabulka ¢. 3).
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Tab. 3 Miera zamestnanosti podl'a vzdelania v CR v ndrodnom hospodarstve v sledovanom obdobi

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Zeny 55,02 54,14 53,94 54,31 54,06 54,07

54,88

stredoskolské =
muzi 69,77 68,28 68,41 69,80 69,15 70,93

71,89

Zeny 68,47 66,58 66,03 67,09 68,41 68,74

69,03

vysokoskolské =
muzl 78,25 78,39 78,78 77,86 78,94 78,58

79,16

Zdroj: CSU, 2010-2016

Vtabulke ¢ 4 0 uvedené pocty zamestnanych v penaznictve a poistovnictve
v jednotlivych krajoch v CR. Boli vybrané len tie kraje, z ktorych pochadza vicsie
mnozstvo respondentov dotaznikového prieskumu.

V kraji Hlavni mésto Praha pocty zamestnanych os6b vel'mi neliSia, okrem ro-
ku 2009 - v tomto roku je v odvetvi zamestnanych o 5 tisic menej muzov ako Zien.
Vroku 2013 je v odvetvi v tomto kraji zamestnanych o 2,2 tisic viac Zien ako mu-
Zov. Pocas ostatnych rokov sledovaného obdobia sa rozdiely v poCte zamestnanych
Zien a muzov odliSuju pribliZne o tisic os6b. V roku 2015 je vynimoc¢ne zamestna-
nych viac muZov ako Zien.

V Stredoceskom kraji je v odvetvi peniaznictva a poistovnictva v jednotlivych
rokoch sledovaného obdobia zamestnanych Zien pribliZne o 4 tisic viac ako muZov.
Do roku 2015 sa postupne tento rozdiel zniZoval a v poslednom roku sledovaného
obdobia bolo v odvetvi zamestnanych o 1,3 tisic viac Zien ako muZov.

V Jihomoravskom kraji bolo v sledovanom obdobi zamestnanych pribliZne
o tisic Zien viac ako muzov. Av$ak vroku 2015 sa rozdiel prehibil a muZov bolo
v odvetvi zamestnanych o 3,9 tisic mene;.

Tab. 4 Pocet zamestnanych oséb (v tis. 0s6b) v peniaznictve a poistovnictve v najvyznamnejsich
krajoch v sledovanom obdobi

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

kraj Zeny | muZi |Zeny | muzi | Zeny | muZi | Zeny | muZi | Zeny | muzi | Zeny | muZi | Zeny

Hlavni mésto

Praha 18,9 13,9 | 18,2 17,1| 16,6 | 16,7| 20,8| 19,7| 179 20,1| 18,1 | 17,9| 18,6

Stiredocesky

kraj 9,7 54| 9,0 54| 114| 76| 13,7 86| 13,3| 87 90 73| 80

Ilhonll(?;?vsky 64| 53| 69| 55| 79| 62| 84| 56| 89| 78| 82| 66| 84

Zdroj: CSU, 2010-2016

Tabulka ¢. 5 obsahuje skuto¢ne odpracované hodiny podl'a postavenia pracovni-
kov v zamestnani. MuZi pracujici na plny uvazok odpracuju v jednotlivych rokoch
priblizne o 4 hodiny tyZdenne viac. V pripade skratenych uivazkov sa poCty opraco-
vanych hodin medzi Zenami a muzmi vel'mi nelisia.




Prakticka cast’ 35

Tab. 5 Skutocne odpracované hodiny podl'a postavenia v zamestnani v ndrodnom hospodarstve
v sledovanom obdobi

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zeny | muzi | Zeny | muzi | Zeny | muzi | Zeny | muZi | Zeny | muZi | Zeny | muZi | Zeny | muzi
Plny
o "ny 358 | 40,2 | 36,2 | 40,2 | 357 | 398 | 353 | 393 | 349 | 387 | 350 | 387 | 348 | 384
uvazok
Skrateny
ivizok 20,1193 | 195 | 18,7 | 195 | 191 | 189 | 184 | 185 | 189 | 19,0 | 19,2 | 18,8 | 181
uvazo

Zdroj: CSU, 2010-2016

¢ NajvyznamnejSie podnikatel'ské subjekty v odvetvi
V roku 2015 v Ceskej republike v odvetvi pefiaznictva a poistovnictva podni-
kalo 107 300 subjektov. NajvyznamnejSimi znich st subjekty uvedené
v tabulke ¢. 6.

Tab. 6 NajvyznamnejSie subjekty v odvetvi

Ceska spofitelna, a.s. MONETA Money Bank, a.s.

Komerc¢ni banka, a.s. UniCredit Bank Czech Republic and Slovakia, a.s.
Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. Ceska narodni banka

Ceska pojistovna, a.s. Citibank Europe plc.

Kooperativa pojistovna, a.s. Partners Financial Services, a.s.

Zdroj: Fond dalsitho vzdélavani, 2015

4.2 Vysledky prace

4.2.1  Struktira respondentov

Dotaznik vyplnilo celkom 106 respondentov - 0sd6b zamestnanych v odvetvi pe-
naZnictva a poistovnictva.

V grafe ¢. 1 vidime, Ze dotaznikového vyskumu sa zucastnilo 33 % muzov
a 67 % Zien. Struktiru respondentov je mozné zdovodnit’ tak, Ze odvetvie petiaz-
nictva a poistovnictva je odvetvim, kde pracuje viac Zien ako muZov. Dal$im dévo-
dom moéZe byt to, Ze Zeny boli ochotnejSie ztucastnit sa dotaznikového prieskumu,
pretoZe maju pocit, Ze sa ich tato téma tyka viac a prave ony su tymi, kto pocituje
vacsie rozdiely.
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66,98

33,02 v
= Zeny

. h

V nasledujiucom grafe ¢. 2 sd zobrazené percentudlne zastipenia Zien a muZov
v jednotlivych vekovych kategériach. Najvyznamnejsimi vekovymi kategériami pre
tento vyskum st prave skupiny osob vo veku od 25 do 34 rokov a od 35 do 44 ro-
kov. Je pravdepodobné, Ze prave v tychto respondentov budu viditeIné mzdové
rozdiely, pretoZe respondenti v tychto vekovych kategériach maju tradi¢cne ukon-
¢ené vzdelanie a kvalifikaciu, pripadne majui prax v odbore.

57,1
47,9
26,8 25,7 5

B Zeny

F——
143 muzi

11,3
7,0 7,0
27 I . 0,0 0,0 0,0

15-24 rokov 25-34 rokov 35-44 rokov 45-54 rokov 55-64 rokov 65 aviac
Vek

Percentalne zastupenie

Respondenti

Obr. 1 Respondenti podl'a pohlavia v %

Percentudlne vyjadrenie

Obr. 2 Respondenti podl'a veku v %

Strukttira respondentov podla vzdelania je zobrazena v grafe ¢ 3. Percento Zien,
ktoré maju vysokoskolské vzdelanie, je 66,2 %. Vysokoskolské vzdelanie u muzov
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je 0 20,5 percentnych bodov nizsie ako u Zien - vysokoskolsky vzdelanych respon-
dentov je 45,7 %. StredoSkolské vzdelanie ma 33,8 % Zien a 54,3 % muZov.

66,2
5]
= 54,3
5]
—
gs
=
o 33,8
£ stredoskolské
5
= m vysokogkolské
5
4]
[
Zeny muZzi
Vzdelanie
Obr. 3 Respondenti podl'a vzdelania v %

Graf ¢. 4 zobrazuje rodinny stav respondentiek a respondentov. Vac¢Sina opytanych
je slobodna alebo v manzelskom zvazku. Slobodnych je 40,8 % Zien a 20 % muZov.
V manzelskom zvazku je 49,3 % Zien a az 60 % muzov. Len malé percento respon-
dentiek ¢i respondentov je rozvedenych.

60,0
49,3
40,8
B 7eny
20,0 v,
14,3 B muzl
7,0
. 2,9 0,0 % 2,9 2,8
[ - [

slobodnd/y vydati/Zenaty rozvedeni/y vdova/vdovec druh/druzka

Percentualne vyjadrenie

Rodinny stav

Obr. 4 Respondenti podl'a rodinného stavu v %

Grafy ¢. 5 a €. 6 zobrazuju, odkial' pochadzaju respondenti. Je pravdepodobné, Ze
respondenti z krajov Hlavni mésto Praha, StfedocCesky a Jihomoravsky kraj maju
vysSie mzdy z dovodu lepsich prileZitosti a vy$Sej zamestnanosti.
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Obr. 5 Respondenti podla trvalého bydliska (Zeny) v %

Graf ¢. 5 zobrazuje kraje, z ktorych pochadzaju respondentky. V pripade Zien su
najvyznamnejSie Kkraje Hlavni mésto Praha (31 %), Stredocesky (18,3 %),
a Jihomoravsky kraj (18,3 %). Zo Slovenskej republiky pochadza 5,6 % Zien.
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Obr. 6 Respondenti podl'a trvalého bydliska (muzi) v %

Muzi (graf ¢. 6) maju najpocetnejSie zastipenie v Stfedoceskom kraji (20 %),
v Jihomoravskom kraji (17,1 %), v kraji Hlavni mésto Praha (11,4 %). Vyznamny je
aj Ustecky kraj, v ktorom majui muzi 11,4% zastipenie.
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Graf ¢. 7 zobrazuje situaciu pracovnicok a pracovnikov z hl'adiska poctu deti. Pocet
deti ovplyviiuje hlavne Zeny, pre ktoré mat deti znamena na urcity ¢as prerusit
kariéru, obetovat kariérny postup, pripadne skratit pracovnu dobu.

Obr. 7

50,7

Percentualne vyjadrenie

Ziadne deti

45,7
19,7 I

1 dieta

26,8
I17,1

2 deti

Pocet deti

Respondenti podl'a poctu deti v %

4.3 Mzdové rozdiely
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Pomocou popisnej Statistiky st charakterizované mzdové rozdiely medzi Zenami
a muzmi. SU vypocitané pocetnosti ako pre muzov, tak aj pre Zeny (bez prihliadnu-
tia k rozlicnym kritéridm, tzn. pre 71 Zien a 35 muZov - je to celkovy pocet respon-
dentov). V tejto ¢asti sa nachadzaju aj tabul'ky s pocetnostami, ale v nasledujicich
podkapitolach st len tabulky so samotnymi vysledkami. TaktieZ je tu popisana
podrobnejsia interpretacia vysledkov.

Tab. 7 Hruba mzda (Zeny) - pocetnosti

Zeny
Hruba mzda
absolutna relativna kum. abs. kum. rel.

pocetnost’ pocetnost’ pocetnost’ pocetnost
Menej ako 15 000 K¢ 4 0,06 4,00 0,06
15000 - 25 000 K¢ 17 0,24 21,00 0,30
25001-35000K¢ |28 0,39 49,00 0,69
35001 -50000 K¢ 15 0,21 64,00 0,90
50 001 K¢ a viac 7 0,10 71,00 1,00

celkom 71 1
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V tabulke €. 7 sa nachadzaju absolutne a relativne pocetnosti, kumulativne abso-
litne pocetnosti a kumulativne relativne pocetnosti. Tieto pocetnosti bolo nutné
urcit, aby mohli byt d’alej vypocitané charakteristiky trovne.

Tab. 8 Hruba mzda (Zeny) - modus, kvantily, smerodajna odchylka, varia¢ny koeficient

> ¢ . p .. | smerodajna | variacny
modus median | horny kvartil | dolny kvartil Sl Koeficient
27 037,83 30128,69| 35043,85 22916,67 | 11772,90 37,27

V tabulke €. 8 st vypocitané popisné charakteristiky. Pri vypocte modu bola stano-
vena najpocetnejsia trieda (v tabulke ¢. 7 je vyznacena tmavou sivou farbou). Po-
mocou vzorca popisnej Statistiky bol vypocitany modus, vysledok je 27 037,83 K¢.
Tento vysledok je moZné interpretovat nasledovne: najcastejSie vyskytujica sa
mzda Zien ma hodnotu 27 037,83 K¢ tato mzda patri do intervalu
<25001;35 000). Median hrubych miezd Zien predstavuje hodnotu 30 128,69 K¢ -
z toho vyplyva, Ze 50 % Zien ma hrubt mzdu nizsiu ako 30 128,69 K¢ a 50 % Zien
ma hrubti mzdu vyssiu ako 30 128,69 K¢. Vypocitana hodnota horného kvartilu je
35 043,85 K¢, to znamena, Ze 75 % miezd Zien je niZSich ako 35 043,85 K¢ a 25 %
miezd je vysSich ako 35043,85 K¢ Dolnému kvartilu prislicha hodnota
22 916,67 K¢, da sa teda povedat, ze 25 % miezd je nizSich ako 22 916,67 K¢
a 75 % hrubych miezd je vys$Sich ako 22 916,67 K¢. Hodnota smerodajnej odchylky
je 11 772,90 K¢ - mzda Zeny sa od priemernej mzdy (31 584,89 K¢) odchyluje o
+11772,90 K¢ Da sa teda tvrdit, Ze mzdy Zien sa pohybuji vrozmedzi od
19 811,99 K¢ do 43 357,79 K¢. Variacny koeficient je v pripade Zien 37,27 %. Je to
pomerne vysoké ¢islo, mzdy Zien sa od seba znac¢ne odliSuju. Variacny koeficient je
dolezity pre porovnanie dvoch réznych stiborov - v tejto praci bude variatny koe-
ficient hrubych miezd Zien porovnavany s varia¢nym koeficientom hrubych miezd
muzov.

Tab.9 Hruba mzda (muzi) - pocetnosti

Muzi
Hruba mzda
absolutna relativna kum. abs. kum. rel.

pocetnost’ pocetnost’ pocetnost’ pocetnost’
Menej ako 15 000 K¢ 0 0,00 0,00 0,00
15 000 - 25 000 K¢ 4 0,11 4,00 0,11
25001-35000Ke | qg 0,49 21,00 0,60
35001 -50 000 K¢ 10 0,29 31,00 0,89
50 001 K¢ a viac 4 0,11 35,00 1,00

celkom 35 1
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V tabulke €. 9 st podobnym spdsobom, ako boli v tabul'ke ¢. 7 vypocitané jednotli-
vé pocetnosti pre Zeny, vypocitané pocetnosti hrubych miezd muzov.

Tab.10  Hrubd mzda (muzi) - modus, kvantily, smerodajna odchylka, varia¢ny koeficient

smerodajna | variacny
odchylka | Kkoeficient

28 250,68 |32959,39| 42759,10 32 959,39 9978,12 28,28

modus median | horny kvartil | dolny kvartil

Najpocetnejsia trieda je aj v pripade muZov v tabulke €. 9 vyznaCena tmavou sivou
farbou. Pre prislusna triedu boli vypocitané charakteristiky. Pre najpocetnejsSiu
triedu bol rovnakym spésobom vypocitany modus (tabul'ka ¢. 10), ktorého hodno-
ta je 28250,68 K¢ NajcastejSou hrubou mzdou muzov je mzda vo vyske
28 250,68 K¢, ktora sa nachadza v intervale <25 001; 35 000). Vypocitany median
hrubych miezd muZov je 32 959,39 K¢, teda 50 % hrubych miezd je niZsich a 50 %
hrubych miezd je vysSich ako vypocitand hodnota. Horny kvartil ma hodnotu
42 759,10 K¢ - 75 % hrubych miezd je nizSich ako 42 759,10 K¢ a 25 % miezd je
vyssich ako 42 759,10 K¢ Hodnota dolného kvartilu je 32 959,39 K¢, teda 25 %
miezd je niZSich ako 32 959,39 K¢ a 75 % miezd je vysSich ako hodnota tohto dol-
ného kvartilu. Smerodajna odchylka s hodnotou 9 978,12 K¢ vypoveda o tom, Ze
hrubd mzda muZov sa od ich priemernej hrubej mzdy (35 286,16 K¢) odchyl'uje
09978,12 K¢ Hruba mzda muZov sa pohybuje v rozmedzi od 25 308, 04 K¢ do
45 264,28 K¢. Variacny koeficient je 28,28 %.

4.3.1 Rozdiely medzi hrubymi mzdami Zien a muZov

V nasledujucej tabulke ¢. 11 su zobrazené rozdiely medzi hrubymi mzdami Zien
a muZov. Mzdy Zien aj muzov pochadzaju z rovnakej intervalovej skupiny. Je nutné
venovat pozornost variacnym koeficientom, ktorych rozdiel je necelych 9 %. Oba
Statistické sibory hrubych miezd Zien aj muZov si pomerne nevyvazené. AvSak
v pripade hrubych miezd muZov je variacny koeficient lepsi, mzdy sa odchyl'uju
menej. Hodnota variacného koeficientu v ziadnom z pripadov nepresahuje hodno-
tu 50 %, takZe oba Statistické sibory moZe reprezentovat aritmeticky priemer
(keby bola hodnota variacného koeficientu vyssia ako 50 %, Statistické subory by
boli privel'mi nestirodé a teda by musel byt ako stredna hodnota pouZity median
namiesto aritmetického priemeru). Aritmetické priemery hrubych miezd muZov
a zien sa odlisuju o 3 701,27 K¢. Avsak pri vypocte GPG sa pouziva median, aby sa
predislo skresleniu ddajov pri vyskyte extrémnych hodnot, preto sa pri dalSom
porovnavani prihliada predovSetkym k hodnote rozdielu medianov. Mediany sa
vtomto pripade odlisSuju o 2 830,70 K¢ MoZznym pri¢indm, ktoré spdsobili tdto
nerovnost, sa bude venuje pozornost v nasledujdcich podkapitolach.
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Tab.11 Rozdiely medzi charakteristikami popisnej Statistiky znazornujice rozdiely medzi hru-
bymi mzdami Zien a muzZov
aritmeticky oG horny kvar- | dolny kvar- | smerodajna | variacny
LTS priemer D til til odchylka | koeficient
muzi 28250,68| 35286,16| 32959,39| 42759,10| 32959,39 9978,12 28,28
zeny 27 037,83 | 31584,89| 30128,69| 35043,85| 22916,67| 11772,90 37,27
rozdiel 1212,85 3701,27| 2830,70 7 715,25| 10 042,72 -1 794,78 -8,99
4.3.2 Hrubé mzdy a vek

Prostrednictvom kontingenc¢nych tabuliek bola otestovana zavislost medzi vyskou
hrubej mzdy a vekom respondenta. Po vypocitani ocakavanych pocetnosti boli
udaje v tabul’ke vhodne zlucené tak, aby bola dodrzana podmienka, Ze v tabulke
ocakavanych pocetnosti bolo menej nez 20 % policok, ktoré obsahuji ocakavané
pocetnosti s hodnotami mensimi ako 5. Pre takto upravenu tabulku bolo vypocita-
né testové kritérium, ktoré nadobudlo hodnotu 16,618. Kriticky obor je
Wo,05=(9,49; @). Hodnota 16,618 patri do zvoleného intervalu, preto sa zamietla
nulova hypotéza o nezavislosti vysky hrubej mzdy a veku respondenta. Vyska hru-
bej mzdy zavisi na veku respondenta.

Vo vekovej kategorii 15-24 rokov sa nachadza len 6 os6b (5,7 % z celkového
pocCtu zucastnenych) - 5 Zien a 1 muz. Preto nie je moZné povazovat toto Statistic-
ké zhodnotenie za doveryhodné. Jedna z respondentiek v tejto vekovej kategorii
pracuje u zamestnavatel'a na dohodu o brigadnickej praci studentov, d'alSia na do-
hodu o pracovnej ¢innosti, zvySné 3 respondentky uviedli, Ze majd pracovny po-
mer na urcity €as (a vjednom z pripadov skrateny pracovny uvazok). Respondent
muzského pohlavia ma pracovny pomer na dobu urcitd a skrateny pracovny
uvazok. Podl'a tychto informacii sa da konstatovat, Ze mzdovy rozdiel pre tato ka-
tegériu by zrejme nebol aZ taky vyrazny, aj keby mal lepSiu Statistickd preukaza-
tel'nost (tzn. keby sa v kategorii nachadzalo viac respondentov muzského pohla-
via).

Do vekovej kategorie 25-34 rokov patri takmer 51 % respondentov z ich cel-
kového poctu. Patri sem 47,9 % Zien a57,1 % muzov. Rozdiel medidnov je
01 124,6 K¢ mensi ako rozdiel aritmetickych priemerov - medidny su pre toto po-
rovnanie presnejSie. V tejto kategorii nie je rozdiel taky vyrazny, ako v ostatnych
kategoriach.

V d’alsej vekovej kategorii je 26,7 % Zien a 25,7 % muZov. Tato kategoria je
z hl'adiska poctu vyvazend, dokazuju to aj jednotlivé varia¢né koeficienty pre Zeny
a muzov, ktorych hodnoty sa najmenej liSia v porovnani s ostatnymi pripadmi.
Rozdiel medianov miezd muZov a Zien ma hodnotu 7 125,48 K¢. V tomto veku sa
zeny, ktoré si zaloZili rodiny, najcastejSie vracaju do zamestnania po dlhSej dobe,
kedy na isty €as prerusili svoj pracovny Zivot.

Vo vekovej kategorii 45-54 rokov je zaporny median miezd, pretoZe median
miezd Zien je vyssi ako median miezd muZov. Muzi v tejto kategérii maju zastupe-
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nie 14,3 % aZeny 11,3 %. VacSina respondentov v tejto kategdrii ma pracovny
pomer na neurcity c¢as. Pracovnici v tomto veku majui prax a dlhoro¢né skiisenosti.
V poslednej vekovej kategorii sa nenachadzaju nijaki muzi a len 7 % Zien. Pre-
to nie je mozné vypocitat rozdiely popisnych charakteristik. Tabul'ka €. 12 zobra-
zuje vypocitané popisné charakteristiky pre hrubé mzdy podl'a veku respondentov.

Tab.12  Popisné charakteristiky pre hrubé mzdy podl'a veku respondentov
modus medidan | horny kvartil doln}t/iiwar- k‘; agfliacci;}:t arrl)trrir:rz;cllgry
Hrubé mzdy respondentov vo veku 15-24 rokov
muzi 20 000,00 |20 000,00 22 500,00 17500,00 0,0000| 20000,00
Zeny 12 222,22 |13 125,00 14 687,50 11562,50 0,3333| 12 000,40
rozdiel 7777,78| 6875,00 7 812,50 5937,50 -0,3333 7 999,60
Hrubé mzdy respondentov vo veku 25-34 rokov
muzi 28704,33 |31 667,00 38 000,80 25375,35 0,2487| 33 375,45
Zeny 18 414,63 |27 308,46 33846,27| 21071,43 0,3620| 29559,12
rozdiel | 10 289,70 | 4 358,54 4 154,53 4 303,92 -0,1133 3816,33
Hrubé mzdy respondentov vo veku 35-44 rokov
muzi 37 143,71 | 40 625,63 49 062,56 | 46 250,25 0,2241| 4111161
Zeny 28 750,63 |33 500,15 44 750,35| 28750,63 0,2724| 36711,00
rozdiel 8393,09| 712548 4312,21| 17 499,63 -0,0484| 4400,61
Hrubé mzdy respondentov vo veku 45-54 rokov
muzi 27 500,75 |32 500,25 46 250,25| 26250,88 0,3404| 35500,40
Zeny 39 286,43 | 38 750,75 46 250,25| 42500,50 0,2659| 38125,44
rozdiel |-11785,68| -6 250,50 0,00 -16249,63 0,0745| -2 625,04
Hrubé mzdy respondentov vo veku 55-64 rokov
muzi nikto z respondentov muzského pohlavia nie je vo veku 55-64 rokov
Zeny 28 750,62 | 33 333,50 40625,63| 29167,25 0,1750| 35000,50
rozdiel - - - - - -

Najvacsi pocet respondentov sa nachadzal v kategéridch 25-34 rokov a 35-44 ro-
kov, preto su tieto kategoérie povazované za rozhodujice. V nasledujuicej tabul'ke
¢. 13 je vypocitany ukazovatel GPG pre jednotlivé kategorie.
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Tab.13  Mediany hrubych miezd a GPG podl'a veku

vypocitané mediany hru-
Vek bych miezd (K¢) GPG (%)
Zeny muzi

15-24 rokov 13 125,00 20 000,00 34,38
25-34 rokov 27 308,46 31 667,00 13,76
35-44 rokov 33500,15 40 625,63 17,54
45-54 rokov 38 750,75 32500,25| -19,23
55-64 rokov 33 333,50 - -

Ukazovatel’ GPG pre vekovu kategoriu 25-34 rokov je 13,76 % - hrubé mzdy Zien
st 0 13,76 % nizsie ako mzdy muzZov. Rozdiel v podiele medidnovej hrubej mzdy
Zien vztiahnuty k hrubej medianovej mzde muZov je vyssi pre vekova kategoriu
35-44 rokov - nadobudol hodnotu 17,54 %. Rastiicu hodnotu ukazovatel'a s vy$Sim
vekom respondentov je mozné zdoévodnit' tak, Ze sa tu odzrkadl'uja iné priority
Zien na rozdiel od muZov - Zeny prerusuju kariéru, ked’ su na materskej dovolenke,
a potom sa venuju starostlivosti o rodinu, vzhladom k rodinnym povinnostiam
a starostlivosti o deti je pre ne komplikované vratit' sa do zamestnania s rovnakym
pracovnym nasadenim. Castokrat odpracuju niz$i pocet hodin, nez aky zvykli od-
pracovat pred touto etapou svojho Zivota. Rozdiel medzi hodnotami ukazovatela
GPG pre vekovu kategdriu 35-44 rokov a kategoriu 25-34 rokov je 3,78 percentych
bodov. Pracovnici vo veku 35-44 rokov napreduju v kariére a stretavaju sa
s povySovanim castejSie ako pracovnici vo veku 25-34 rokov. PovySovanie
o vekovej kategorii 35-44 rokov je typické prevazine pre muZov, pretoZe Zeny sa
stretavaju so sklenenym stropom.

Pre kategoriu 45-54 rokov nadobudol ukazovatel GPG zapornd hodnotu, pre-
toZe medidn hrubych miezd Zien je vyS$si ako median hrubych miezd muZov. Pre
poslednu kategoriu (55-64 rokov) nebol ukazovatel' GPG vypocitany, pretoZe nikto
z respondentov muzského pohlavia sa v tejto kateg6rii nenachadzal.

4.3.3 Hrubé mzdy a vzdelanie

Vzdelanie je dalsim faktorom, ktory ovplyviiuje vySku hrubych miezd Zien
a muzov. Bola otestovana zavislost medzi vySkou hrubej mzdy a najvyssim ukon-
¢enym vzdelanim pracovnikov. Nulova hypotéza o nezavislosti vysky hrubej mzdy
a urovne dosiahnutého vzdelania bola zamietnuta, pretoZe hodnota testového kri-
téria je 23,922 atato hodnota patri do kritického oboru Wo,0s=(7,81; ®@). Vyska
hrubej mzdy zavisi na irovni najvyssieho ukonceného vzdelania.

Stredoskolské vzdelanie ma 33,8 % Zien a 54,3 % muZov. Vysokoskolské vzde-
lanie ma 66,2 % zien a 45,7 % muZov. Zeny maju teda lepSie vzdelanie ako muZi.
Varia¢né koeficienty u Zien aj u muZov su v oboch pripadoch odlisné. Sibory su
nevyvazené avyskytuji sa vnich extrémne hodnoty. Rozdiel medidnov je
v pripade vysokoskolského vzdelania takmer dvojnasobny. Vysokoskolské vzdela-
nie maja respondenti, ktori vykonavaju vyssie funkcie (finan¢na riaditel’ka, com-
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pliance officer, manaZéri, a podobne) a taktieZ aj pracovnici na nizsich poziciach
(personalistky, poistni matematici, uctovnici). Median hrubych miezd muZov so
stredoskolskym vzdelanim sa blizi k 29 000 K¢, zatial' ¢o median hrubych miezd
Zien s vysokoskolskym vzdelanim takmer nadobudol hodnotu 33 000 K¢. V tabul'ke

C. 14 su obsiahnuté popisné charakteristiky podl'a vzdelania.

Tab. 14  Popisné charakteristiky pre hrubé mzdy podl'a vzdelania respondentov

modus | medidn | "™ | going kvarei | |Variatny | aritmeticky

Hrubé mzdy a stredoskolské vzdelanie
muzi 29 167,25 | 28 929,18 32 321,70 25536,66 0,1826| 28553,03
Zeny 17 608,70 | 23 000,00 30714,71 17 000,00 0,4420| 24 583,63
rozdiel | 11558,55| 5929,18 1 606,98 8 536,66 -0,2594 3969,40

Hrubé mzdy a vysokoskolské vzdelanie
muzi 39737,53|43 333,78 50 000,00 36 667,56 0,1902| 43281,75
Zeny 27 917,38 | 32 857,36 43 365,83 27 262,68 0,3000| 35160,00
rozdiel | 11820,15| 10 476,42 6 634,17 9 404,88 -0,1099 8 121,75

CSU vo svojej databaze rozlisuje stredoskolskt troven vzdelania ako vzdelanie
,Stredné s maturitou“ alebo ,stredné bez maturity“. VSetci respondenti, ktori maja
stredoskolské vzdelanie, majd aj maturitu. V tabul'ke ¢. 15 je vypocitany ukazova-
tel GPG podla najvy$Sieho ukonceného vzdelania pracovnikov penaznictva
a poistovnictva. MuZi so strednym vzdelanim s maturitou poberaju o 20,5 % vysSie
mzdy ako Zeny s rovnakou uroviiou ukonceného vzdelania. V pripade vysokoskol-
ského vzdelania je rozdiel eSte vyraznejsi - GPG ma hodnotu az 24,18 % - je o 3,68
percentnych bodov vyssi. Je to druha najvyssia hodnota, aka bola vobec vypocitana
zo vSetkych hl'adisk.

Tento rozdiel v hrubych mzdach sa da zdévodnit' tak, Ze vysokoSkolsky vzde-
lani respondenti zastavajui v podnikoch rézne funkcie na réznych organizacnych
stupnoch. Je pravdepodobné, Ze aj v sektore penaznictva a poistovnictva muZi ¢as-
tejSie zastavaju vysSie pozicie, s ktorymi sa spaja vysSia hrubd mzda. Finan¢né
ohodnotenie réznych pracovnych pozicii na réznych organiza¢nych drovniach sa
moZe znacne liSit.

Tab.15 Mediany hrubych miezd a GPG podl'a vzdelania
vypocitané mediany
Vzdelanie hrubych miezd (K¢) | GPG (%)
Zeny muzi
stredoSkolské vzdelanie 23000,00, 28929,18 20,50
vysokoskolské vzdelanie 32 857,36 43 333,78 24,18
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4.3.4  Hrubé mzdy a pocet odpracovanych hodin

Zeny amuzi odpracuji roézny pocet hodin. Pomocou kontingenénych tabuliek
a testu dobrej zhody bola skimana zavislost medzi vyskou hrubej mzdy a poc¢tom
odpracovanych hodin. Hodnota testovacej Statistiky je vtomto pripade 42,436.
Interval Kkritického oboru je Wo,0s5=(9,49; @). Testovacia Statistika sa nachadza
v kritickom obore, preto bola nulovad hypotéza o nezavislosti zamietnuta. Vyska
hrubej mzdy zavisi na pocte odpracovanych hodin.

V dotaznikovom prieskume bolo zistené, Ze Ziadny z muZov neodpracuje 15-
19 hodin tyZdenne a len 5,6 % Zien odpracuje tento pocet hodin. Z tychto dévodov
neboli vypocitané rozdiely popisnych charakteristik pre prvu kategoriu.

V druhej kategoérii sa nachadzalo 11,3 % Zien a 8,6 % muZov. Varia¢ny koefi-
cient v pripade Zien ma vel'mi vysoki hodnotu - 51,73 %. Statisticky stibor je moz-
né oznacit za nevyvazeny. VacSina respondentov s tymto potom odpracovanych
hodin oznacila, Ze ich hruba mzda sa pohybuje v rozmedzi 15 000 - 25 000 K¢.

Do poslednych dvoch kategérii bolo zaclenenych najviac respondentov. Kon-
krétne 31-40 hodin tyZdenne odpracuje 45 % opytanych Zien a 54,3 % muZov. Viac
ako 40 hodin tyZdenne odpracuje 38 % Zien a 48,6 % muZov. Medidnovy rozdiel
hrubych miezd je v poslednej kategorii (viac ako 40 hodin) o 965, 52 K¢ nizsi ako
v predchadzajicej kategérii. Variacné koeficienty si takmer zhodné. V tabulke
C. 16 st zobrazené najdoleZitejSie popisné charakteristiky.

Tab.16  Popisné charakteristiky pre hrubé mzdy podl'a po¢tu odpracovanych hodin
modus median horni/ilkv ar dolny kvartil k‘; a;fliici:r}:t ar};‘;rir;e;ltllecll‘(y
Hrubé mzdy a 15-19 odpracovanych hodin tyzdenne
muzi nikto z respondentov muzského pohlavia neodpracuje 15-19 hodin tyzdenne
Zeny 12 142,86 | 13 333,33 15 000,00 11 666,67 0,3464| 12500,38
rozdiel - - - - - -
Hrubé mzdy a 20-30 odpracovanych hodin tyzdenne
muzi 19 000,00 | 22 500,00 27500,75 18 750,00 0,2020 | 23 333,50
Zeny 19 000,00| 21 000,00 25000,00 17 000,00 0,5173| 24 375,19
rozdiel 0,00| 1500,00 2 500,75 1 750,00 -0,3152| -1041,69
Hrubé mzdy a 31-40 odpracovanych hodin tyZdenne
muzi 28929,18| 32 083,63 38750,75 28 125,69 0,2322| 34079,42
Zeny 27 581,39 | 29 118,24 33 823,65 23 888,89 0,2561| 29531,61
rozdiel 1347,79| 2965,39 4927,10 4 236,80 -0,0239| 454781
Hrubé mzdy a viac ako 40 odpracovanych hodin tyZdenne
muzi 36 667,56 |39 500,70 49 250,05 30 625,44 0,2704| 39808,15
Zeny 27 963,67 | 37 500,83 48 750,08 29 750,53 0,2783| 38981,94
rozdiel 8703,89| 1999,87 499,97 874,91 -0,0080 826,21
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V tabulke ¢. 16 st vypocitané popisné charakteristiky a medidny miezd, z ktorych
su vypocitané hodnoty ukazovatel'a GPG podl'a poctu odpracovanych hodin. Hod-
noty ukazovatel'a GPG st zaznamenané v tabul'ke ¢. 17.

Tab.17  Mediany hrubych miezd a GPG podl'a po¢tu odpracovanych hodin

roketodpracovanenho- | VPE AT |
" Zeny muzi
15-19 hodin 13 333,33 - -
20-30 hodin 21000,00| 22500,00 6,67
31-40 hodin 29118,24| 32083,63 9,24
viac ako 40 hodin 37 500,83 39 500,70 5,06

Z tabulky ¢. 17 je badatel'né, Ze z hl'adiska poctu odpracovanych hodin nie st hod-
noty GPG vel'mi odlisné. Podstatné su hlavne ukazovatele pre pracovnikov, ktori
odpracuju 31-40 hodin a pre tych, ktori odpracuju viac ako 40 hodin, pretoZe naj-
viac respondentov patri do tychto dvoch kategorii.

Rozdiel v podiele medianovej hrubej mzdy Zien vztiahnuty k hrubej mediano-
vej mzde muZov je vyssi v pripade pracovnikov, ktori odpracuju 31-40 hodin. MuZi
maju z tohto hl'adiska 0 9,24 % vysSie mzdy ako Zeny. U pracovnikov, ktori odpra-
cuju viac ako 40 hodin, je GPG rovny 5,06 %. Tento rozdiel medzi 9,24 % a 5,06 %
mohol nastat’ z toho dévodu, Ze u pracovnikov, ktori odpracujd viac ako 40 hodin,
nie je presne vymedzené, kol'’ko hodin odpracujy, interval moznych odpracovanych
hodin je Sir$i v porovnani s ostatnymi kategériami. MéZe to byt pricina, preco
s rastom poctu odpracovanych hodin ukazovatel GPG poklesol.

4.3.5 Hrubé mzdy a odpracovavanie nadc¢asov

U Zien a muZov sa miery odpracovavania nadcasov liSia. Pri testovani zavislosti
medzi vyskou hrubej mzdy a mierou odpracovavania nad¢asov nadobudla testova-
cia Statistika hodnotu 23,986. Tato hodnota lezi vintervale kritického oboru
Wo,05=(5,99; @), nulova hypotéza bola zamietnuta. VySka hrubej mzdy teda zavisi
na odpracovavani nadcasov.

Nadcasy vo vel'kej miere ovplyviiuju mzdy zamestnancov, pretoZe predstavuju
priplatky k hrubej mzde a celkovy prijem mézu zvysit. ZvySenie prijmu je subjek-
tivne. Najmen$i rozdiel medianov hrubych miezd muZov a Zien ma vysku
357,11 K¢ a patri k tomu pripadu, ked' pracovnici odpracovavaju nadc¢asy len ob-
Cas. Obcas nadcasy odpracovava 46,5 % Zien a 80 % muZov.

A7 38 % Zien neodpracovava nadcasy vobec. Z muZov je to len 11,4 %. Rozdiel
medianov je 6 548,29 KC. Nadcasy pravidelne odpracovava 14,1 % Zien a 5,7 %
opytanych muZov (2 muZi). V tejto prvej a tretej kategdrii v redlnych podmienkach
moZu byt rozdiely medidnov vyssie alebo niZsie. V tabul'ke ¢. 18 su zaznamenané
popisné charakteristiky pre tato kategériu s prisluSnymi rozdielmi.



48

Prakticka cast’

Tab. 18  Popisné charakteristiky pre hrubé mzdy podl'a odpracovavania nadc¢asov
modus median horny‘ kvar- dolny kvartil Vari.a cfn)'l aritr.neticky
til koeficient | priemer
Hrubé mzdy respondentov, ktori nikdy neodpracovavajii nadcasy
muzi 29 000,60 | 28 334,00 31 667,00 25 000,00 0,1575| 27 500,38
Zeny 18 225,81| 21 785,71 28 214,96 16 964,29 0,3687 | 22 778,02
rozdiel | 10 774,79 | 6 548,29 3452,04 8 035,71 -0,2112 4722,36
Hrubé mzdy respondentov, ktori ob¢as odpracovavaji nadcasy
muzi 28438,16| 32 857,36 43571,86 27 857,86 0,2909| 35625,45
Zeny 28 572,07 | 32 500,25 41 250,58 27 917,38 0,2663| 34773,18
rozdiel -133,92 357,11 2 321,27 -59,52 0,0246 852,26
Hrubé mzdy respondentov, ktori pravidelne odpracovavaji nadcasy
muzi 42 500,50 |42 500,50 46 250,25 38 750,75 0,0000| 42 500,50
Zeny 38 000,80 | 46 250,25 51 876,00 36 875,88 0,3080| 45 000,50
rozdiel 4 499,70 | -3 749,75 -5 625,75 1874,88 -0,3080| -2500,00

Z medianov hrubych mesacnych miezd su vypocitané ukazovatele GPG pre jednot-
livé kategorie. Pre lepSiu prehl'adnost bola vytvorena tabulka ¢. 19.

Tab.19  Medidny hrubych miezd a GPG podl'a odpracovavania nad¢asov
vypocitané mediany hru-
Odpracovavanie nad¢asov bych miezd (K¢) GPG (%)
zeny muzi
Nikdy 21785,71| 28334,00 23,11
Obcas 32500,25| 3285736 1,09
Pravidelne 46 250,25| 42500,50 -8,82

Tabulka ¢. 19 obsahuje vypocitané medidny hrubych miezd a jednotlivé GPG podla
miery odpracovavania nadcasov. NajvyraznejSia hodnota ukazovatela GPG -
23,11 % - je v tomto pripade viditel'na u skupiny l'udi, ktori nikdy neodpracovavaju
nadcasy. Zdovodnit sa to da tak, Ze je vacsi pomer Zien, ktoré neodpracovavaju
nadcasy (az 38 %) a muzov je len 11,4 %. MoZe to vSak byt sposobené aj tym, Ze
praca Zien byva Castejsie podhodnocovana.

Nadcasy su priplatkami, po ktorych pricitani sa hruba mzda zvysi. Vyssie hru-
bé mzdy maju Zeny patriace do skupiny, ktora pravidelne odpracovava nadcasy -
ukazovatel' GPG je zdporny. Je vSak potrebné podotknut, Ze sa tu neprihliada na
vek ani na pocet deti respondentov, ktoré maju zdsadny vplyv na hrubé mzdy Zien.

4.3.6  Hrubé mzdy a pocet deti

Pocet deti je taktieZ potrebné zohl'adnit. Bola otestovana zavislost medzi vysSkou
hrubej mzdy a po¢tom deti. Testové kritérium ma hodnotu 19,513. Kritickym obo-
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rom je interval Wo,05=(9,49; ®). KedZe testovacie kritérium patri do kritického
oboru, nulova hypotéza o nezavislosti sa zamietla. VySka hrubej mzdy zavisi na
pocte deti respondenta.

V tabul'ke €. 20 sa nachadzaju popisné charakteristiky pre tuto kategoériu. Deti
nema 50,7 % opytanych Zien a 31,4 % muzov. V tejto kategorii je najmensi media-
novy rozdiel hrubych miezd. Horny kvartil u Zien je dokonca vyssi ako u muZov.
Z opytanych ma 25 % Zien mzdu vyS$Siu alebo rovnu 33 666,8 K¢.

Jedno dieta ma 19,7 % Zien a 45,7 % muzov. Jednotlivé mzdy sa od seba od-
chyl'uju o 12 382,29 K¢ a stibory miezd pre Zeny a muZov sa od seba znacne odlisu-
ju, ako o tom vypovedaju ich variacné koeficienty. Mzdy sa odliSuju z toho dovodu,
Ze pracovnici maju potomka v roznom veku - teda majui ré6znu uroven vzdelania ¢i
praxe v odbore. Zeny, ktoré maji dieta (deti) vo veku menej ako 6 rokov, predo-
vSetkym ocenuju flexibilnd pracovnu dobu. Ich pocet odpracovanych hodin sa za
tychto okolnosti moze zniZit. Ako bolo spominané v predchadzajucich podkapito-
lach, poc¢et odpracovanych hodin vel'mi uzko suvisi s vyskou mzdy.

Dve deti ma 26,8 % opytanych Zien a 17,1 % muZov. Rozdiel medzi medidnmi
miezd je 6 666,22 KC. Sibor s hrubymi mzdami muZov je vyvaZenejsi.

Tab.20  Popisné charakteristiky pre hrubé mzdy podl'a poctu deti
modus median horni’ﬂk var dolny kvartil k‘; a;fliici:r}:t ar;rir;i?g{y
Hrubé mzdy respondentov, ktori nemaju deti
muzi 28 334,00 28572,07 32 500,25 24 166,67 0,2197| 28409,45
Zeny 27 174,70 | 27 667,40 33 666,80 20 000,00 0,4296| 28819,81
rozdiel 1 159,30 904,67 -1 166,55 4 166,67 -0,2099 -410,35
Hrubé mzdy respondentov, ktori maju 1 dieta
muzi 28 637,00 |32 778,00 41 000,60 28 334,00 0,2413| 34 844,22
Zeny 18 750,00 | 27 500,75 38 750,75 20833,33 0,3985| 31071,71
rozdiel 9887,00| 5277,25 2 249,85 7 500,67 -0,1572 3772,50
Hrubé mzdy respondentov, ktori maju 2 deti
muzi 40 625,63 |42 500,50 48 125,13 36 875,88 0,1698| 42 500,50
Zeny 36 364,55 | 35 834,28 43 750,42 29 688,03 0,2532| 36711,00
rozdiel 4261,08| 6666,22 4 374,71 7 187,84 -0,0834| 5789,50
Hrubé mzdy respondentov, ktori majui 3 deti
muzi 52 501,00 52 501,00 53 751,00 51 251,00 0,0000| 55000,50
Zeny 25001,00| 35 000,00 42 500,50 30 000,50 0,1724| 36 250,50
rozdiel 27 500,00 |17 501,00 11 250,50 21 250,50 -0,1724| 18 750,00

Hrubé mzdy respondentov, ktori majua 3 deti sa podla rozdielu medianov odlisuju
0 17 501 K¢. Tento rozdiel by nemal byt povaZovany za smerodajny, pretoze za-
stupenie Zien v tejto kategdrii je len 2,8% a zastupenie muzov je 5,7%. MuZzski
respondenti v tejto kategorii st manazérmi vo veku 35-44 rokov a funkcie zasta-
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vaju po dobu 4 a 7 rokov, ich hrubé mzdy st vyssie ako 50 000 K¢. Na druhej stra-
ne jedna z respondentiek je tieZ v rovnakom veku ako muzi, je office manager po
dobu 8 rokov a jej hruba mzda sa pohybuje v intervale od 35 001 K¢ do 50 000 K¢.
Mzdy Zien - manaZériek su nizSie ako mzdy muZov - manazérov. Druha respon-
dentka je vo veku 55-64 rokov, je vedicou uctovného timu po dobu 7 rokov.

V tabulke ¢. 21 st vycislené GPG podl'a poctu deti respondentov.

Tab.21  Mediany hrubych miezd a GPG podl'a poctu deti

vypocitané mediany hru-
Pocet deti bych miezd (K¢) GPG (%)
Zeny muzi
Ziadne dieta 27 667,40 28572,07 3,17
1 dieta 27 500,75| 32778,00 16,10
2 deti 35834,28| 42500,50 15,69
3 deti 35000,00) 52501,00 33,33

Mzdy pracovnikov, ktori nemaju deti, sa vel'mi neliSia - hodnota GPG sa pohybuje
len okolo 3 %. Ukazovatel GPG sa pre dalSiu kategoériu rapidne zvysil -
0 12,93 percentnych bodov.

Ukazovatel' GPG je priblizne rovnaky pre kategorie pracovnikov, ktori maju
jedno alebo dve deti. Ako uZ bolo spominané, mzdové rozdiely medzi Zenami
amuzmi st spdsobené rozdielnymi troviiami dosiahnutej praxe ¢i dizkou pracov-
nej doby a typom pracovného pomeru. Je zrejmé, Ze Zeny, ktoré boli na materskej
dovolenke a venovali sa detom, nemaju taku prax ako muzi, ktori svoju pracovnu
kariéru neprerusili ani v Case, ked’ sa stali otcami.

Z dévodu nizkeho poctu respondentov v poslednej kategérii (3 deti) nemoZe
byt podl'a dotaznikového prieskumu vysoka hodnota ukazovatel'a GPG povaZovana
za rozhodujucu. Na druhej stane vSak moZe byt situacia v ramci odvetvia podobna,
a muZi m6Zu mat zhruba o 33,33 % vysSie mzdy, pretoZe v spolo¢nosti su prevaz-
ne povazovani za zivitel'ov rodin. Jedna sa vS§ak o manaZérov a mzdové rozdiely na
tejto Urovni su znacne vysSie. Naopak Zeny, ktoré maju troch potomkov, viackrat
prerusili kariéru, a preto su ich mzdy niZsie.

4.3.7  Vypocet ukazovatel'a GPG z dat CSU

Z dat z CSU bol vypocitany ukazovatel GPG pre jednotlivé roky v sledovanom ob-
dobi. V tabul'ke ¢. 22 sl zaznamenané medidny hrubych mesa¢nych miezd pracov-
nikov v odvetvi penaZnictva a poistovnictva.

Po porovnani medidnov miezd v tabulke ¢. 22 je zjavné, Ze medzi mzdami Zien
a muZzov su vyrazné rozdiely. Najvyssia hodnota ukazovatel'a GPG bola v roku 2009
- muzi poberali 0 37,56 % vysSSie mzdy ako Zeny. Do roku 2013 GPG klesol o 4,06
percentnych bodov a od tohto roku sa jeho hodnota pohybovala okolo 33 %.
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Tab. 22  Mediany hrubych mesac¢nych miezd v odvetvi v sledovanom obdobi, hodnoty ukazovate-
l'a GPG

mediany hrubych me-
saénych miezd (K&) | GPG (%)

rok Zeny muzi

2009 29535,00| 47 300,00 37,56
2010 30 455,00| 47 960,45 36,50
2011 30795,01| 47 298,88 34,89
2012 32198,00] 49979,00 35,58
2013 31679,00] 47 637,00 33,50
2014 32 234,00| 48 346,00 33,33
2015 32828,00| 49 375,00 33,51
2016 32 234,00| 48 346,00 33,33

Zdroj: CSU, 2010-2016, vlastné spracovanie

Ked' sa porovnaju hodnoty GPG z tabul'ky ¢. 22 s vypoctami GPG v predchadzajucej
podkapitole, je badatel'né, Ze mzdové rozdiely sd jednoznacne hlbsie. Najvyssie
hodnoty GPG boli zaznamenané v jednotlivych kategéridch nasledovne: z hl'adiska
veku mal ukazovatel' GPG (v pripade oséb vo veku 35-44 rokov) hodnotu 17,54 %;
z hl'adiska dosiahnutého vzdelania (v pripade vysokoskolského) hodnotu 24,18 %;
z hl'adiska poc¢tu odpracovanych hodin (v pripade 31-40 hodin) mal hodnotu
9,24 %; z hl'adiska miery odpracovavania nadcasov (v pripade, Ze pracovnici nikdy
neodpracovavaju nadcasy) mal hodnotu 23,11 %; z hl'adiska poctu deti (v pripade
1 dietata) mal hodnotu 16,10 % a 33,33 % (v pripade 3 deti). Hodnoty ukazovate-
l'a sa liSia z d6vodu poctu respondentov, z dovodu pozicii, ktoré respondenti zasta-
vali.

Vtabulke ¢ 23 st zobrazené vypocitané hodnoty ukazovatela GPG
v sledovanom obdobi podl'a dosiahnutej irovne vzdelania. Ako uZ bolo spominané,
vSetci respondenti majd ukoncené stredosSkolské vzdelanie s maturitou, preto st
udaje v tabul'ke €. 23 pre stredoskolské vzdelanie pomenované ako ,stredoskolské“
- podl'a rozdelenia CSU sa jedna o kategdriu ,stredné s maturitou®.
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Tab. 23  Mediany hrubych mesac¢nych miezd v odvetvi peniaZnictva a poistovnictva podl'a vzdela-
nia v sledovanom obdobi, hodnoty ukazovatel'a GPG
mediany hrubych mesacnych miezd (K¢) GPG (%) GPG (%)
stredoskolské | vysokoskolské
rok stredoskolské vysokosSkolské vrdelemie e e
Zeny muzi Zeny muzi
2009 21876,00| 26482,00| 29470,00] 39663,00 17,39 25,70
2010 21986,00| 26940,00| 29 035,00 40 041,00 18,39 27,49
2011 21741,00| 25481,00] 30164,00] 37 539,00 14,68 19,65
2012 21839,00| 25739,00| 28676,00| 37 695,00 15,15 23,93
2013 21935,00| 26025,00] 29114,00| 38518,00 15,72 24,41
2014 22 326,00 26 645,00 29820,00| 39 220,00 16,21 23,97
2015 22 718,00 27 386,00 30086,00| 39524,00 17,05 23,88

Zdroj: CSU, 2010-2016, vlastné spracovanie

Je vidiet, Ze hodnoty GPG pre pracovnikov so stredoskolskym vzdelanim su pri-
bliZzne 08 percentnych bodov niZSie ako hodnoty GPG pre pracovnikov
s vysokoSkolskym vzdelanim. Po vypocitani hodnét ukazovatel'a GPG pre jednotli-
vé roky sa ukazalo, Ze najvysSSie hodnoty nadobudol ukazovatel' v roku 2010
v pripade pracovnikov so stredoSkolskym ivysokoSkolskym vzdelanim.
V nasledujucom roku 2011 sa hodnota GPG pre oba typy vzdelania vyrazne zniZila,
avsak pri vysokoskolsky vzdelanych pracovnikoch bol rozdiel vyssi - hodnota uka-
zovatel'a GPG sa zniZila o 7,84 percentnych bodov. V poslednom roku sledovaného
obdobia (2015) v pripade pracovnikov so stredoskolskym vzdelanim nadobudol
ukazovatel' GPG hodnotu 17,05 % a v pripade vysokoSkolsky vzdelanych pracovni-
kov odvetvia peniaznictva a poistovnictva nadobudol hodnotu 23,88 %.

Z dat ziskanych prostrednictvom dotaznikového prieskumu bolo vypocitané,
ze hodnoty GPG z hl'adiska vzdelania st nasledujuice: pre pracovnikov so stredo-
Skolskym vzdelanim ma GPG hodnotu 20,50 % a pre vysokoskolsky vzdelanych
pracovnikov zase 24,18 % - tieto hodnoty sa odlisuju len o 3,68 percentnych bo-
dov. Po porovnani hodnét ukazovatel'ov vypocitanych na zdklade dotaznikového
prieskumu a hodnét ukazovatel'ov vypoc¢itanych na zaklade dat z CSU (rok 2015) je
vidiet, Ze mzdové rozdiely medzi Zenami a muZmi v odvetvi si podl'a dotaznikové-
ho prieskumu hlbSie. Konkrétne u pracovnikov so stredoskolskym vzdelanim je
podla dotaznikového prieskumu hodnota ukazovatela o 3,45 percentnych bodov
vy$sia ako podla dat z CSU, u pracovnikov s vysokogkolskym vzdelanim je hodnota
ukazovatel'a GPG o 0,3 percentnych bodov vyssia.

V tabul'ke ¢. 24 sa nachadzaju mediany hrubych mesa¢nych miezd podla kra-
jov, z ktorych boli v tabul'ke ¢. 25 vypocitané hodnoty ukazovatel'a GPG pre jednot-
livé kraje.
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Tab. 24  Mediany hrubych mesa¢nych miezd v najvyznamnejsich krajoch v obdobi od roku 2011
do roku 2015

2011 2012 2013 2014 2015

Zeny Zeny | muzi | Zeny Zeny | muzi | Zeny | muzi

Hlavni mésto

Praha 25187

25223|29476| 25444 25577130207 | 26 409 | 31 321

Stiredocesky

s 19872

20051|24 510 20 294 2070925885 21563 |26893

Jihomoravsky

kra] 18911

1923423109 (19711 2019324189 (21012 |25 248

Zdroj: CSU, 2011-2015

V tabulke ¢. 25 je vypocitany ukazovatel GPG. Hodnoty sa v priebehu rokov v jed-
notlivych krajoch vyrazne neodliSuju. Avsak pri porovnani medzi krajmi st bada-
telné rozdiely. Napriklad vroku 2014 je medzi krajmi Hlavni mésto Praha
a StiedocCesky kraj rozdiel 4,67 percentnych bodov.

Tab. 25  Vypocitany ukazovatel GPG v % podl'a krajov v obdobi od roku 2011 do roku 2015
2011 2012 2013 2014 2015
Hlavni mésto Praha 14,31 14,43 14,66 15,33 15,68
Stredocesky kraj 18,99 18,19 18,33 20,00 19,82
Jihomoravsky Kkraj 17,56 16,77 16,17 16,52 16,78

V nasledujucej tabul'ke €. 26 st vypocitané medianové mzdy respondentov podla
Kraja, z ktorého pochadzaju. Boli zvolené tie kraje, v ktorych mali respondenti naj-
pocetnejsie zasttipenie. Napriek tomu, Ze 11,4 % muzov pochadza z Usteckého kra-
ja, tento kraj nebol uvazovany, pretoze odtial' pochadza len 1 respondentka.

Tab.26  Vypocitany ukazovatel GPG v % podl'a krajov na zaklade dotaznikového prieskumu
vypocitané mediany GPG
Kraj hfub)?ch miezd (Kvé) (%)
zeny muzi
Hlavni mésto Praha 35000,00 | 35000,00 0,00
StredocCesky kraj 32857,35| 33750,12 2,65
Jihomoravsky kraj 22500,00 | 31667,00| 2895

V kraji Hlavni mésto Praha ma ukazovatel’ GPG hodnotu 0 %. Z tohto kraja pocha-
dza 31 % Zien all4 % muZov. NajvysSia hodnota ukazovatela GPG je
v Jihomoravskom kraji (28,95 %). Tato hodnota znacne presahuje hodnoty ukazo-
vatel'ov GPG v obdobi o roku 2011 do roku 2015. Porovnanie vypocitanych hodnot
ukazovatel'a GPG z tabuliek €. 25 a €. 26 nie je objektivne, pretoZze medianové mzdy,
z ktorych boli pocitané hodnoty ukazovatela, sa nevztahuju k odvetviu penaznic-



54 Prakticka cast’

tva a poistovnictva (mzdy podla jednotlivych krajov a odvetvi podla klasifikacie
CZ NACE neboli na strankach CSU dostupné).

4.4 Nerovnosti medzi Zzenami a muzmi

V tejto Casti bolo preskimané, ako vnimaju respondenti v danom odvetvi nerov-
nosti medzi Zenami muzmi na trhu prace. Grafy ¢. 8-11 vyjadruju nazory Zien
i muZov na prileZzitosti Zien aj muZov na pracovisku.

1. Zeny majti lepsie $ance v oblasti dalsieho vzdel4vania, .
rekvalifikécii ¢i kurzov.
2.Zeny maju lepgie Sance v oblasti kariérneho postupu. I
~ 3.Zeny su pri prijimani do zamestnania ¢astejsie znevyhodiiované. _
§, . ® sithlas
2’| 4.Zeny st tymi, koho sa s vié§ou pravdepodobnostou podla miia _ X
zamestnavatel rozhodne prepustit pri hromadnom prepustani. nerozhodnost
nesthlas
5.Zeny majti podl'a miia vy$gie mzdy
6. Zeny majii podl'a miia vy$gie odmeny.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Miery stihlasu
Obr. 8 Miery suhlasu zien s vyrokmi o nerovnostiach na pracovisku (situacia zien)

V grafe €. 8 je badatelné, Ze Zeny zastavaju nazor, Ze ich Sance a moZnosti su
v pracovnej oblasti horSie ako mozZnosti muZov. S vyrokmi €. 1, 2, 5, 6 Zeny skor
nesuhlasia. Skoér suhlasia s tvrdenim, Ze pri prijimani do zamestnania sd CastejSie
znevyhodniované.

S tymto tretim vyrokom suvisi otvorena otazka zistujica skusenosti respon-
dentov s diskriminaciou podl'a pohlavia. Dve z respondentiek uviedli, Ze im boli
pocas pohovoru poloZené diskriminacné otazky - vjednom pripade sa pytali, ¢i
respondentka planuje zalozit rodinu, v druhom pripade zaznela otazka, ¢i ma res-
pondentka deti. Dal$ia z respondentiek sa stretla s diskriminaciou v 3. kole vybe-
rového konania, kedy dostal prednost muZ, pretoZe ona ma deti.
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1. Zeny maji lepsie $ance v oblasti dalsieho vzdeldvania,

rekvalifikacif ¢i kurzov. - _

2.7eny majti lepgie $ance v oblasti kariérneho postupu. - _

3.Zeny st pri prijimani do zamestnania #astejiie znevyhodiiované. - _

% m siihlas
2 4 Zeny st tymi, koho sa s viéSou pravdepodobnostou podl'a mia - _ nerozhodnost
zamestnavatel rozhodne prepustit pri hromadnom prepuistani. # nesihlas
5. Zeny majti podl'a miia vyégie mzdy _
6.Zeny majt podl'a mila vygie odmeny. I _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Miery suhlasu
Obr.9 Miery suhlasu muzov s vyrokmi o nerovnostiach na pracovisku (situacia zien)

MuZi (graf ¢. 9) nemaju presne vyhraneny nazor na moznosti Zien na trhu prace,
o ¢om sveddi ich nerozhodnost voci tvrdeniam - 34,49 % muZov sa v suvislosti
s uvedenymi vyrokmi nevedelo rozhodnut. AvSak pri vyroku €. 5 a ¢. 6 je badatel-
né, Ze muzi postrehli, Ze Zeny nemaju vysSie mzdy ako muzi. Prevazna vac¢sina mu-
Zov s vyrokmi rozhodne nesuhlasi alebo skor nestuhlasi.

1. MuZi maju lepSie $ance v oblasti d'al§ieho vzdelavania, _
rekvalifikacii ¢i kurzov -
2. MuZi maju lepSie $ance v oblasti kariérneho postupu _ -
m suhlas
4. Muti st tymi, koho sa s vaéSou pravdepodobnostou podl'a miia I _ nerozhodnost
zamestnavatel rozhodne prepustit’ pri hromadnom prepttani.  nestihlas
5 Mttt pocta mia vysse ey |
P a———

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obr.10  Miery suhlasu Zien s vyrokmi o nerovnostiach na pracovisku (situacia muzov)

E 3. Mutzi su pri prijimani do zamestnania ¢astej$ie znevyhodnovani. I _
S
S

V grafe ¢. 10 si zaznamenané nazory Zien na moznosti muZov na pracovisku.
U zien prevlada ndzor, Ze muzi si na tom lepSie a prevazne skor suhlasia
s vyrokmi €. 1, 2, 5, 6. S vyrokom ¢. 3 nestuihlasi 90 % Zien, so 4. vyrokom nesthlasi
takmer 82 % Zien.



56 Prakticka cast’

1. MuZi majt lepSie Sance v oblasti d'al§ieho vzdeldvania, rekvalifikacii _

i kurzov

2. MuZi majt lep3ie Sance v oblasti kariérneho postupu _
= 3. Muzi st pri prijimani do zamestnania ¢astejsie znevyhodiiovani.
E = stihlas
=] 4.Muii st tymlj koho sa s vacsou p.rJaVC?epodobnostou podllva,mr'la . nerozhodnost
zamestnavatel rozhodne prepustit pri hromadnom prepustani.
nesthlas
e
6. MuZi maji podl'a miia vy$Sie odmeny. _
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Miery stihlasu

Obr.11  Miery suhlasu muzov s vyrokmi o nerovnostiach na pracovisku (situdcia muzov)

MuzZi (graf ¢. 11) si natol'ko nevSimaju tieto nerovnosti, pretoZe sa ich to priamo
netyka, preto vo vSeobecnosti nemaji vyhraneny presny nazor. Az 60 % muZov
nesuhlasi s tvrdenim, Ze muzi budud tymi, koho sa zamestnavatel rozhodne prepus-
tit pri hromadnom prepustani. MéZe to byt zdévodnené tak, Ze rézni zamestnava-
telia maju rézne motivy pri hromadnom prepustani, ktoré zamestnancom casto-
krat nie st zname.

Z nazorov Zien a muzov na uvedené vyroky vyplyva, Ze Zeny maju horsie moz-
nosti pri kariérnom postupe, pri prijimacom pohovore byvaju CastejSie znevyhod-
nované a ich Sance v d'alSom vzdelavani st nizSie v porovnani s muzmi. MuZi majua
podla oboch pohlavi vysSie mzdy aj odmeny.

4.5 Genderové stereotypy

V tejto Casti prace bolo zistované, ako vnimaji pracovnici, zamestnani v sektore
petniaZnictva a poistovnictva, genderové stereotypy. Nasledujtca tabul’ka ¢. 27 zob-
razuje percentudlne hodnoty vyjadrujice miery stihlasu s uvedenymi genderovymi
stereotypmi. Bolo vybranych niekol'’ko najdolezitejSich stereotypov a si porovnané
nazory Zien a muzov na tieto tvrdenia. V tabul’ke predstavuje hodnota 1 ,sthlas”,
hodnota 2 ,nerozhodnost®, hodnota 3 ,nesuhlas”.
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Tab.27  Genderové stereotypy a miery suihlasu v %
zen muzi
Vyrok A uz
1 2 3 1 2 3
Materstvo je charakteristickou ¢rtou
1. pre Zeny, povazujem ho za zakladnu | 789 | 56 | 155]97,1| 0,0 | 29
¢rtu Zenskosti.
Zena, ktora nema alebo nechce mat’
2. deti, podl'a m6jho nazoru nie je plno- 56 | 1,4 [93,0|51,4|11,4|37,1
hodnotna.
Zeny su zavislé na muzoch - Zeny si v
3. Zivote bez muZov neporadia, muzov 85 | 56 [859]48,6| 8,6 [42,9
potrebuju.
Muz v rodine ma zarabat viac penazi
4. | ako Zena a muz je ten, ktory ma rodinu | 26,8 | 11,3 | 62,080,0| 29 | 17,1
financne zabezpecit.
5. Je povinnostou Zeny starat sa o deti. | 50,7 | 23,9 | 25,4 | 48,6 | 14,3 | 37,1
6. | “enynapracoviskudokazusvoiim o) ;| oy 5| 5631629 25,7 11,4
spravanim ovplyvnit nadriadenych.
7 Zeny vyuzivaju ?enskost (SYO]e pred- 254 | 99 | 648|829 29 [143
nosti) na pracovisku vo svoj prospech.
8. Muzi su rodeni vodcovia. 29,6 |16,9 | 535|714 | 2,9 | 25,7
g, | Muzizastavaju vyssie pozicie, lebodo- | , | ¢ o | 9731200 20,0 | 60,0
sahuju vyssie vzdelanie ako Zeny.

Zeny i muZi maji podobny nazor na materstvo a povazuji ho za zakladni Zensku
¢rtu - 78,9 % Zien a 97,1 % muZov s vyrokom sthlasi. Zeny s tymto vyrokom ne-
stuhlasia v rovnakej miere ako muzi zrejme preto, lebo nechcuy, aby bola ich Zen-
skost posudzovand na zdklade toho, ¢i sa rozhodntl mat’ deti alebo nie.

V druhom vyroku je mozné vidiet rozpor - Zeny zastavaju opacny nazor voci
uvedenému vyroku - 93 % Zien s vyrokom nesuhlasi. Je zarazZajuce, Ze az 51,4 %
muZzov s tymto tvrdenim suhlasi. V porovnani so Zenami s tymto vyrokom nesuhla-
silen 37,1 % muzov.

Takmer 51 % Zien oznacilo moZnost ,skor nesthlasim“ s tretim vyrokom
a 35 % Zzien s tymto vyrokom rozhodne nesuhlasilo. Teda az 85 % Zien s vyrokom
nesuhlasi. Z toho je moZné vyvodit, Ze Zeny chct byt samostatné a sebestatné. Mu-
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Zi opat nemaju vyhraneny nazor - takmer 43 % muZov s vyrokom skor suhlasi
a necelych 23 % s vyrokom skor nesthlasi - v tabul'ke ¢. 27 je vidiet, Ze percentu-
alne hodnoty suhlasu i nestihlasu su v pripade muZov takmer rovnaké. MuZi uve-
denému stereotypu podliehaju viac ako Zeny, podla nich su Zeny zavislé na mu-
Zoch.

Dolezitym bodom tejto Casti vyskumu je porovnanie nazorov muzov a Zien na
financné zabezpecenie rodiny. Muzi Stvrtému stereotypu taktiezZ podliehaju viac
ako Zeny. 80 % muZov je toho nazoru, Ze muz by mal disponovat vyssim finan¢nym
prijmom a zabezpecit rodinu. Takmer 62 % Zien s tymto tvrdenim nesuhlasi. Tento
rozpor sa odzrkadl'uje vo 4. vyroku v tabulke ¢. 27.

Zeny boli v minulosti povaZované hlavne za matky, ktorych povinnostou bolo
venovat sa starostlivosti o deti. Zo ziskanych odpovedi vyplyva, Ze tento stereotyp
je stale rozsireny. Neboli zaznamenané markantné rozdiely medzi nazormi Zien a
muzov - obe pohlavia s uvedenym tvrdenim ¢. 5 skor suhlasia, percentualne hod-
noty miery suhlasu sa u oboch pohlavi pohybuji okolo 50 %.

Prostrednictvom vyrokov €. 6, 7, 8, 9 je skimané, aké predsudky spojené
s pohlavim prevladaju na pracoviskach v odvetvi peniaznictva a poistovnictva.

Tvrdenie, Ze Zeny svojim spravanim dokdzu ovplyvnit nadriadenych, je
z pohl'adu Zien a muZov rozporuplné. Takmer 44 % Zien s tvrdenim skor nesuhlasi
anaopak 51 % muZov skor suhlasi. V pripade tvrdenia, Ze Zeny vyuZivaju svoju
zenskost na pracovisku vo svoj prospech je to podobné - takmer 65 % Zien nesth-
lasi a takmer 83 % muZov suhlasi.

Da sa to oddvodnit tak, Ze Zeny sa nemusia pokusat’ o ovplyvnenie nadriade-
nych, ale muZi si ich spravanie mo6zu vykladat inak a méZu ho povaZovat za pokusy
o ovplyvnenie nadriadenych. Zeny taktieZ nemusia vyuZivat’ svoju Zenskost' vo svoj
prospech (dosiahnutie lepSej pracovnej pozicie a podobne). Méze ist' o klamlivé
subjektivne pocity a ndzory muzov na spravanie zZien. Tyka sa to aj nazorov muzov,
ktori zastavaju nadriadené pozicie. Tito muzi moZu tieZ povazovat urcité formy
spravania Zien za pokusy o vyuZitie svojej Zenskosti.

AZ 71,4 % muZov sa povaZzuje, resp. povaZuje prisluSnikov svojho pohlavia za
rodenych vodcov (vyrok ¢. 8). Na toto tvrdenie ma 53,5 % Zien opacny nazor.

Posledny 9. vyrok v tabulke znie ,MuZi zastdvaju vyssie pozicie, lebo dosahuju
vyssie vzdelanie ako Zeny.“ AZ 87,3 % Zien s tymto tvrdenim nesthlasi - muZi zvy-
Cajne zastavaju vysSie pozicie preto, lebo maju iné vlastnosti ako Zeny, nie su ob-
medzovani tehotenstvom ako Zeny - v ich kariére nie su medzery a tak mézu rych-
lejSie napredovat ako Zeny; nie je to vSak ovplyvnené vyskou dosiahnutého vzde-
lania. Castokrat sa stava, Ze Zeny maju vyssie vzdelanie ako muZi a aj napriek tomu
pracuju na nizsich poziciach s niz§imi mzdami.

Z tabul’ky €. 27 vyplyva, Ze medzi pracovnikmi stale prevladaju genderové ste-
reotypy. Da sa skonStatovat, Ze muZi podliehaji genderovym stereotypom viac ako
Zeny, Co vyplyva z percentualnych hodnot uvedenych v tabul'ke ¢. 27.
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4.5.1 Cinnosti vdomacnostiach

V dotazniku bolo sledované, v akej miere vykonavaju Zeny a muZi rézne Cinnosti
v domacnostiach pracovnikov. Predpoklada sa, Ze muZi travia viac ¢asu v praci a Ze
maju viac volného ¢asu. Od Zien sa naopak ocakava, Ze travia viac c¢asu s detmi
avenuju sa domacim pracam. Co sa tyka zamestnania a financii, d4 sa predpokla-
dat, Ze muzi maju vyssi finan¢ny prijem, castejSie cestuju na sluzobné cesty, preja-
vuju vysSie pracovné ambicie a staraju sa o financie v domacnosti.

Travi viac ¢asu s priatel'mi/priatelkami | 5EESSE]
Travi viac ¢asu s detmi
m Zena
Travi viac ¢asu v praci 27 28
E . s 1. B Muz
E Cestuje na sluzobné cesty |kl 21
3
Prejavuje vy3sie pracovné ambicie 32 21 Obaja
rovnako
Zabezpecuje domacnost vyssim finanénym 15 o4
prijmom
Stara fi ie vdoma tia dohliad
ard sa o financie v domdcnosti a dohliada na o =

ne

Vykon ¢innosti
Obr.12  Spdbsob rozdelenia ¢innosti v domacnosti (v %) z pohladu Zien

Z oboch grafov ¢. 12 a €. 13 vyplyva, Ze Zeny su tymi, kto travi viac ¢asu s detmi -
z pohl'adu Zien je ich 30 %, ktoré travia viac ¢asu s detmi a muZi zo svojho pohl'adu
uviedli, Ze azZ 46 % Zien travi s det'mi viac ¢asu. Muzi, ktori travia viac ¢asu s det'mi,
predstavuju vel'mi malé percento z pohl'adu Zien aj z pohl'adu muZzov.

Viac €asu v praci podl'a opytanych muZov travia prave muZi - aZ 54 % muZov.
43 % pracovnikov - muZov oznacilo, Ze obaja partneri travia ¢as v praci v rovnake;j
miere. Z pohl'adu Zien je situacia ind - 27 % Zien travi viac ¢asu v praci, 28 % mu-
Zov (partnerov) travi viac €asu v praci av 45 % pripadov pracuji obaja podobny
pocet hodin.

Co sa tyka vysky prijmov, 54 % Zien uviedlo, Ze su to v ich domacnosti muzi,
ktori maju vyssi finan¢ny prijem, a len 15 % (skimanych) domacnosti zabezpecuju
vys$$im finan¢nym prijmom Zeny. V porovnani s odpoved'ami muZov je badatel'ny
vyznamny rozdiel - z pohl'adu muZov maju prave muzi vyssi finan¢ny prijem - aZ
74 % opytanych. Vrodinach pracovnikov - muzov maju Zeny vySSi prijem len
v 6 % pripadov. Rozdiely je moZzné odovodnit tak, Ze Zeny pracujice v odvetvi pe-
naznictva a poistovnictva m6Zzu mat partnerov z roznych inych odvetvi, v ktorych
st vyssie mzdy. Dalej tieto rozdiely ovplyviiuje pocet odpracovanych hodin partne-
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rov. Konkrétne 30,2 % partnerov ucastnikov vyskumu travi v praci viac ako
40 hodin a 31,1 % partnerov travi v praci 31 aZ 40 hodin.

Dohl'ad na financie v domacnosti je z pohl'adu Zien rovnomerny - v 28 % pri-
padov ho vykonava Zena, v 31 % pripadov muZ av 41 % pripadov sa na dohl'ade
podiel'aju obaja v rovnakej miere. Z pohl'adu muZov sa tu opat objavil vyrazny roz-
diel - na financie v domacnosti dohliada 57 % muZov a len 9 % Zien, muZi spolo¢ne
s partnerkami dohliadaju na financie v 34 % pripadov. V suvislosti s vysSie uvede-
nym sa da v pripade muZov predpokladat, Ze ten, kto ma vys$si finanCny prijem,
dohliada aj na financie v domacnosti.

Z oboch grafov €. 12 a €. 13 vyplyva, Ze ani Zeny, ani muZi nie su ukrateni, ¢o sa
tyka volného casu. Z pohl'adu Zien i muZov travia Cas s priatemi ¢i priatel’kami
Zeny aj muzi takmer rovnako (73 % a 74 %).

Travi viac ¢asu s priatel'mi/priatel' kami
Travi viac ¢asu s detmi
m Zena
Travi viac Casu v praci & 54

p 5

g . L B Muz

g Cestuje na sluZobné cesty ER K]
3

Prejavuje vyssie pracovné ambicie 26 29 Obaja
rovnako
Zabezpetuje domacnost vy33im finanénym
prijmom
Stard sa o financie v domdcnosti a dohliada na 9 57
ne
Vykon ¢innosti

Obr.13  Spdsob rozdelenia ¢innosti v domacnosti (v %) z pohl'adu muzov

D4 sa povedat, Ze vo vacSine domdacnosti prevladaji genderové stereotypy
a Cinnosti su rozdelené podla genderu. Dokonca je mozné postrehnut, Ze muzi
podliehaji genderovym stereotypom viac ako Zeny.

4.6 Diskriminacia podl'a pohlavia

Diskriminacia podl'a pohlavia je v dneSnej dobe casto diskutovanou témou. Pro-
strednictvom otazok v dotaznikovom prieskume bolo zistované, ako ju vnimaju
pracovnici z odvetvia pefiaZnictva a poistovnictva.

Na otazku, ¢i sa respondenti stretli s diskriminaciou podl'a pohlavia, odpove-
dalo 40,57 % zo vSetkych respondentov tak, Ze boli svedkami diskrimindcie, ale ich
osobne sa to netykalo. Len 3,77 % l'udi oznacilo odpoved, Ze sa stali obetou dis-
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kriminacie, ale nevSimli si diskriminaciu v okoli. Z opytanych sa 53,77 % o0sbb
v nijakom pripade nestretlo s diskriminaciou. Odpovede respondentov su zobraze-
né v grafe ¢. 14.

I 1,89
Ano, ale mna sato
netykalo.

diskriminicie.

= Nie, nestretol/nestretla
som sas
diskriminaciou.

3,77

| Odpovede respondentov|

= [né

40,57

Percentuélne podiely odpovedi

Obr.14  Struktira odpovedi Gi¢astnikov na otazku ,Stretli ste sa s diskriminaciou podl'a pohla-
via?“v %

V grafe ¢. 15 su zobrazené odpovede zamestnancov rozdelené podl'a pohlavia.

Nie, nestretol/nestretla som sa 88,57
s diskriminaciou. 24,53

Ano, bol/a som obetou 0,00
diskrimindcie. I 5,63 B Muz

® Zena
o 11,43
Ano, ale miia sa to netykalo. :
54,93

Percentudlne podiely odpovedi
podla pohlavia

Odpovede responentov

Obr.15  Struktira odpovedi Zien a muZov na otazku ,Stretli ste sa s diskriminaciou podl'a pohla-
via?“ v %

Z grafu ¢ 15 je zjavné, Ze aZz 88,57 % muZov sa v nijakom pripade nestretlo
s diskriminaciou. Sd to prave Zeny, ktoré sa viac stretavaju s diskriminaciou podla
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pohlavia. Z opytanych Zien bolo 5,63 % obetou diskriminacie podla pohlavia
a 54,93 % Zien sa s tymto typom diskrimindcie stretlo, ale neboli obetami.

Po tejto otazke nasledovala d'alSia otazka tykajica sa diskriminacie, ktora
vSak bola otvorena. Zamestnanci mali popisat, za akych okolnosti a v akej situacii
sa stretli s diskriminaciou podl'a pohlavia.

Bolo vybranych niekol’ko odpovedi, ktoré stoja za zmienku. UZ pri prijimacom
pohovore sa respondentky stretli s diskrimina¢nymi otdzkami - ¢i majua deti alebo
Ci si planuju zaloZit rodinu. Respondentky sa stretli s diskriminaciou podl'a pohla-
via priamo na pracovisku, napriklad: ,Mdj $éf sa vZdy posmesne vyjadruje na adresu
Zien aich ndvrhov, na inovdcie, nové postupy, zmeny a pod.” Tiez sa stretli
s diskriminaciou v suvislosti s odmenovanim - ,muZi dostdvaji bonusy zamestnd-
vatela (nielen financné, ale aj nefinancné a kariérneho typu)“; jedna z respondentiek
sa stretla sdiskrimindciou podla pohlavia pri Ziadosti o zvySenie platu
u nadriadeného, d'al$ia pri povySovani.

Jeden respondent muzského pohlavia napisal, Ze sa stretol s diskriminaciou ,z
dévodu lepsieho vztahu nadriadeného k Zenskému pohlaviu“. Toto bol jediny za-
znamenany pripad, kedy sa muZ stretol s diskriminaciou v suvislosti s pohlavim.

4.7 Navrh na zlepSenie sucasnej situacie

Mzdové rozdiely medzi Zenami a muZmi v sucasnosti stale existuju aj napriek to-
mu, Ze sa tato téma dostava Coraz viac do popredia a je predmetom mnohych dis-
kusii. Tieto vznikajuce mzdové rozdiely su z velkej casti ovplyvnené zauzivanymi
genderovymi stereotypmi a predsudkami. K zlepSeniu aktualnej situacie moze
znacne prispiet vysSia informovanost zamestnavatel'ov i pracovnikov.

4,71 Zamestnavatelia

Je navrhnuta spolupraca podnikatel'skych subjektov v odvetvi peniaZnictva a pois-
tovnictva s neziskovou vladnou organizaciou Gender Studies, o.p.s., ktora je infor-
macnym, konzultatnym a vzdelavacim centrom v oblasti postavenia Zien a muZov
v spolo¢nosti. Tadto organizacia sa podiela na mnohych projektoch, prostrednic-
tvom ktorych ma moZnost presadit’ rovnost prilezitosti v r6znych oblastiach, kto-
rymi su napriklad inStitucionalne mechanizmy, trh prace, ¢i politicka participacia
Zien (Gender Studies, 2009).

Na zlepSenie informovanosti zamestnavatel'ov je navrhnuta ich ucast na Sko-
leniach i seminaroch. Na tychto Skoleniach sa dozvedia o moznostiach zlad'ovania
pracovného a sikromného Zivota, ktoré mozZu prezentovat svojim zamestnancom,
o flexibilnych formach prace, o rovnych prileZitostiach Zien a muzov. Miestom $ko-
lenia by mali byt vlastné priestory podnikatel'ského subjektu. Po ziskani novych
poznatkov sa da predpokladat, Ze zamestnavatelia sa budu usilovat’ o presadenie
rovnosti Zien a muZov v podnikoch a v konecnom désledku sa tak zniZia mzdové
rozdiely medzi Zenami a muzZmi.
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Zlad'ovanie pracovného a sukromného Zivota

Na tomto seminari bude vysvetleny koncept zlad'ovania pracovného a sikromného
Zivota. Budu vymedzené nastroje na jeho podporu (netradi¢né usporiadanie pra-
covnej doby, podpora zamestnankyn a zamestnancov starajucich sa o deti). Bude
poukazané na prinosy zavedenia programov zlad'ovania ako pre zamestnanych,
zamestnavatelov icell spolo¢nost. Zamestnavatelia dostanu praktické tipy
a zozndmia sa s prikladmi dobrej praxe, ktoré im pomdézu Uspesne zavadzat' tieto
zlad'ovacie programy vo svojich spolo¢nostiach. Dizka seminéra je 3 hodiny. Vy-
stupom S$kolenia bude navrh smernice, ktora bude implementovana do internych
predpisov firmy.

Po narodeni deti matky tradi¢ne prerusia pracovnu kariéru. Ak prerusia pra-
covny Zivot na dlhsiu dobu, prichadzaji o moZnosti kariérneho vzostupu. Aby sa
tomu predislo, bolo by vhodné, aby zamestnavatelia pravidelne konzultovali
srodi¢mi na rodi¢ovskych dovolenkdch ich moZnosti a ul'ah¢ili im tak zladenie
pracovného a sikromného Zivota. Pracovnici na rodi¢ovskych dovolenkach by mali
mat’ mozZnost postupne sa zapajat do pracovného procesu, mali by byt aj pocas
rodicovskej dovolenky pozyvani na firemné akcie, aby boli neustale informovani
o pracovnom procese. Po uplynuti 8 mesiacov od narodenia dietata by mali mat’
prva schodzku s persondlnym oddelenim, aby prekonzultovali d’al$i postup ohla-
dom nastupu do prace. Mali by byt podrobnejsie oboznameni s flexibilnymi for-
mami prace ¢i s mozZnostou vyuzitia firemnej $kélky. V pripade zaujmu rodi¢ov by
im mal byt umoZneny rychly navrat na pévodnu pracovnu poziciu. Ak sa rodicia
rozhodnu vyuzit' niektoru z flexibilnych foriem prace, ktoré im zamestnavatel’ po-
ntkne, dizka pracovnej doby by sa mala spoéiatku prispdsobit’ ich potrebam - za-
mestnanci si sami zvolia, kol'’ko hodin, resp. dni v mesiaci chct odpracovat.

Flexibilné formy prace

Zamestnavatelia sa zoznamia s formami flexibilnych pracovnych usporiadani. Po-
zornost bude venovana predovsetkym moZnostiam a limitom jednotlivych foriem
prace. Dalej budi prebraté témy ako osobné zodpovednost’ jednotlivca a time ma-
nagement. Seminar ma dizku 2 hodiny. Vystupom bude prezentacia a praktické
priklady prostrednictvom pripadovych studii, aby bola aplikacia pre zamestnava-
tel'ov jednoduchsia.

Flexibilné formy prace sd dcinnym prostriedkom, ktory umoZnuje znizit
mzdové rozdiely medzi Zenami a muzmi. Namiesto pracovnej doby, kedy su za-
mestnanci zamestnani na polovi¢ny Uvazok, je vhodné zaviest pracu na c¢iastocny
uvazok, kedy si zamestnanci budi méct sami vopred rozvrhnut pracovnu dobu
tak, aby im to €o najviac vyhovovalo. V pripade, Ze maju viaceri pracovnici rovnaké
pracovné dlohy a vykonavaju rovnaké Cinnosti, je vyhodné zaviest' zdielané pra-
covné miesta, pricom bude pevne stanovena pracovna doba a zamestnanci si me-
dzi sebou individudlne rozdelia diZzky smien podl'a vlastného uvazenia. Podl'a typu
pracovnej pozicie by tiezZ nemala chybat moZnost prace z domova.
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Firemné zariadenie starostlivosti o deti

Na tomto seminari budil zamestnavatelia oboznameni s legislativnymi aspektami
zriad'ovania tohto firemného zariadenia. Pozornost bude venovana i moZnym
zdrojom financovania pri zakladani firemného zariadenia starostlivosti o deti. Se-
minar trva 3 hodiny. Vystupom bude prezentacia a praktické rady tykajice sa po-
stupu zamestnavatel'ov pri zakladani firemného zariadenia tohto typu.

Po ziskani potrebnych informacii a vedomosti budd poznatky aplikované
prakticky a bude zaloZené firemné zariadenie starostlivosti o deti. ZaloZenie fi-
remnej $kolky je pre firmu konkurenc¢nou vyhodou a pre zamestnancov je lakavym
benefitom. V pripade existencie firemnej $kélky sa urychli navrat kvalifikovanych
pracovnikov z rodicovskej dovolenky. Znizi sa tak fluktuacia zamestnancov
v podniku, ¢im sa zniZia naklady na Skolenie novych pracovnikov. Zamestnanci st
produktivnejsi a dokdzu sa lepSie sustredit na pracovny vykon.

Firemné zariadenie je urcené pre deti mladSie ako 6 rokov, ktoré detom za-
bezpeci vychovno-vzdelavaciu starostlivost’ v pracovnom case rodic¢a. Deti budu
mat pripraveny program a zaistené stravovanie pocas celého diia (desiata, obed,
olovrant). Cena stravného (desiata, obed, olovrant) je 32 K¢ na den, mesacne
(20 pracovnych dni) je to 640 K¢. Cena Skolného na jeden den je 20 K¢, teda za me-
siac (20 pracovnych dni) je cena Skolného 440 K¢. Celkova cena je 1 080 K¢ mesac-
ne (Mateiska skola Mladych, 2017). Zamestnanci, ktori sa rozhodnu vyuzit firemné
zariadenie starostlivosti o deti, uhradia poplatok len za ten pocet dni, pocas kto-
rych sa rozhodnu sluzbu vyuZit. Suma Skolného by mala byt hradena zamestnava-
telom (a teda by bola zahrnutd do mesa¢nych nakladov zamestnavatela) v tom
pripade, Ze sa zamestnavatel rozhodne zahrnuat' firemnu Skélku do skupiny benefi-
tov, ktoré pontkajui zamestnancom a z ktorych si zamestnanci volia tie, ktoré po-
kladaju za najpritazlivejsie.

V tabulke ¢. 28 st vycCislené mesacné naklady na prevadzku firemného zaria-
denia starostlivosti o deti. Tabul'ka ¢. 28 obsahuje priemerné mzdy ucitelov mater-
skych §kol, kucharov, upratovacov. Je vycislena priemerna suma prenajatych pries-
torov v pripade, Ze podnikatel'sky subjekt nedisponuje priestormi, v ktorych by
mohla byt prevadzkovana firemna Skolka, atak by musel prenajat priestor
v blizkej lokalite. Celkové mesac¢né naklady na prevadzku tohto typu firemného
zariadenia su 106 368 K¢.



Prakticka cast’ 65

Tab.28  Kalkulacia mesacnych nakladov na prevadzku firemného zariadenia
PoloZka Naklady (K¢)
3 utitelia MS 19 458 x 3 =58 374
1 kuchar/ka 16 897
1 upratovac/ka 11 097
Priestory 20000
Celkom 106 368

Zdroj: platy.cz, 2017; sreality.cz, 2017, vlastné spracovanie

V nasledujucej tabulke ¢. 29 s zobrazené jednorazové naklady na zariadenie fi-
remnej Skolky. Po zaloZzeni bude potrebné zakupit nabytok, vybavenie
a prislusenstvo, konkrétne polozky su uvedené v tabulke ¢. 29. Pocet kusov polo-
Ziek bol zvoleny tak, aby bol dostato¢ny pre 20 deti. Priemerné ceny pochadzaja
z portalu heureka.cz. Celkové naklady boli vycislené na 127 045 K¢ vratane DPH.

Tab.29  Kalkulacia jednorazovych nakladov vratane DPH
PoloZka Pocet kusov Nliliaggé)z a Naklac(ll}ééc)elkom

Skrine 2 ks 25 320 50 640
Regalové police 3 ks 1200 3600
Postele 20 ks 2231 44 620
Detské stoly, stolicky | 5 sad (5 ks, 20 ks) 1637 8 185
PrisluSenstvo 20 000
Celkom 127 045

Zdroj: heureka.cz, 2017

Rovné prilezitosti Zien a muzov ako sucast HR cyklu

Z hl'adiska genderovej problematiky bude prebraty cely HR cyklus - od naboru
zamestnancov a zamestnankyn, kariérny rast, vzdelavanie, po ukoncenie pracov-
ného pomeru. NajdoleZitejSim bodom programu je obozndmenie zamestnavatel'ov
s legislativou, ktord zakazuje diskriminaciu podla pohlavia; zamestnavatelia do-
stanu tipy, ako v praxi postupovat v sulade s pravnymi normami. Doba trvania se-
minara je 2 hodiny. Vystupom bude navrhnutd nova smernica zakotvena
v internych predpisoch podnikatel'ského subjektu.

Genderovy audit
Genderovy audit nie je seminarom, ale jedna sa o analyticky nastroj, ktory je zame-
rany na interné organiza¢né procesy z genderovej perspektivy. Ulohou tohto na-
stroja je vyhodnotit mieru podpory rovnych prileZitosti pre Zeny a muZov
v podniku. Bude zhodnotena sucasna situacia a nasledne budu navrhnuté sposoby
zlepSenia v problematickych oblastiach.

Podnikatel'sky subjekt si mdze zvolit, ¢i bude auditovana cela organizacia,
alebo len konkrétne pobocky. V ramci tohoto navrhu sa odporuca audit celej orga-
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nizacie. Pred genderovym auditom budud analyzované dokumenty, ktoré podnika-
tel'sky subjekt poskytne auditorskému timu. Audit trva celkom 3-4 mesiace. Sa-
motny zber dat (rozhovory, diskusie) trvaju priblizne 5-10 pracovnych dni. Prie-
merna cena genderového auditu je 170 000 K¢.

Tab.30  Program - navrhnutd Struktdra Skoleni

Skolenie Doba
trvania
1. mesiac Zlad'ovanie pracovného a sikromného Zivota 3 hodiny
2. mesiac Flexibilné formy prace 2 hodiny
3. mesiac Firemné zariadenie starostlivosti o deti 3 hodiny
4. mesiac Rovné prilezitosti Zien a muZov ako sucast HR cyklu | 2 hodiny

Tabul'ka €. 30 zobrazuje navrhnutu Struktdru Skoleni. Pocas 4 mesiacov sa podni-
katel'ské subjekty kazdy mesiac zucCastnia iného Skolenia. Sticastou 4. Skolenia je aj
diskrimina¢na problematika. Bolo by vhodné, aby podnikatel'ské subjekty aj po
ukonceni programu pravidelne konzultovali praktické skisenosti s organizaciou
Gender Studies.

Po ukonceni programu sa navrhuje, aby si firmy objednali genderovy audit. Po
vykonani auditu sa budi moéct subjekty jednoznacne zamerat na problematické
oblasti a tak predchadzat komplikacidm v budtcnosti.

Tab.31  Kalkulacia Skoleni a genderového auditu

Skolenie Cena $kolenia (K&)
Zlad'ovanie pracovného a sikromného Zivota 4 344
Flexibilné formy prace 3255
Firemné zariadenie starostlivosti o deti 7974
Rovné prileZitosti Zien a muZov ako sucast HR cyklu 4 344
Celkom (vSetky Skolenia) 19917
Genderovy audit 170 000
Celkom (Skolenia a audit) 189 917

Zdroj: vox.cz, 2017, vlastné spracovanie

Vtabulke ¢. 31 su vycislené naklady na konkrétne Skolenia a genderovy audit.
Priemerné ceny pochadzaju z portalu vox.cz. Celkova suma navrhu predstavuje pre
zamestnavatel'a naklad vo vyske 189 917 K¢.

4.7.2 Zamestnanci

ZvySenie informovanosti zamestnancov zabrani d'alSiemu Sireniu genderovych
stereotypov. Zamestnanci sa tieZ dozvedia o moZnostiach ziskavania rekvalifikacii
arozvoja vzdelavania, o rovnych prileZitostiach pre Zeny a muZov, o postupe pri
stretnuti sa s diskriminaciou. NajlepSia informovanost pracovnikov bude dosiah-
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nuta prostrednictvom brozury, ktoru obdrzi kazdy zamestnanec. Brozura by mala
obsahovat:

strucnu charakteristiku spolo¢nosti, jej vedenia, viziu;

informacie o pracovnopravnych vztahoch zamestnavatel'a so zamestnancami;
informacie o spdsobe odmernovania, benefitoch a 0 moznostiach ich vyuziva-
nia;

informacie o moznostiach zlad'ovania pracovného a sikromného Zivota (¢ias-
tocné uvazky, firemné jasle/skélka, flexibilna pracovna doba, rodicovska do-
volenka a praca z domova);

informacie o rovnosti prilezitosti pre Zeny a muzov;

informacie o rozvoji zamestnancov, moznostiach rekvalifika¢nych kurzov;
informacie o najzauZivanejSich genderovych stereotypoch a predsudkoch,
ktoré prevladaju v spolo¢nosti, porovnanie nazorov Zien a muzov;

informacie o diskriminacii podl'a pohlavia, o0 moZnostiach riesSenia, postup rie-
Senia problémov.

V tabul’ke ¢. 32 su zobrazené parametre produktu, ktoré boli zvolené na tlacovom
portali point4me.com prevadzkovanom spolo¢nostou POINT CZ, s.r.o. Bol zvoleny
pocet 50 ks brozur, pretoZe tak bol odhadnuty pribliZny pocet zamestnancov pra-
cujucich v jednej pobocke. Pri tomto mnoZstve je najvhodnejSou variantou odberu
osobny odber na vybranej pobocke UloZenka.cz - poboCKky su v Prahe, v Brne, Olo-
mouci, Ostrave, Hradci Kralové, Plzni, Ceskych Budejoviciach, v Usti nad Labem.
Cena je 49 K¢.

Tab.32  Parametre produktu

Produkt ZoSivané brozury OVERNIGHT
Format A5 na vysku
Pocet stran 32 stran
Farebnost 4/4 CMYK
Spracovanie Sit4 vizba V1
Balenie Krabica bez potlace
MnoZstvo 50 ks

Zdroj: point4me.com, 2017, vlastné spracovanie

V nasledujucej tabul'ke ¢. 33 st uvedené naklady na tla¢ broZur. Si uvedené ceny
bez DPH aj s DPH.
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Tab.33  Naklady na zvolenu brozuru

bez DPH s DPH (21 %)
cena za kus (Kc¢) 51,31 62,09
cena celkom (K¢) 2 565,50 3104,26

Zdroj: point4me.com, 2017, vlastné spracovanie

Celkova cena je 3 153,26 K¢ za celt objednavku.
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5 Diskusia

V prechadzajtcej kapitole bolo zistené, Ze nerovnosti v odmenovani medzi Zenami
amuzmi pracujucimi v odvetvi penlazZnictva a poistovnictva existuju. Vyskumna
otazka znela: ,Ako sa odliSuje hrubd mesacnd mzda Zien a muZov pracujdcich
v odvetvi penaznictva a poistovnictva?“

Na vysku hrubej mzdy vplyvaju viaceré faktory. V tejto praci bol skimany
vplyv veku, vzdelania, po¢tu odpracovanych hodin, miery odpracovavania nadca-
sov, poctu deti. Boli testované zavislosti medzi vySkou hrubej mzdy
a vymenovanymi faktormi. Nulové hypotézy boli vo vSetkych pripadoch zamietnu-
té - vySka hrubej mzdy zavisi na veku, najvy$Som ukonfenom vzdelani, poCte od-
pracovanych hodin, miere odpracovavania nadc¢asov a pocte deti.

Ukazalo sa, ze ukazovatel GPG nadobudol najvyssiu hodnotu v suvislosti
s kategoriou vysokoskolsky vzdelanych oséb - 24,18 %. V pripade osbb, ktoré ni-
kdy neodpracovavaju nadc¢asy, mal ukazovatel’ GPG hodnotu 23,11 %. Vo vekovej
kategorii 35-44 rokov mal GPG hodnotu 17,54 %. V pripade pracovnikov, ktori ma-
ju 1 dieta, mal GPG hodnotu 16,10 %. V pripade pracovnikov, ktori odpracuja 31-
40 hodin tyZdenne, mal ukazovatel GPG hodnotu 9,24 %.

Boli vypocitané ukazovatele GPG pre sledované obdobie z dostupnych dat na
strankach CSU. V odvetvi pefiaznictva a poistovnictva mal v roku 2015 ukazovatel
GPG hodnotu 33,51 %. Tato hodnota je omnoho vyssia ako hodnota GPG vypocita-
na z dat ziskanych prostrednictvom dotaznikového prieskumu. Z dat CSU boli tak-
tiez vypocitané ukazovatele GPG pre stredoskolsky a vysokoskolsky vzdelané oso-
by v odvetvi. Hodnota ukazovatel'a GPG v pripade pracovnikov so stredoskolskym
vzdelanim bola 17,05 % a v pripade pracovnikov s vysokoSkolskym vzdelanim bola
23,88 %. Je zjavné, Ze hodnoty GPG u vysokoSkolsky vzdelanych osdb sa vel'mi
neliSia (24,18 %). Podl'a dotaznikového prieskumu v pripade stredoSkolsky vzde-
lanych pracovnikov mal vSak ukazovatel GPG hodnotu 20,50 %. Tato hodnota sa
od vypocitanej hodnoty z dat CSU lisi o 3,45 percentnych bodov.

Je samozrejme moZné, Ze sa aj napriek neustadlym kontrolam pri vypoctoch
hodnét ukazovatel'a GPG mohli vyskytnut numerické chyby. Nedostatky sa mohli
prejavit aj pri spracovavani dat ¢i Statistickom vyhodnocovani, alebo pri vypocte
deskriptivnych charakteristik.

Diskriminacia podl'a pohlavia je vel'mi ¢astym javom, postrehli ju aj pracovnici
v odvetvi peflaznictva a poistovnictva. Diskriminacia podla pohlavia sa tyka pre-
vazne Zien a len zriedkavo su jej obetami muzi.

Zeny aj muZi vnimajt nerovnosti podla pohlavia z pracovného hl'adiska tak-
mer rovnako. Zeny si uvedomuju, Ze ich $ance v pracovnej oblasti st horsie ako
Sance muzov. TieZ postrehli, Ze muzi majua lepsie prilezitosti pri d'alSom vzdelavani
¢i pri kariérnom postupe. Zeny aj muzi st toho nazoru, Ze muZi majt vys$sie mzdy
aj odmeny ako Zeny.

Pri porovnani nazorov Zien a muzZov na genderové stereotypy sa ukazalo, Ze
muzi im podliehaju viac. AZ 80 % muZov si mysli, Ze prave muZi by mali rodinu
finan¢ne zabezpecit a mat vyssi finanCny prijem. Muzi sa vo vacSine pripadov po-
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vazuju za rodenych vodcov na pracovisku a podla nich Zeny vyuZzivaju svoju Zen-
skost' vo svoj prospech. Zeny voéi tymto tvrdeniam zastavaji opaény nazor.

Boli skiimané aj genderové stereotypy v domacnostiach a roly, ktoré pracov-
nikom prislichaju. Ako sa o¢akavalo, muzi vykonavaju typicky muzské ulohy (na-
priklad dohl'ad nad financiami, viac ¢asu straveného v praci) a Zeny typicky Zenské
tilohy (starostlivost o deti). Cinnosti v domacnostiach st rozdelené podl'a genderu.

V podnikoch, ktoré maju vel'ké pocty zamestnancov, by bolo vhodnejsie, keby
boli presadené zmieSané kolektivy. ZmieSané kolektivy moéZu znacne prispievat
k vykonnosti zamestnancov, pretoze mozu efektivnejSie riesit zlozitejSie problémy.
Zeny i muZi maji rézne povahové vlastnosti, ktoré v kone¢nom dosledku médzu
spolo¢ne pomdct pri dosahovani ciel'ov podnikov. V mensich podnikoch méZe na-
stat’ v zmieSanych kolektivoch problém vtedy, ked maju pracovnici rozdielne na-
zory - tento nesdilad mdéZe vykonnost pracovnikov ovplyvnit negativnym spdso-
bom.

Boli naznaCené rozdiely vodmenovani medzi Zenami amuZmi
v managemente. Praca Zien je na manaZérskych poziciach ovela horSie ohodnotena
ako praca muZov. KedZe téma mzdovych rozdielov v top managemente je vel'mi
obsiahla, bolo by vhodné ju podrobnejsie preskiumat v d'alSich vyskumoch.
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6 Zaver

Tato praca sa zaoberala genderovymi mzdovymi rozdielmi medzi pracovni¢kami
a pracovnikmi v odvetvi pefiaZnictva a poistovnictva v Ceskej republike. Praca Zien
ma nizsie finan¢né ohodnotenie ako rovnaka praca muzov aj napriek tomu, Ze pod-
I'a principov a legislativnych podmienok v EU ma prislichat Zendm i muZom za
rovnaku pracu rovnaka mzda.

Cielom prace bolo zistit, ¢i v odvetvi penaznictva a poistovnictva existuju
genderové mzdové rozdiely. Na zaklade dat ziskanych z dotaznikového prieskumu
boli vypocitané charakteristiky deskriptivnej Statistiky a z medidnov hrubych me-
satnych miezd boli vypocitané hodnoty ukazovatela GPG. Vysledna hodnota uka-
zovatela GPG je podielom hrubej mesa¢nej medianovej mzdy Zien na hrubej me-
satnej medianovej mzde muZov. V praci boli vypocitané a porovnavané mzdové
rozdiely medzi Zenami a muZmi z réznych hl'adisk, a to podl'a veku, dosiahnutej
urovne vzdelania, poctu odpracovanych hodin, intenzity odpracovavania nadcasov,
poctu deti. Boli preskimané zavislosti medzi uvedenymi hl'adiskami a vySkami
hrubych miezd pracovnikov v odvetvi. Ako sa ukazalo, tak vyska mzdy zavisi na
vSetkych faktoroch.

Rozdiely v odmenovani Zien a muZov su z hl'adiska veku najvyssie vo vekovej
kategorii 35-44 rokov. Ukazovatel GPG nadobudol hodnotu 17,54 %. Respondenti
maju bud ukoncené stredoskolské vzdelanie s maturitou, alebo vysokoskolské.
GPG je vySsi v pripade vysokoskolského vzdelania - 24,18 %. Z hl'adiska poctu od-
pracovanych hodin nie st rozdiely az také vyrazné - GPG mal najvysSiu hodnotu
(9,24 %) v pripade, Ze pracovnici odpracuju 31-40 hodin. U pracovnikov, ktori ni-
kdy neodpracovavaju nadcasy, bola hodnota ukazovatela GPG rovna 23,11 %.
Vacsina opytanych je bud’ slobodnd, alebo v manZelskom zvazku a z hl'adiska poctu
deti je ukazovatel’ GPG najvyssi v kategorii, kde maju pracovnici 1 dieta, dosiahol
hodnotu 16,10 %. Podl'a CSU sa hodnoty ukazovatel'a GPG v odvetvi peniaznictva
a poistovnictva v sledovanom obdobi pohybovali okolo hodnoty 33 %. Pre odvet-
vie je typickad rozmanitost’ pracovnych pozicii, ktoré st pravdepodobne najdoélezi-
tejSim dovodom, preco si mzdové rozdiely také vyrazné.

Diskriminacia podl'a pohlavia sa podl'a dotaznikového prieskumu vyskytuje aj
vodvetvi penaznictva apoistovnictva. AZ 44 % respondentov sa stretlo
s diskriminaciou podl'a pohlavia. Tymito respondentami boli hlavne Zeny, pretoZe
az 88,57 % muZov sa v nijakom pripade s diskriminaciou podl'a pohlavia nestretlo.

Postoje zamestnankyin a zamestnancov sa vo¢i nerovnostiam medzi Zenami
amuZmi na pracovisku vel'mi neli$ia. Zeny aj muZi majt prevaZzne rovnaky nazor
na to, Ze Zeny maju horsie moZnosti pri ziskavani rekvalifikacii, kariérneho postu-
pu, maju nizsie mzdy aj odmeny, pocas prijimacieho pohovoru su CastejSie znevy-
hodniované a pravdepodobne Zeny sa zamestnavatel rozhodne prepustit’ pri hro-
madnom prepustani. Genderové stereotypy su medzi pracovnikmi stale beZné.
Muzi im vSak podliehaju viac ako Zeny. Podl'a vyberu mozZnosti respondentov bolo
zistené, Ze aj vdomdcnostiach opytanych sd zauZivané stereotypy aroly Zien
a muzov v domacnostiach stereotypné.
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Na zlepSenie sucasnej situacie boli navrhnuté rieSenia. RieSenia pozostavaju
zo zvySenia informovanosti zamestnavatel'ov i zamestnancov. Podnikatel'ské sub-
jekty by mali spolupracovat’ s vladnou neziskovou organizaciou Gender Studies,
0.p.s., a ZUCastnit sa seminarov tykajucich sa genderovej problematiky. Zamestna-
vatelia tak ziskaju praktické rady, ako sa spravne zachovat v konkrétnych situa-
ciach v sulade so zakonom a predide sa tak problémom v budtcnosti. Pozornost
bola venovana i zaloZeniu firemnej Skolky a vycisleniu nakladov na jej zaloZenie.
ZvysSenie informovanosti pracovnikov by sa mohlo uskutoc¢nit prostrednictvom
vyuzitia novych broZzur, v ktorych budu informacie pre zamestnancov. Brozury by
mali obsahovat’ hlavne informacie o moZnostiach rozvoja, rovnych prilezitostiach,
moznostiach zlad'ovania pracovného a osobného Zivota, informacie o postupe pri
pripadnej diskrimindcii. VyuZitim navrhnutych rieseni sa moZe predist mzdovym
rozdielom medzi Zenami a muZmi.
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A Dotaznik

Vazena respondentka, vazeny respondent,

som Studentkou Mendelovej univerzity v Brne a tento anonymny dotaznik, ktorého vy-
plnenie Vam zaberie 5-10 minut, je sic¢astou mojej bakalarskej prace na tému Gender
pay gap v odvetvi periaZnictva a poistovnictva. V dotazniku je zistovana sdcasna situicia
mzdovych rozdielov medzi Zenami a muZmi v odvetvi peflaznictva a poistovnictva, sub-
jektivne nazory na diskriminaciu a postoje pracovnikov voci genderovym stereotypom.
Rada Vam poskytnem vysledky m6jho vyskumu.

Dakujem Vam za Va3 ¢as straveny vyplnenim tohto dotaznika.

Denisa Sim¢ova

Identifikacné udaje
1) AKé je Vase pohlavie?
a) Zena
b) Muz

2) AKy je Vas vek?
a) 15-24 rokov
b) 25-34 rokov
¢) 35-44 rokov
d) 45-54 rokov
e) 55-64 rokov
f) Viac ako 65 rokov

3) Aké je Vase najvysSie ukoncené vzdelanie?
a) Zakladné
b) Stredné bez maturity
c) Stredné s maturitou
d) Vysokoskolské

4) AKy je Vas rodinny stav?
a) Slobodnda/y
b) Vydata/Zenaty
c) Rozvedena/y
d) Vdova/vdovec
e) Druh/Druzka
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5) Z akého kraja pochadzate?
a) Hlavni mésto Praha
b) Stredocesky
c) Jihocesky
d) Plzensky
e) Karlovarsky
f) Ustecky
g) Liberecky
h) Kralovéhradecky
i) Pardubicky
j) VysocCina
k) Jihomoravsky
1) Olomoucky
m) Moravskoslezsky
n) Zlinsky
o) Slovenska republika

6) AKy je pocet deti, ktoré si vo VaSej starostlivosti? Ak nemate deti, pokracujte
prvou otazkou v sekcii Mzdové rozdiely medzi Zenami a muzmi.
Vyberte jednu odpoved.
a) 1
b) 2
c) 3
d) 4
e) 5aviac

7) V akom veku su Vase deti?
Vyberte l'ubovolny pocet odpovedi.
a) Menej ako 6 rokov
b) 6-10 rokov
c¢) 11-15rokov
d) 15-19 rokov
e) 20-26 rokov
f) Viac ako 26 rokov



Mzdové rozdiely medzi Zenami a muZmi
V tejto casti bude zistované, ¢i mzdové rozdiely existuju a ak dno, tak budu zistované aj
mozné faktory, ktoré podmienuju ich vznik.

1) AKaje Vasa hruba mzda?
Vyberte jednu odpoved.
a) Menej ako 15 000 K¢
b) 15000 - 25 000 K¢
c) 25001-35000K¢
d) 35001 -50000 K¢
e) 50001 K¢ aviac

2) AKko sa nazyva Vasa aktualna pracovna pozicia?

3) Ako dlho ste zamestnana/y vo Vasom sti¢asnom zamestnani?
Napiste prosim pocet tyZdriov alebo pocet mesiacov, pripadne pocet rokov a v stivislosti
s tym zakruzkujte uvedenu variantu. Priklady odpovedi: 5 tyZdriov, 5 mesiacov, 5 rokov.
(tyzdiiov/mesiacov/rokov)

4) Preco ste si zvolili prave Vase aktualne povolanie?
Vyberte lubovol'ny pocet odpovedi.
a) Praca ma bavi.
b) Neviem, ¢o iné by som robil/a.
¢) Zvykla/Zvykol som si vykonavat tuto pracu.
d) Zabezpecuje mi dostato¢ny financny prijem.
e) Chcem vykonavat uZito¢nu pracu, byt prospesny/a.
f) Chcem mat moZnost neustale sa zlepSovat v urcitych schopnostiach.
g) Chcem mat flexibilnu pracovnu dobu.
h) Na pracovisku su dobré vztahy, férovy pristup.
i) Mam (resp. budem mat’) moznost kariérneho postupu.
j) Nemal/a som ini mozZnost.
k) Iné:
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5) AKky mate pracovnopravny vztah so zamestnavatel'om?
Vyberte lubovol'ny pocet odpovedi.
a) Pracovny pomer na urcity ¢as
b) Pracovny pomer na neurcity ¢as
¢) Hlavny pracovny pomer
d) Vedlajsi pracovny pomer
e) Zivnostenské opravnenie (osoba samostatne zarobkovo ¢inna - OSV()
f) Delené pracovné miesto
g) Domadca praca
h) Dohoda o vykonani prace
i) Dohoda o pracovnej Cinnosti
j) Dohoda o brigadnickej praci Studentov
k) Plny pracovny tvazok
1) Ciasto¢ny pracovny tivazok
m) Skrateny pracovny uvazok
n) Iné:

6) Kol'ko hodin tyZzdenne odpracujete?
Vyberte jednu odpoved.
a) Menej ako 15 hodin
b) 15-19 hodin
c) 20-30 hodin
d) 31-40 hodin
g) Viac ako 40 hodin

7)Odpracuvate nadcasy?
Vyberte jednu odpoved.
a) Nie, nikdy.
b) Ano, obéas.
¢) Ano, pravidelne.
d) Iné:
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8)

9)

Kol'ko hodin tyZdenne travi v praci Vas§/Vasa partner/ka?
Vyberte jednu odpoved.

a) Menej ako 15 hodin

b) 15-19 hodin

¢) 20-30 hodin

d) 31-40 hodin

e) Viac ako 40 hodin

f) Nepracuje

g) Je narodicovskej dovolenke

h) Nemam partnera/partnerku

i) Iné:

Ako dlho Vam pri zmene zamestnania trvalo najst si nové zamestnanie?
Vyberte jednu odpoved.

a) 1 mesiac

b) 2 mesiace

c) 6 mesiacov

d) DlhSie ako 1 rok

e) Nasla/Nasiel som si novu pracu ihned.

f) Iné:

10) AKké je VaSe stanovisko voci nasledujucim vyrokom? (Miery suhlasu:

1 =rozhodne stihlasim; 2 = skor sihlasim; 3 = neviem sa rozhodnut’; 4 = skor
nesuhlasim; 5 = rozhodne nestihlasim)
Oznacte v kazdom riadku jednu z moznosti 1-5.

Vyrok 1 2 3 4

V porovnani s opacnym pohlavim bolo pre mna tazsie

najst si pracu.

V porovnani s opacnym pohlavim bolo pre mia rovnako

tazké najst si pracu.

11) AKko by ste sa charakterizovali (aké vlastnosti su pre vas typické - pre-

vaZzne na pracovisku)?
Oznacte lubovol'ny pocet policok.

Empatia Prisp6sobivost Lojalita Citlivost

Rozhodnost Timovy duch Iniciativa Sutazivost
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Sebaddvera Pracz;"?iiaagre_ Doékladnost Kreativita
Dominancia Zodpovednost Samostatnost’ Podriadenost

12) Ako vnimate nerovnosti medzi Zenami a muZmi, ktoré su uvedené
v nasledujucich tabul'kach? (Miery stuhlasu: 1 - rozhodne sihlasim; 2 - skor
suhlasim; 3 - neviem sa rozhodnut; 4 - skor nesthlasim; 5 - rozhodne nesuth-

lasim)

Oznacte v kazdom riadku jednu z moznosti 1-5.

Vyrok

1

Zeny maju lepsie $ance v oblasti d'al$ieho vzdelavania,
rekvalifikacii ¢i kurzov.

Zeny maju lepsie $ance v oblasti kariérneho postupu.

Zeny su pri prijimani do zamestnania castejSie znevy-
hodnované.

Zeny st tymi, koho sa s vi¢$ou pravdepodobnostou pod-
I'a mna zamestnavatel rozhodne prepustit pri hromad-
nom prepustani.

Zeny maji podl'a mia vy$sie mzdy.

Zeny maju podl'a mia vy$sie odmeny.
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Vyrok 1 2 3 4

Muzi maju lepsie Sance v oblasti d'alSieho vzdelavania,
rekvalifikacii ¢i kurzov.

MuzZi maju lepSie Sance v oblasti kariérneho postupu.

Muzi su pri prijimani do zamestnania castejSie znevy-
hodnovani.

Muzi su tymi, koho sa s via¢Sou pravdepodobnostou pod-
'a miia zamestnavatel rozhodne prepustit pri hromad-
nom prepustani.

Muzi maju podl'a mna vyssie mzdy.

Muzi maji podl'a miia vysSie odmeny.

13) Co podl'a Vas ovplyviiuje rozdiely v mzdach Zien a muZov?

Vyberte l'ubovolny pocet moZnosti.

a) Muzi su podl'a mna agresivnejsi a priebojne;jsi.

b) Muzi si podl'a mna dominantnejsi a sebavedomejsi.

c) Muzi majai podl'a mna vo vSeobecnosti lepSie vzdelanie ako Zeny.

d) Muzi vynakladaju vacsie tsilie, aby dosiahli tuspech v praci.

e) Zamestnavatel zrejme radSej zamestna muzov ako Zeny.

f) Zeny podl'a miia uprednostiiuji rodinu, si obmedzované tehotenstvom, sta-
rostlivostou o deti.

g) Zeny nie st podla mia ochotné odpracovavat' nad¢asy, nemaji potrebné
pracovné nasadenie.

h) Zeny nemajti podl'a miia vlastnosti potrebné na tspech.

i) Zeny nemaji podl'a miia zdujem budovat kariéru.

j) Zeny majti podla miia lep$ie vzdelanie ako muZi, ale nemajt prileZitost ho
vyuZzit.

k) Zeny st podla mia empatickej$ie a uprednostiiujii potreby druhych pred
potrebami vlastnymi.

1) Iné:
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Diskriminacia

Diskriminaciou nazyvame neopravnené znevyhodnenie urc€itej skupiny l'udi
v porovnani s inou skupinou l'udi. Pre tcel tohto vyskumu je délezita diskriminacia
podl'a pohlavia. Diskriminaciou je vtomto zmysle jednanie, ktoré znevyhodnuje
alebo zvyhodiuje zamestnanca voci inému v suvislosti s pohlavim osoby. MoZe sa
jednat napriklad o obt'aZovanie, nerovné zaobchadzanie a podobne.

1) Stretli ste sa s diskriminaciou podl'a pohlavia?
Vyberte jednu odpoved.
a) Ano, bol/a som svedkom diskriminAcie, ale miia sa to netykalo.
b) Ano, bol/a som obetou diskriminéacie, ale neviimol/nev$imla som si
diskriminaciu v okoli.

c) Nie, v nijakom pripade som sa nestretol/nestretla s diskriminaciou.
d) Iné:

2) Ak ste sa s diskriminaciou v suvislosti s pohlavim stretli, za akych
okolnosti to bolo?
Strucne popiste.

Genderové stereotypy

V priebehu Zivota sa l'udia ucia ré6znym roldm. Spravanie sa podla prislusnych
genderovych roli znamen3, Ze sa jednotlivci spravaju podl'a nepisanych predpisov.
Ci uz v osobnom alebo pracovnom Zivote pozname tlohy, ktoré robia ¢astejsie Ze-
ny ainé zase cCastejSie muZi. Genderové stereotypy su zakorenené predstavy
o tychto ulohdach, ktoré vSak sp6sobuji nerovnosti medzi Zenami a muzZmi.

1) Kto vo Vasej domacnosti prevazne vykonava uvedené ¢innosti?
Oznacte v kazdom riadku jednu z moznosti.

Cinnost’ Zena Muz Ulesfe

Stara sa o financie v domacnosti a dohliada na ne

Zabezpecuje domacnost vy$Sim finan¢nym prijmom

Prejavuje vysSie pracovné ambicie

Cestuje na sluzobné cesty

Travi viac ¢asu v praci

rovnako
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Travi viac ¢asu s detmi

Travi viac ¢asu s priatel'mi/priatel’kami

2) AKky je Vas nazor na uvedené stereotypy v tabul'ke? (Miery sthlasu: 1 -
rozhodne stihlasim; 2 - skor stihlasim; 3 - neviem sa rozhodnut; 4 - skor
nesuhlasim; 5 - rozhodne nesdhlasim)

Oznacte v kazdom riadku jednu z mozZnosti 1-5.

Vyrok 1 2 3 4

Materstvo je charakteristickou ¢rtou pre Zeny, povazujem
ho za zakladnu ¢rtu Zenskosti.

Zena, ktora nema alebo nechce mat’ deti, podla méjho
nazoru nie je plnohodnotna.

Zeny su zavislé na muzoch - zeny si v Zivote bez muzov
neporadia, muZov potrebuju.

Muz v rodine ma zarabat viac penazi ako Zena a muz je
ten, ktory ma rodinu finan¢ne zabezpecit.

Je povinnostou Zeny starat’ sa o deti.

Zeny na pracovisku dokaZu svojim spravanim ovplyvnit
nadriadenych.

Zeny vyuzivaju Zenskost (svoje prednosti) na pracovisku
vo svoj prospech.

Muzi sa rodeni vodcovia.

Muzi zastavaju vyssie pozicie, lebo dosahuju vyssie vzde-
lanie ako Zeny.

AK si Zelate zaslat vysledky méjho vyskumu, uved’te prosim Vasu e-mailova
adresu.
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