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Anotace 

     Cílem diplomové práce bude komparativní analýza postavení žen na trhu práce 

v eské republice a v N mecku. Zam ená bude na analýzu jednotlivých nástroj  

aktivní politiky zam stnanosti v daných státech. Práce se opírá o základní teoretická 

východiska, z nichž nejv tší význam je p isuzován teorii diskriminace, teorii statistické 

diskriminace, teorii segmentovaného trhu a gender studies, tedy pojednání o 

genderových nerovnostech ve spole nosti a na trhu práce.  
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     The aim of thesis is a comparative analysis of women’s role on the labor market in 

the Czech Republic and Germany. It is focused on analysis of individual active 

employment policy instruments in these countries. The thesis is based on the basic 

theoretical background of which the greatest importance have the theory of 

discrimination, theory of statistical discrimination, theory of labor market 

segmentation and gender studies what treatise on gender inequalities in society and the 

labor market. 
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ÚVOD 
 

      Postavení žen na trhu práce v eské republice je charakteristické výraznou 

genderovou nerovností, která je do zna né míry institucionalizována. Tradi ní 

genderové stereotypy ovliv ují rozhodování všech subjekt  na trhu práce, vedou ke 

snížení uplatnitelnosti žen na trhu práce a jejich vyšší nezam stnanosti. P erušením 

pracovní kariéry v d sledku mate ské dovolené dochází ke snižování lidského kapitálu 

žen a k nižším dosahovaným výd lk m. Mzdová diferenciace má velmi závažné 

celospole enské d sledky, dochází ke vzniku sociálních nerovností, poklesu životní 

úrovn  a vzniku chudoby, zejména chudoby d tí.  

      Politika plné zam stnanosti uplat ovaná p ed rokem 1989 sice nevedla k úplnému 

odstran ní diskriminace žen, znamenala ale v tší zapojení žen do ekonomické aktivity. 

Rovn ž další institucionální opat ení, zejména kratší mate ská dovolená a dostupnost 

za ízení pé e o malé d ti, umožnovaly d ív jší návrat žen do pracovního procesu. 

Celkov  byla doba p ed rokem 1989 charakteristická nižšími sociálními nerovnostmi a 

tém  žádnou nezam stnaností, což m lo pozitivní dopad i na postavení žen na trhu 

práce. 

      Vývoj po roce 1989 p inesl transformaci ekonomiky, restrukturalizaci n kterých 

odv tví, zánik ady pracovních míst a prudký nár st nezam stnanosti. Stát p estal 

jakkoliv finan n  podporovat za ízení pé e o d ti a v d sledku toho ada z nich rychle 

zanikla. Nedostupnost za ízení pé e o d ti a p ijetí tzv. refamilializa ního trendu 

v rámci rodinné politiky vedly k prodlužování doby strávené ženami v domácnosti a tím 

i ke zhoršení jejich uplatnitelnosti na trhu práce.  

      Ženy však p edstavují významný a nezanedbatelný zdroj lidského kapitálu, který 

není dosud zcela pln  využíván. V tší využití tohoto kapitálu, to znamená v tší zapojení 

žen do ekonomické aktivity, by p ineslo výrazné pozitivní efekty jak na individuální 

úrovni, tak v ekonomické oblasti, zejména v podob  zvýšení ekonomického r stu.  

      Rovnost  p íležitostí  pro  muže  a  ženy  je  proto  jedním  ze  základních  cíl  EU.  

Možnost uplat ovat rovné p íležitosti a rovné zacházení na trhu práce je determinována 

právními p edpisy v oblasti zam stnanosti, sociální politiky a politiky rovných 

p íležitostí. 
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      Velký význam je v této práci p ikládán vymezení postavení žen na trhu práce 

v eské republice a v N mecku. V rámci tohoto vymezení jsou popsány problémy žen 

s uplatn ním na trhu práce, zejména diskrimina ní praktiky zam stnavatel , genderová 

segregace v systému vzd lávání a v oblasti zam stnání a problém mzdové diferenciace. 

ást práce tvo í analýza institucí zajiš ujících rovné podmínky žen na trhu práce a 

zabezpe ování politiky zam stnanosti v eské republice a v N mecku. St žejní ást 

práce se zabývá analýzou základních zásad politiky zam stnanosti v eské republice a 

v N mecku, zejména s ohledem na zvyšování flexibility trhu práce a uplatnitelnosti žen 

na trhu práce. Politika zam stnanosti v eské republice má k dispozici adu nástroj  

aktivní politiky zam stnanosti. Problémem však je ú innost t chto nástroj  vzhledem 

k tomu, že míra zam stnanosti žen v eské republice je v porovnání s nejvysp lejšími 

zem mi EU stále na velmi nízké úrovni. N mecko bylo zvoleno jako náš v tší a bohatší 

soused a klí ový partner v hospodá ské oblasti. V období hospodá ské krize v letech 

2008-2010 nedocházelo k N mecku k masovému zvýšení nezam stnanosti. Primárním 

cílem politiky zam stnanosti v N mecku je p edcházet vzniku nezam stnanosti již p ed 

jejím vznikem, n která opat ení jsou proto zam ena na osoby, které jsou sice 

zam stnané, sou asn  ale ohrožené nezam stnaností. N mecko zavedlo na základ  tzv. 

Hartzových reforem adu opat ení na flexibilizaci trhu práce, je nap íklad nejv tším 

zastáncem áste ného zam stnávání tzv. Kurzarbeit. Zavád ní opat ení na flexibilizaci 

trhu práce umožnilo vyhnout se hromadnému propoušt ní v dob  hospodá ské krize. 

Výsledkem analýzy nástroj  politiky zam stnanosti obou stát  by m lo být posouzení, 

zda lze n která opat ení politiky zam stnanosti v N mecku využít také v eské 

republice.  
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1. CÍL PRÁCE, METODOLOGIE A TEORETICKÁ 

VÝCHODISKA 
 

1.1 Cíl práce a metodologie 
 

      Cílem diplomové práce bude komparativní analýza zásadních rozdíl  v postavení 

žen na trhu práce v eské republice a v N mecku. D raz bude kladen zejména na 

postavení žen na ídících pozicích v eské republice a v N mecku. Dalším cílem práce 

bude analýza jednotlivých nástroj  aktivní politiky zam stnanosti v eské republice a 

v N mecku, zejména flexibilních forem zam stnání. Bude posouzena ú innost t chto 

nástroj  a jejich vliv na zam stnanost žen v eské republice a v N mecku. 

Výzkumné otázky 

 Existují v sou asné dob  rozdíly v postavení žen na trhu práce v R a v N mecku? 

 Jsou základní principy legislativy EU zakotveny do eského právního ádu? 

 Je ú innost nástroj  aktivní politiky zam stnanosti na zvýšení ekonomické aktivity 

žen vyšší v N mecku než v eské republice? 

Metody a prameny 

      Hlavním nástrojem bude analýza sekundárních zdroj  dat. Jedná se zejména o: 

 právní p edpisy EU, eské republiky a N mecka, upravující oblast zam stnanosti  

a rovných p íležitostí, 

 studie VÚPSV, gender studies, výzkumy Institut f r Arbeitsmarkt- und 

Berufsforschung,  

 statistické zdroje SÚ, MPSV, Bundesagentur f r Arbeit, Eurostat, Destatis, 

 zahrani ní odborná literatura a asopisy. 

Metodologie 

      Diplomová práce je založena na porovnání problematiky u dvou sledovaných stát , 

tedy eské republiky a N mecka. Hlavním d vodem pro výb r N mecka je skute nost, 

že se jedná o sousední stát, který se také musel vypo ádat s vysokou nezam stnaností, a 

který má obdobnou institucionální organizaci služeb zam stnanosti. 

      Práce je primárn  zam ena na komparaci rozdíl  v postavení žen na trhu práce 

v eské republice a v N mecku a na analýze vybraných nástroj  aktivní politiky 



12 
 

zam stnanosti využívaných v obou státech, zejména pak na flexibilní formy 

zam stnávání, které by m ly ženám umožnovat v tší zapojení do ekonomické aktivity. 

      Statistické údaje pro komparativní analýzu rozdíl  v postavení žen v eské 

republice a v N mecku budou erpány z Genderové statistiky zve ej ované eským 

statistickým ú adem. Tato statistika byla zvolena z d vodu snadného vzájemného 

porovnání jednotlivých statistických ukazatel  a zajišt ní jejich vzájemné srovnatelnosti 

vzhledem k tomu, že zahrnuje údaje z Výb rového šet ení pracovních sil (VŠPS) i z 

databáze Eurostatu.  

      Za ú elem dopln ní práce o empirické poznatky bude provedeno vlastní šet ení 

formou elektronického dotazníku, zkoumajícího zkušenosti žen s diskriminací na trhu 

práce. 

 

1.2 Teoretická východiska 

 
      Práce se opírá o základní teoretická východiska, z nichž nejv tší význam je 

p isuzován teorii diskriminace, teorii statistické diskriminace, teorii segmentovaného 

trhu a gender studies, tedy pojednání o genderových nerovnostech ve spole nosti a na 

trhu práce.  

      Neexistuje jediná všeobecn  p ijímaná teorie diskriminace vzhledem k tomu, že 

diskriminace nabývá mnoha r zných podob a forem.  

      Model s diskrimina ními preferencemi (Becker v model) tvrdí, že „pokud ve 

spole nosti existuje preference diskriminace, spole nost je za ni ochotna zaplatit nižším 

produktem a nižším ziskem.“ (Brožová, 2006, s 91). Jestliže zam stnavatel na základ  

svých preferencí diskriminuje leny ur ité skupiny (kte í jsou stejn  produktivní jako 

ostatní), je mzda jako náklad zam stnavatele zvýšena o ochotu strp t tyto zam stnance, 

tedy o diskrimina ní koeficient (w + d), který lze vyjád it v pen žních jednotkách. 

(Ehrenberg, Smith, 2012, s. 412-413). Na základ  toho bude zam stnavatel ochoten 

zam stnávat ženy pouze za podmínky, že jejich mzda bude nižší než mzda muž , a to 

práv  o velikost diskrimina ního koeficientu (wf = w – d). Z tohoto modelu vyplývá, že 

muži p i diskriminaci získávají, jsou chrán ni p ed konkurencí stejn  produktivních žen. 

Ženy naopak ztrácejí, protože dostávají nižší mzdu. Diskriminující zam stnavatelé mají 

vyšší náklady, protože zam stnávají vyšší po et muž . Tento model p edpokládá, že 
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konkurence na trhu povede ke snižování diskriminace, protože nediskriminující 

zam stnavatelé budou dosahovat vyšších zisk  a v tšího podílu na trhu. 

      Model diskriminujícího monopsonu je založen na odlišné elasticit  nabídky práce. 

Pokud je nabídka práce mén  elastická, firmy jsou ochotny za výrobní faktor práce 

platit nižší mzdu (Brožová, 2006, s 94). Ženy mají z r zných d vod  mén  elastickou 

nabídku práce oproti muž m vzhledem k tomu, že vykazují nižší mobilitu 

(geografickou i profesní). Mají omezené alternativní p íležitosti, protože vyhledávají 

bezrizikové profese, umož ující kratší pracovní dobu, požadují pracovišt  blízko 

domova a opoušt jí práci mén  asto než muži. Mzdová diskriminace je podle tohoto 

modelu cenovou strategií, která využívá dané p íležitosti a umož uje diskriminující 

firm  dosahovat vyššího zisku. Model monopsonu tedy nazna uje, že není žádný 

ekonomický d vod k potla ování diskriminace. Je však otázkou, zda elasticita nabídky 

práce je u všech žen stejná. 

      Dle teorie statistické diskriminace hodnotí zam stnavatel uchaze e o zam stnání 

podle statistických rys  pr m rného lena p íslušné skupiny, k tomuto jednání ho vede 

„statistická správnost“ tohoto rozhodnutí (Borjas, 2010, s. 365-412). Zam stnavatel má 

k dispozici pouze základní informace o uchaze i (v k, vzd lání, pracovní zkušenosti). 

Na základ  t chto informací nem že ur it, který z uchaze  je produktivn jší, proto 

použije u konkrétního uchaze e pr m rné skupinové charakteristiky. To je mén  

nákladné než zjiš ování detailních informací o daném uchaze i. Uchaze i, kte í se liší 

od pr m ru skupiny, však mohou být diskriminováni. Jednou z takových pr m rných 

charakteristik je o ekávaný vyšší mezní produkt práce u muž  a z n ho vyplývající 

vyšší poptávka po jejich práci. V p ípad , že se firma rozhodne zam stnat ženu, m že si 

dovolit nabídnout nižší mzdu vzhledem k jejich nižší elasticit  nabídky práce. V p ípad  

statistické diskriminace tedy firma minimalizuje mzdové náklady a získává dodate ný 

zisk.  

      Vysv tlením p í in genderové segregace na trhu práce se v nuje celá ada teorií. 

K ížková uvádí tzv. institucionální teorii duálního trhu práce (K ížková, 2011, s. 25). 

Trh práce se rozd luje na primární a sekundární sektor. Zam stnání v primárním sektoru 

jsou charakterizována vyšší mzdou, lepšími pracovními podmínkami, vyšší stabilitou 

zam stnání, v tšími možnostmi kariérního postupu a vyšší spole enskou prestiží. 

Sekundární trh práce se naopak vyzna uje nízkým mzdovým ohodnocením, horšími 
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pracovními podmínkami, omezenými možnostmi pracovního postupu a zvyšování 

kvalifikace, neexistencí odbor  a nízkou spole enskou prestiží. Zam stnanci na 

sekundárním trhu práce jsou vystaveni vyššímu riziku ztráty zam stnání a jsou více 

ohroženi dlouhodobou nezam stnaností vzhledem k tomu, že tato zam stnání v tšinou 

nevyžadují speciální kvalifikaci a zam stnanci jsou lehce nahraditelní. Základním 

p edpokladem existence obou trh  je omezená možnost mobility mezi t mito trhy. Ženy 

p evládají na sekundárním trhu práce, zatímco na primárním trhu práce je jejich 

zastoupení nižší.  

      Kucha  zmi uje tzv. teorii segmentace trhu práce (Kucha , 2007, s. 31). Podle této 

teorie je trh práce rozd len na velký po et díl ích trh . Podmínky, za nichž osoby 

vstupují na jednotlivé trhy, jsou zna n  diferenciované. Pot eba diferenciace mezi 

jednotlivými ástmi trhu práce spo ívá v tom, jaký význam mají pro socioekonomickou 

strukturu spole nosti, jak dynamický je jejich vývoj, jaké možností nabízejí a co 

o ekávají od jednotlivých subjekt . Teorie rozlišuje t i základní segmenty trhu práce, 

profesní, regionální a odv tvový trh. Východiskem teorie segmentace je koncepce tzv. 

duální ekonomiky. V tšinu firem lze rozd lit do dvou sektor . Prvním je tzv. centrální 

sektor, zahrnující velké firmy s dostate nou kapitálovou vybaveností, což jim umož uje 

pružn  reagovat na výkyvy v hospodá ském cyklu a investovat do technických a 

technologických inovací. Vzhledem ke své ekonomické síle jsou asto dominantní 

z hlediska oboru i regionu, a to jak v ekonomické oblasti (dosahují vysokých zisk , 

tudíž platí vysoké dan ), tak v oblasti zam stnanosti (jsou dominantním 

zam stnavatelem). Firmy ve druhém tzv. periferním sektoru nemají tak vysoký 

ekonomický a investi ní potenciál. Jsou asto závislé na firmách v centrálním sektoru a 

bývají ohroženy sekundárními efekty t chto firem (zejména druhotnou platební 

neschopností). V tšinou mají málo zam stnanc , jejich vliv na trh práce je tak omezený. 

Firmy v centrálním sektoru tržní prost edí do zna né míry samy definují, zatímco firmy 

v periferním sektoru se prost edí p evážn  p izp sobují.  

      Koncept duální ekonomiky se stal základem pro tzv. teorii duálního trhu práce 

(Kucha , 2007, s. 33). Trh práce lze rozd lit do dvou sektor , v nichž existují odlišná 

pravidla pro p ijímání zam stnanc  a r zné celkové podmínky zam stnanosti. 

V interním (primárním, centrálním) sektoru jsou pracovní pozice obsazovány na 

základ  principu seniority. Odm ování je založeno spíše na charakteristice pracovní 
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pozice než na individuálním výkonu. Zpravidla se jedná o pozice vyžadující vyšší 

úrove  kvalifikace. Vyšší mzdy zajiš ují pom rn  vysokou návratnost investic do 

lidského kapitálu. V externím (sekundárním, periferním) sektoru jsou pracovní pozice 

obsazovány na základ  st etu nabídky a poptávky, p i emž hlavním kritériem je 

výkonnost, nízké požadavky ze strany zam stnanc  a míra loajality k zam stnavateli. 

Pracovní pozice jsou mén  ohodnocené a v tšinou nevyžadují vyšší kvalifikaci. 

Mobilita mezi jednotlivými sektory je omezená a asto pouze jednosm rná. V p ípad  

pot eby (nap íklad p i ztrát  zam stnání) lze p echázet z interního do externího sektoru, 

k opa né mobilit  dochází spíše výjime n .  

      Teorie genderu se stala základním normativním východiskem politiky rovnosti 

muž  a žen ve v tšin  evropských stát . Gender není determinován primárn  

biologicky, není tedy dán lidskou p irozeností, ale sociáln . „Z genderového hlediska 

nejsou rozdíly mezi muži a ženami jednozna n  p edur eny biologicky ani geneticky, 

ale vznikají a jsou podmín ny kulturn , historicky a sociáln , jsou formovány zejména 

naší sociální zkušeností.“ (Ma íková, 1982, online). Dle teorie genderu by m lo být 

cílem státu vytvo ení v podstat  identického obrazu obou pohlaví. Role muže a ženy 

mají být od narození vnímány jako zam nitelné. Tradi ní stereotypy v diferenciaci 

sociálních rolí je nutné odstranit, s pohlavím nemá být spojována žádná specifická 

sociální role. Mezi muži a ženami neexistují žádné rozdíly v rodi ovských 

p edpokladech.  
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2. LEGISLATIVNÍ RÁMEC ROVNÝCH P ÍLEŽITOSTÍ 

NA TRHU PRÁCE V R 
 

2.1 Historický kontext zam stnanosti žen 
 

      V období p ed druhou sv tovou válkou p edstavovaly ženy pouze necelou t etinu 

zam stnaných. (K ížková, 2011, s. 10). B hem války byly mobilizovány veškeré 

pracovní síly, tedy i ženy. Od roku 1948 byl prosazován komunistický ideál plné 

zam stnanosti, v etn  zam stnanosti žen. V tomto období docházelo k rozvoji 

pr myslové výroby, zejména t žkého pr myslu, a ženy p edstavovaly významný zdroj 

pracovní síly. Docházelo tedy k velmi rychlému nár stu jejich zam stnanosti. Ženy byly 

zam stnávány ve všech sektorech (pr mysl, zem d lství, služby). V roce 1948 inil 

podíl žen na celkovém po tu zam stnaných 37%, v roce 1959 tento podíl vzrostl na 

42%. (Koldinská, 2010, s. 152). Ženy však vykonávaly nekvalifikovanou práci za velmi 

nízkou mzdu, nebo  v tšina z nich m la pouze základní vzd lání a tento druh práce jim 

byl jako sekundární pracovní síle nabízen. Již v tomto období se za ala projevovat 

feminizace n kterých obor , zejména vzd lávání a zdravotnictví. Ženy nedosahovaly na 

ídící pozice, nebo  tyto pozice byly podmín ny lenstvím v komunistické stran  a ženy 

byly, na rozdíl od muž , od tohoto lenství spíše osvobozovány.  

      Od roku 1962 byla zavedena zákonná povinnost všech obyvatel pracovat, což bylo 

vynucováno i trestn  právními opat eními. Pouze ženy s malými d tmi byly této 

povinnosti zprošt ny. Centráln  plánovaná ekonomika se v tomto období vyzna ovala 

nízkou produktivitou práce a nedostatkem pracovních sil, což se projevilo i v nastavení 

sociální politiky. Mate ská dovolená byla stanovena na 18 týdn  a p ibližn  t etina žen 

se vracela do zam stnání po této dob  (Formánková, 2006, s. 82). Státem dotovaná 

za ízení pé e o d ti všech v kových skupin umož ovala ženám brzký návrat do 

zam stnání. Cena v t chto za ízeních byla udržována na velmi nízké úrovni, což bylo 

p ijatelné pro všechny socioekonomické skupiny obyvatel. Tehdejší pracovní doba také 

umož ovala sladit výkon zam stnání s otevírací dobou za ízení pro d ti. Konec 60. let 

20. století tak byl typický vysokou zam stnaností žen, kdy ženy tvo ily 46% všech 

zam stnaných. (K ížková, 2011, s. 12). 
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      Zákoník práce umož oval od roku 1964 t hotným ženám využít institut p evedení 

na jinou práci. Od roku 1965 umož oval p estávky na kojení do 8 m síc  v ku dít te, 

které se zapo ítávaly do odpracované doby. Byl uzákon n zákaz propušt ní ze 

zam stnání žen s dít tem do 1 roku, pro svobodné matky až do 3 let v ku dít te.1  

      V roce 1966 byla zavedena možnost práce na áste ný úvazek, v tšina muž  i žen 

však nadále pracovala na plný úvazek (až do roku 1968 v šestidenním pracovním 

týdnu). V roce 1968 byl zaveden p tidenní pracovní týden, nicmén  maximální týdenní 

odpracovaná doba z stala na p vodní úrovni 46 hodin (platila až do roku 1989). 

(Linhart, Víte ková, 1975 s. 365). Ve stejném roce byla uzákon na povinnost 

zam stnavatele p ijmout ženu na stejnou pracovní pozici po návratu z mate ské 

dovolené, resp. na pracovní pozici odpovídající pracovní smlouv  po návratu 

z rodi ovské dovolené (od roku 2001 za ala tato možnost platit i pro muže). Byly 

vymezeny kategorie prací, které nemohly vykonávat t hotné ženy a matky malých d tí. 

Dále byla omezena možnost zam stnavatele vysílat matky malých d tí na služební 

cestu, na izovat p es asy nebo ur ovat práci na vzdálen jším pracovišti. 

      P estože se od 50. let 20. století po et za ízení pé e o d ti rychle zvyšoval, poptávka 

po nich stále p evyšovala nabídku. V roce 1964 byla proto uzákon na tzv. další 

mate ská dovolená do 1 roku dít te (od roku 2001 rodi ovská dovolená).2 (Formánková, 

2006, s. 83). 

V rámci pronatalitních opat ení na za átku 70. let 20. století byla mate ská dovolená 

prodloužena do 2 let v ku dít te a byl zaveden mate ský p ísp vek (od za átku 90. let 

rodi ovský p ísp vek). Jednalo se o dávku sociálního zabezpe ení, jejíž výše nebyla 

odvozována z p edchozího p íjmu ženy. Nárok byl postupn  prodlužován až do 3 let 

v ku dít te v roce 1987, ale až p i narození druhého a dalšího dít te. 

      Od konce 60. let 20. století tedy docházelo k nár stu po tu let, který ženy trávily 

v domácnosti pé í o d ti. Dlouhé p erušení pracovní kariéry žen bylo akceptováno celou 

spole ností. V dob  centráln  plánované ekonomiky ješt  opušt ní zam stnání na delší 

dobu nevedlo k nejistot  ohledn  jejich dalšího pracovního uplatn ní a r stu 

nezam stnanosti. Ženy však byly omezovány v kariérním postupu, možnostech 

vzd lávání v rámci zam stnání a byly segregovány do feminizovaných odv tví s nižšími 

mzdami. 
                                                             
1 Od roku 1975 se tento zákaz vztahoval na všechny ženy až do 3 let v ku dít te. 
2 Pro ú ely výpo tu d chodu se do odpracované doby zapo ítávala celodenní pé e o dít  až do v ku 3 let. 
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      Až do poloviny 80. let 20. století byla pé e o malé d ti právn  zakotvena jako pé e 

poskytovaná výlu n  ženami. Muži byli z nárok  na veškeré dávky vylou eni. Od 

poloviny 80. let 20. století bylo umožn no pobírání pen žité pomoci v mate ství a 

mate ského p ísp vku také muž m.3 ( ermáková, 2011, s. 95). Teprve v 90. letech 20. 

století došlo k zásadním legislativním zm nám, které vedly k alespo  formálnímu 

zrovnoprávn ní muž  a žen p i pé i o d ti.  

 

2.2 Vývoj zam stnanosti žen po roce 1989 
 

V souvislosti s ekonomickou transformací prob hla v eské republice po roce 1989 

ada zm n. Docházelo k restrukturalizaci pr myslu a služeb, vzniku ady nových firem i 

zániku stávajících. P echod k tržnímu hospodá ství byl spojen s vysokým nár stem 

nezam stnanosti, zejména v ur itých regionech eské republiky. 

Zam stnavatelé za ali zvyšovat nároky na zam stnance, zejména v oblasti 

kvalifikace a pracovního výkonu. Dosažené vzd lání a individuální výkonnost m ly 

p ímý dopad na mzdové ohodnocení a prestiž zam stnání. Na trhu práce vzr stala 

nejistota a konkurence mezi uchaze i o zam stnání, což m lo negativní dopad zejména 

na znevýhodn né skupiny na trhu práce (ženy s malými d tmi, absolventy škol a ženy 

v p edd chodovém v ku).  

Základem rodinné politiky se po roce 1995 stal tzv. refamilializa ní trend, který se 

projevil zejména v prodloužení poskytování rodi ovského p ísp vku až do 4 let v ku 

dít te (rodi ovská dovolená však z stala pouze do 3 let v ku dít te). (Formánková, 

2006, s. 83). Tato politika vedla k dalšímu prodlužování doby, strávené ženami 

v domácnosti s každým dít tem. Zatímco v 80. letech 20. století se v tšina žen vracela 

do zam stnání mezi 1 a 3 rokem dít te (pouze zhruba 8% žen z stávalo v domácnosti 

déle), v 90. letech 20. století se v tšina matek vracela do zam stnání krátce p ed t etími 

narozeninami dít te (tém  30% matek z stávalo v domácnosti déle než t i roky). 

(K ížková, 2011, s 17). 

                                                             
3 Jednalo se o svobodné, ovdov lé, rozvedené nebo jinak osam lé muže, pe ující o dít  do 2 let v ku, 
nežijící ve spole né domácnosti s družkou, nebo muže, jejich manželka nemohla z vážných d vod  o dít  
pe ovat.  
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      Od roku 2001 byla tzv. další mate ská dovolená nahrazena rodi ovskou dovolenou, 

kterou mohou ženy i muži erpat ihned po narození dít te (K ížková, 2008, s. 74). 

Rovn ž došlo ke sjednocení práva žen i muž  na návrat do p vodního zam stnání (v 

p ípad  návratu po mate ské dovolené), resp. návrat do zam stnání odpovídajícího 

jejich pracovní smlouv  (v p ípad  návratu z rodi ovské dovolené v délce maximáln  3 

roky). Podobn  došlo ke sjednocení právní úpravy v p ípad  pé e o nemocné dít  nebo 

jiného lena rodiny, kdy nárok na dávku nemocenského pojišt ní mají nov  také muži.  

V roce 2004 došlo k další úprav  podmínek pro pobírání rodi ovského p ísp vku. 

P ísp vek je poskytován bez ohledu na výši p íjm , povoleno je však pouze asov  

omezené využívání za ízení pé e o d ti.4 Rodi e využívající služeb jeslí tak ztrácejí 

nárok na rodi ovský p ísp vek a zárove  hradí vysoké poplatky. Z tohoto d vodu 

významn  narostl po et d tí do 3 let, p ihlašovaných p ímo do mate ských škol.5 

P ednostn  jsou však p ijímány d ti zam stnaných matek, d ti v posledním roce p ed 

školní docházkou a d ti na celodenní pé i.  

Od roku 2008 lze zvolit variantu pobírání rodi ovského p ísp vku do dvou, t í nebo 

ty  let v ku dít te (zam stnavatel však garantuje návrat do zam stnání pouze do 3 let 

v ku dít te). (Ettlerová, 2008, s. 14). Nedostupnost za ízení pé e o d ti mladší 3 let 

však výb r dvouleté varianty v podstat  vylu uje. Za ízení pé e o d ti (jesle, mate ské 

školy) umož ují nástup v pevn  daných termínech, a to na za átku školního roku. 

Pokud žena nastupuje do zam stnání v jiném ase, pak velmi pravd podobn  nezíská 

pro  své  dít  místo.  Rodi e  asto  eší  tento  problém tím,  že  hradí  p ísp vky na  správu  

mate ské škole ješt  p ed skute ným nástupem dít te, aby v bec došlo k zápisu jejich 

dít te. Výjimku v tomto ohledu p edstavují malá mate ská centra, která p sobí 

p edevším ve v tších m stech. V eské republice však v roce 2013 existovalo pouze 

289 t chto center (Výro ní zpráva, online, cit. 2015-01-02). 

Veškerá opat ení, která by ženám umožnila návrat do zam stnání, tedy v této dob  

nefungovala. Stát p estal poskytovat dotace za ízením pé e o d ti, v d sledku ehož 

v tšina z nich rychle zanikla. Vysoké ceny za soukromou pé i o d ti si mohly dovolit 

                                                             
4 Dít  mladší 3 let nesmí navšt vovat za ízení pé e o d ti více než 5 dní v m síci. Dít  ve v ku 3 let 
nesmí navšt vovat za ízení na více než 4 hodiny denn . 
5 Mate ské školy mohou p ijímat i dvouleté d ti za p edpokladu, že spl ují požadovaná kritéria 
samostatnosti. 



20 
 

jen vyšší p íjmové skupiny obyvatel. Došlo tak k poklesu podílu zam stnaných žen na 

43% (K ížková, 2011, s. 18).  

     Nedostupnost za ízení pé e o d ti a dlouhá rodi ovská dovolená nemotivující muže 

k jejímu využití, znamená pro ženy opušt ní zam stnání na dlouhou dobu a jejich 

komplikovaný nebo zcela nemožný návrat zp t do zam stnání. V eské republice se ke 

svému zam stnavateli vrací jen polovina žen s d tmi. (K ížková, 2011, s. 198).                      

U samoživitelek a rodin s nízkými p íjmy vede tato politika k dlouhodobému a asto 

trvalému propadu do nejchudších vrstev spole nosti.  
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3. PRÁVNÍ P EDPISY EU 
 

3.1 Oblast sociální politiky a politiky zam stnanosti 
       

      Oblast sociální politiky nebyla lenskými státy sv ena do výlu né pravomoci EU. 

Každý lenský stát má odlišný historický vývoj a z n j vyplývající rozdílné možnosti a 

zp soby realizace sociální politiky. Úplné sjednocení sociálních politik všech lenských 

stát  EU je v sou asné dob  problematické.  

      Sociální politika EU je založena p edevším na sdílených hodnotách, spole ných 

principech, základních programových dokumentech a smlouvách podepsaných 

lenskými státy. Základní zásady týkající se stejné odm ny za stejnou práci, stejné 

p íležitosti k ve ejnému vzd lávání, zákazu d tské práce apod. jsou obsahem sociální 

politiky v tšiny lenských stát  EU. Odlišn  však mohou být upraveny n které další 

otázky, zejména minimální mzda, v k odchodu do d chodu, délka mate ské dovolené a 

výše mate ských dávek, právní ochrana p ed propušt ním, možnost sociálního dialogu 

mezi zam stnavateli a odbory apod. 

      Princip stejné odm ny za stejnou nebo rovnocennou práci muž  i žen byl poprvé 

zakotven Smlouvou o EHS (1957). 

      Standard sociálních práv v rámci EU p edstavuje Evropská sociální charta (1961). 

Stanovuje základní práva v oblasti pracovn právních vztah . Muži i ženy mají právo na 

stejné p íležitosti a rovné zacházení p i výb ru povolání a v oblasti zam stnání bez 

diskriminace pohlaví ( lánek 20). Muži i ženy mají právo na stejnou odm nu za práci 

stejné hodnoty ( lánek 4). (Evropská sociální charta, online, cit. 2014-11-16). 

Zam stnané ženy mají právo na ochranu mate ství ( lánek 8). Všichni zam stnanci 

s povinnostmi k rodin  mají právo na stejné p íležitosti a na rovné zacházení ( lánek 

27). Je zakotveno právo rodiny na sociální, právní a hospodá skou ochranu ( lánek 16). 

(Winkler, 1999, s. 38). 

      Od roku 1975 rozši ovala princip stejného odm ování muž  a žen celá ada 

sm rnic, s cílem zajistit rovné pracovní podmínky, rovný p ístup k pracovním pozicím a 

profesní karié e. Princip rovného zacházení byl pozd ji rozší en i na oblast sociálního 

zabezpe ení. 
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      K postupné komunitarizaci sociální politiky za alo docházet od poloviny 90. let 20. 

století. Spole ný postup lenských stát  je uplat ován od podpisu Amsterodamské 

smlouvy (1997). Tato smlouva významn  rozší ila ustanovení p edchozích smluv 

(Smlouva o EHS, Smlouva o EU) v oblasti sociální politiky, zejména v otázce 

pracovn právních vztah , sociálního dialogu a zákazu diskriminace z d vodu pohlaví 

(Amsterodamská smlouva, online, cit. 2014-11-16).  

      V roce 2000 byla zformulována Evropská strategie zam stnanosti, která se stala 

sou ástí Lisabonské strategie. Nov  byla zakotvena tzv. horizontální sociální klauzule 

( lánek 9 SFEU), která zavazuje EU p i provád ní všech ostatních politik p ihlížet 

k cíl m sociální politiky. Cílem Strategie bylo dosažení pr m rné zam stnanosti v EU v 

roce 2010 na úrovni 70% a míry zam stnanosti žen na úrovni 60%. (Analýza dopad , 

online, cit. 2014-11-16). Dalším cílem bylo povinné umíst ní alespo  30% d tí do 3 let 

v jeslích v každém stát  do roku 2010 (Belling, 2008, s. 54).  

      Lisabonská smlouva (2007) potvrdila základní zásady EU, zásadu rovnosti muž  a 

žen a zásadu stejného odm ování muž  a žen za stejnou nebo rovnocennou práci. 

Zvlášt  zd raznila, že EU má p i všech innostech usilovat o odstran ní nerovností 

mezi muži a ženami (Konsolidované zn ní, online, cit. 2014-11-16). 

      Politika zam stnanosti je další z oblastí, v níž byla jednotlivým lenským stát m 

ponechána pravomoc kontroly. lenské státy jsou však povinny koordinovat svoji 

vnit ní politiku se strategií zam stnanosti na úrovni EU. 

Evropský trh práce je v sou asné dob  charakterizován nízkou flexibilitou, zejména 

v oblasti délky pracovní doby, výše mezd a mobility zam stnanc . Nedochází 

k vyrovnávání nabídky práce s poptávkou, zejména v oblasti kvalifikace zam stnanc . 

Vzhledem k relativn  vysoké úrovni mzdových a ostatních náklad  mají zam stnavatelé 

tendenci nahrazovat lidský kapitál využitím kapitálov  intenzivních faktor .  

Dosavadní politiky zam stnanosti spíše zvyšovaly míru nezam stnanosti tím, že 

bránily vstupu nové pracovní síly na trh. Vzhledem ke št drým sociálním dávkám a 

pom rn  neefektivním nástroj m politiky zam stnanosti nebyli zam stnanci dostate n  

motivováni k práci. Postupn  proto dochází k opoušt ní politiky p íjmové ochrany 

nezam stnaných a je kladen d raz na investice do lidského kapitálu a zvyšování 

flexibility nabídky práce na vn jším i vnit ním trhu práce. (Winkler, 1999, s. 42).  
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      Politika zvyšování zam stnanosti je zakotvena v Bílé knize (White Paper, 1993). 

Jejím základním cílem je spojení ekonomického r stu, zvýšení interní a externí 

flexibility na trhu práce a dosažení dlouhodobé konkurenceschopnosti (Bílá kniha, 

online, cit. 2014-11-15). 

P edpokladem jsou investice do lidského kapitálu formou celoživotního vzd lávání, 

podpora nových ekonomických aktivit a zvyšování efektivnosti na trhu práce. (Winkler, 

1999, s. 42). Pro lenské státy má Bílá kniha pouze doporu ující charakter, je 

nezávazným dokumentem.   

 

3.2 Legislativa upravující rovné p íležitosti 
 

       Na základ  Listiny základních práv EU (2000) je zakázána jakákoliv 

diskriminace, zejména na základ  pohlaví, geneticky daných vlastností a v ku 

( lánek 21). „Rovnost mezi muži a ženami musí být zajišt na ve všech oblastech, 

v etn  zam stnání a odm ny za práci. Princip rovnosti nebrání tomu, aby byly ve 

prosp ch menšinov  zastoupeného pohlaví p ijaty zvláštní výhody ( lánek 23).“ 

(Charta základních práv, online, cit. 2014-11-16). Cílem Listiny je sladit rodinný a 

pracovní život ( lánek 33). Ochrana rodiny je zaru ena po stránce právní, 

hospodá ské a sociální. Každý ob an má právo na ochranu proti propušt ní ze 

zam stnání z d vodu mate ství a právo na placenou mate skou a rodi ovskou 

dovolenou. V p ípad  vzniku sociální události (mate ství, ztráta zam stnání) má 

každý ob an právo na dávky sociálního zabezpe ení a na poskytnutí sociálních 

služeb ( lánek 34). Každé omezení v rozsahu práv a svobod, uznaných touto 

Listinou, musí být p ijato zákonem. Omezení lze uplatnit jen tehdy, pokud je 

nezbytn  nutné a je v obecném zájmu uznaném EU ( lánek 52). 

       Smlouva o fungování EU (ve zn ní Lisabonské smlouvy z roku 2007) zakotvuje 

rovnost muž  a žen jako jednu ze základních hodnot EU ( lánek 2, lánek 3 odst. 3). 

V souladu s lánkem 8 má EU „p i všech svých innostech usilovat o odstran ní 

nerovností a podporovat rovné zacházení pro muže a ženy.“ (Konsolidované zn ní, 

online, cit. 2014-11-16).  

      Je zajišt n volný pohyb pracovník  v EU, který spo ívá v „odstran ní jakékoliv 

diskriminace mezi pracovníky lenských stát  na základ  státní p íslušnosti, pokud se 
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jedná o zam stnání, odm nu za práci a ostatní pracovní podmínky.“ (Pítrová, 2008, 

s. 73). 

Nejzásadn jší je zn ní lánku 157, podle n hož má každý lenský stát zajistit 

uplatn ní zásady stejného odm ování muž  a žen za stejnou nebo rovnocennou 

práci.6 Rovnost odm ování muž  a žen bez diskriminace na základ  pohlaví 

znamená, že p i úkolové mzd  je odm na za stejnou práci poskytována podle stejné 

sazby a p i asové mzd  je na stejné pracovní pozici poskytována stejná odm na 

(Smlouva o založení ES, online, cit. 2014-11-17). Zásada rovného p ístupu nebrání 

lenskému státu zavést opat ení, poskytující zvláštní výhody mén  zastoupenému 

pohlaví, za ú elem usnadn ní profesní kariéry.  

       V roce 2006 byly všechny sm rnice, týkající se rovnosti muž  a žen, nahrazeny 

Sm rnicí o zavedení zásady rovných p íležitostí a rovného zacházení. Jejím cílem je 

„zajistit napln ní zásady rovných p íležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy 

v oblasti zam stnání.“ (Sm rnice EP, online, cit. 2014-11-17). V p ípad  stejné práce 

nebo práce, které je p iznána stejná hodnota, je zakázána jakákoliv p ímá nebo 

nep ímá diskriminace na základ  pohlaví, pokud se jedná o podmínky odm ování 

( lánek 4). V systému sociálního zabezpe ení nesmí docházet k p ímé nebo nep ímé 

diskriminaci na základ  pohlaví, zejména pokud jde o podmínky vstupu do systému, 

výpo et výše p ísp vk  a dávek, podmínky nároku na dávky ( lánek 5). Princip 

rovného zacházení, spo ívající v p ístupu k zam stnání, odbornému vzd lávání a 

postupu v zam stnání, musí být dodržován ve ve ejném i soukromém sektoru ( lánek 

14). Žena má právo vrátit se po skon ení mate ské dovolené na stejné nebo 

rovnocenné pracovní místo, za minimáln  stejných pracovních podmínek ( lánek 

15). 

       Cílem Strategie Evropa 2020 (p ijata v roce 2010) je dosažení hospodá ského 

r stu a zvýšení zam stnanosti. Stanovuje p t hlavních cíl  v oblasti zam stnanosti, 

vzd lávání, sociálního za le ování a chudoby. Jejím cílem je dosažení míry 

zam stnanosti ve v kové skupin  20-64 let na úrovni 75% a snížení míry 

nedokon ení studia ve v kové skupin    18-24 let pod 10%. Podíl vysokoškolsky 

vzd laných osob ve v kové skupin  30-34 let by m l dosahovat alespo  40%. 

                                                             
6 Odm nou je chápána obvyklá základní nebo minimální mzda a veškeré ostatní odm ny, které 
zam stnavatel p ímo nebo nep ímo, v pen žní nebo naturální form  vyplácí zam stnanci v souvislosti se 
zam stnáním. 
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Dalším cílem je snížení po tu osob žijících v chudob  a sociálním vylou ení alespo  

o 20 mil (Evropa 2020, online, cit. 2014-11-16).7 

       Evropský pakt pro rovnost muž  a žen 2011-2020 navazuje na principy SFEU a 

navrhuje opat ení pro odstran ní genderové segregace na trhu práce. Na úrovni EU i 

lenských stát  jsou stanoveny tyto cíle: podpora zam stnanosti žen všech v kových 

skupin, odstran ní genderových stereotyp  v oblasti vzd lávání, vyváženost mezi 

pracovním a rodinným životem (zvýšení nabídky za ízení pé e o d ti a ostatní 

závislé osoby, podpora flexibilních úvazk , podpora podnikání žen). (Evropský pakt, 

online, cit. 2014-11-17). 

       Hlavním cílem Sm rnice o zlepšení genderové vyváženosti (2012) je zvýšení 

podílu žen v dozor ích a správních radách obchodních spole ností kótovaných na 

burze v rámci EU.  D vodem je, že v orgánech t chto spole ností existuje pom rn  

vysoká genderová nevyváženost.8  Do roku 2015 by m lo být dosaženo minimálního 

podílu 30% žen mezi leny ídících a dozor ích orgán , do roku 2020 pak 40% 

podílu. Spole nosti by m ly zavést nový systém výb rového ízení s p edem 

stanovenými, jasnými, neutráln  formulovanými a jednozna nými kritérii, které 

budou dávat p ednost kvalifikovaným uchaze kám (tzv. procesní kvóta). (Sm rnice 

EP, online, cit. 2014-11-16). Sm rnice je do asným opat ením, v roce 2028 její 

platnost automaticky kon í. 

  

                                                             
7 V roce 2013 bylo v rámci EU (28 stát ) dosaženo t chto ukazatel : míra zam stnanosti 68,4%,  
míra nedokon ení studia 12%, podíl vš vzd laných osob 36,9%, po et osob žijících v chudob   
a sociálním vylou ení 122,65 mil. 
8 V sou asné dob  zastávají ženy v nejv tších kótovaných spole nostech pouze 13,7% vedoucích pozic 
(15% mezi leny dozor í rady/nevýkonnými leny správních rad). Podíl žen se v jednotlivých státech EU 
zna n  liší, u nevýkonných len  správní rady se pohybuje mezi 3% a 28%, u výkonných len  správní 
rady mezi 0% a 21%. 
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4. POSTAVENÍ ŽEN NA TRHU PRÁCE V ESKÉ 

REPUBLICE 
 

      Trh práce v eské republice je charakterizován výraznou genderovou nerovností, 

která je do zna né míry institucionalizována. Projevy diskriminace jsou považovány za 

b žnou sou ást procesu hledání zam stnání, p ijetí do zam stnání a kariérního postupu. 

Genderové nerovnosti vedou k nižší sociální a pracovní kompetenci a nižším 

pr m rným výd lk m zam stnaných žen ( ermáková, 1997, s. 391). 

      Genderová diskriminace p edstavuje „zamezení p ístupu ke zdroj m, možnostem a 

p íležitostem pouze na základ  pohlaví.“ (K ížková, 2003b, s. 6). Brožová blíže 

definuje diskriminaci jako „situaci, kdy ženy se stejnými schopnostmi, vzd láním, 

zkušenostmi a produktivitou dostávají r znou mzdu, jsou jim nabízeny odlišné pracovní 

podmínky a p íležitosti na trhu práce.“ (Brožová, 2006, s. 88). ermáková dále uvádí, 

že „rozdíly mezi muži a ženami mají p irozený základ, konflikt rolí ženy ve vztahu 

k zam stnání a rodin  je p irozený a logický a nelze ho proto zm nit.“ ( ermáková, 

2002a, s. 25).  

      Zp sob jednání všech subjekt  na trhu práce je ovlivn n tzv. genderovým 

kontraktem, což je „souhrn stereotypních charakteristik p isuzovaných všem ženám bez 

ohledu na jejich individuální schopnosti.“ (K ížková, 2003a, s. 454). Genderový 

kontrakt je vázán na konkrétní historické a ekonomické podmínky. ermáková k tomu 

uvádí, že v eské republice je vysoká zam stnanost žen, spojená s jejich nízkým 

podílem na ídících pozicích, vyvážena možností sladit práci a rodinu ( ermáková, 

1997, s. 391).  

      Diskrimina ní mechanismy jsou používány v i všem ženám bez rozdílu. Základem 

není individuální rodinná a osobní situace konkrétní ženy, ale samotná kategorie 

genderu (K ížková, 2003a, s. 459). Typy diskrimina ního chování lze rozd lit podle 

situace, v níž se žena nachází, na diskriminaci v p ístupu k zam stnání a diskriminaci 

v zacházení v zam stnání (K ížková, 2003a, s. 454). V obou p ípadech dochází ke 

zpochybn ní kompetencí žen, které nabývá r zných podob. Jedná se o p edpoklad nižší 

stability, nedostate ných schopností a kvalifikace, neschopnosti prosadit se, získat 

autoritu, ešit problémy nebo ídit tým pracovník . U žen je rovn ž o ekávána snížená 

výkonnost v d sledku pé e o d ti a domácnost, asté absence z d vodu pé e o dít  
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v dob  nemoci, neochota pracovat p es as, nemožnost delšího dojížd ní do zam stnání 

a neochota pracovat ve sm nném provozu. Ženy pe ující o dít  do 15 let v ku, které se 

snaží sladit zam stnání s pé í o rodinu, se stávají tzv. obtížn  zam stnatelnými 

skupinami na trhu práce.  

      Postavení žen na trhu práce v eské republice je determinováno genderovou 

strukturou vzd lávacího systému, horizontální a vertikální genderovou segregací na trhu 

práce a mzdovou diskriminací (K ížková, 2011, s. 87).  

 

4.1 Genderová struktura vzd lávacího systému 
 

      Genderové nerovnosti na trhu práce jsou bezprost edn  spojeny s genderovou 

strukturou vzd lávacího systému, který muže i ženy p ipravuje ke vstupu na trh práce. 

„Genderová struktura trhu práce je odrazem vzd lávacího systému.“ (Smetá ková, 

2013, s. 18). Nebo jinak e eno, „genderov  segregovaný vzd lávací systém 

determinuje pozd jší pracovní dráhy muž  i žen.“ ( ermáková, 2002a, s. 1). Již v rámci 

vzd lávacího procesu jsou ženy sm rovány do oblastí sekundárního trhu, který se 

vyzna uje horšími pracovními podmínkami, omezenými možnostmi kariérního postupu 

a nižšími sociálními jistotami (Šmídová, 2009, s. 709-710). To potvrzuje i porovnání 

eské republiky s ostatními evropskými zem mi, které ukazuje, že k nejv tší segregaci 

vzd lávacího systému dochází v zemích s vysokou genderovou segregací na trhu práce 

(Šmídová, 2009, s. 714). 

      Ukazuje se, že z hlediska dosaženého stupn  vzd lání mají ženy oproti minulosti 

stále lepší postavení a mnohdy dosahují vyššího stupn  vzd lání než muži. To se však 

nijak neprojevuje v genderové struktu e spole nosti, v níž jsou ženy stále znevýhodn ny 

(Jarkovská, 2008, s. 684). 

      Princip rovnosti ve vzd lání je formáln  zakotven v p íslušných právních 

p edpisech. Zahrnuje rovnost v p ístupu ke vzd lání, v podmínkách procesu vzd lání a 

ve výsledcích vzd lání (Smetá ková, 2013, s. 17). Rovnost v p ístupu a v podmínkách 

znamená, že muži i ženy mají stejnou možnost vstoupit do vzd lávacího systému a jsou 

jim poskytovány stejné podmínky (materiální, sociální a didaktické). Rovnost ve 

výsledcích znamená, že všichni dosahují stejné hloubky vzd lání. Napln ní principu 

formální rovnosti však nemusí odpovídat rovnost faktická (Smetá ková, 2013, s. 17). 
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      Vzd lávací systém v sou asné dob  stále reprodukuje genderové nerovnosti, které 

existovaly již p ed rokem 1990 ( ermáková, 2002a, s. 1). ím vyššího stupn  vzd lání 

ženy dosahují, tím v tší je rozdíl mezi jejich sociálním postavením a postavením stejn  

vzd laných muž  (Jarkovská, 2008, s. 684).  

      Genderové nerovnosti vznikají již v mate ských a základních školách a prohlubují 

se na vyšších stupních základních škol. Na st edních školách je již rozd lení do 

mužských a ženských profesí tém  dokon eno (Šmídová, 2009, s. 711) 

      Projevem genderové nerovnosti je rozdílný p ístup k muž m a ženám na 

jednotlivých stupních vzd lání, stereotypní obsah vzd lání, skryté nebo otev ené 

znevýhodn ní p i p ijetí na školu nebo studijní obor. „Znevýhodn ní je dáno 

internalizovanými spole enskými normami a sociálními vztahy“ (Šmídová, Janoušková, 

Katr ák, 2008, s. 28). P i výchov  jsou využívány tradi ní genderové stereotypy (model 

mužské a ženské role, jednostranná a asymetrická zát ž u žen). ( ermáková, 2002a, s. 

2). 

      Muži i ženy mají formáln  zaru enou možnost ucházet se o studium na jakékoliv 

škole p i spln ní specifických podmínek, které nejsou explicitn  vázány na pohlaví. 

Formální genderová rovnost v p ístupu ke vzd lání je tedy spln na (Smetá ková, 2013, 

s. 17). Relativn  rovný p ístup ke vzd lání však není zárukou genderové rovnosti 

v procesu a výsledcích vzd lání (Schnepf, 2004, s. 21). Rozhodující je reálný zájem 

muž  i žen o studium (Smetá ková, 2013, s. 18-19).  

      V d sledku p sobení genderových stereotyp  a existence strukturálních bariér 

dochází ve vzd lávacím systému ke zna né horizontální i vertikální segregaci (Charles, 

Bradley, 2002, s. 574).  

      Pom rn  silná horizontální segregace existuje již na úrovni st edního odborného 

školství. Ženy jsou více zastoupeny ve všeobecn  vzd lávacích programech (nap . 

pedagogika a zdravotnictví), muži ve specializovaných programech (pr myslové školy, 

nap . technika, matematika, p írodní v dy). (Šmídová, Janoušková, Katr ák, 2008, s. 

34). Projevem genderových stereotyp  je to, že tyto obory jsou populací i samotnými 

studenty považovány za obory vhodné pro muže a pro ženy (Smetá ková, 2013, s. 18-

19). Všeobecné zam ení st edoškolského vzd lání sice usnad uje ženám p ístup k 

vysokoškolskému studiu, zárove  je ale p edur uje ke vstupu na sekundární trh práce, 

který se vyzna uje nízko ohodnocenými pracovními pozicemi (Šmídová, Janoušková, 
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Katr ák, 2008, s. 48). Genderová segregace ve vzd lání tak vede ke genderové 

segregaci na trhu práce a mzdové diferenciaci mezi muži a ženami.   

      Vertikální segregace se projevuje zejména v oblasti st edoškolského vzd lání, kde 

dochází k vyššímu zastoupení žen na školách zakon ených maturitou (Šmídová, 

Janoušková, Katr ák, 2008, s. 47). Ukazuje se, že genderová horizontální segregace má 

tendenci se udržovat po mnohem delší dobu než segregace vertikální (Valentová, 

Katr ák, Šmídová, 2007, s. 44). 

      V práci se budu dále zabývat segregací v oblasti vysokoškolského vzd lání. Již po 

mnoho let platí, že na vysoké školy nemohou být p ijati všichni uchaze i, kte í vyhov li 

specifickým podmínkám. Nedostatek možností získat vysokoškolské vzd lání má 

negativní dopad na muže i na ženy. Pro ženy je tato situace mnohem závažn jší 

vzhledem k tomu, že asto p ekonávají své nerovné postavení snahou o získání co 

nejvyššího lidského kapitálu.9 ( ermáková, 2002a, s. 3). Výrazn  vyšší zájem žen o 

p ijetí na vysoké školy v porovnání s muži ukazuje Tabulka . 22. Ve školním roce 

2013/2014 byl po et p ihlášených žen o 16.924 vyšší než po et p ihlášených muž  

(muži 43%, ženy 57%). Ke studiu bylo p ijato o 6.178 více žen (muži 47%, ženy 53%). 

(Statistické výstupy, online, cit. 2014-12-27). Úsp šnost žen p i p ijímacím ízení se 

sice zvyšuje, ale stále je nižší než úsp šnost muž  (v roce 2013/2014 nižší o 10,93%). 

(Statistické výstupy, online, cit. 2014-12-27). Ženy také ast ji a rychleji dostudují 

vysokou školu, což znamená, že jim na vysokoškolském vzd lání opravdu záleží. Ve 

školním roce 2013/2014 studovalo na vysokých školách o 30.006 více žen než muž , 

absolvovalo o 19.221 více žen. (Statistické výstupy, online, cit. 2014-12-27). 

      Rozdíly v úsp šnosti p i p ijímacím ízení ukazují na to, že strategie muž  je 

v mnoha ohledech úsp šn jší než strategie žen. Nejvyšší po et muž  se hlásí do obor , 

v nichž je p ijímáno nejvíce uchaze . V oborech, na které se hlásí významn  více žen, 

mají muži výhodu tzv. token. To znamená, že získávají neviditelné, ale ú inné body za 

své pohlaví ( ermáková, 2002b, s. 8). Kritéria hodnocení jsou konstruována tak, že 

jednotlivce ur itých sociálních charakteristik znevýhod ují (Jarkovská, 2008, s. 685). 

                                                             
9 Strategie žen v R se p íliš neodlišuje od strategie žen ve vysp lých zemích. V t chto zemích je však 
p ístup k terciárnímu vzd lávání otev en jší. Po ty žen studujících na vysokých školách sice také 
p evyšují po ty studujících muž , ale souhrnné po ty studujících jsou v t chto zemích až 3x vyšší než 
v R.  
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Úsp šnost p ijetí muž  je tak mnohem vyšší zejména v technických, p írodních a 

léka ských v dách ( ermáková, 2000, s. 3). 

      Nízké zastoupení žen v n kterých oborech m že být z ásti dáno biologicky, ale ve 

v tšin  p ípad  je zp sobeno nižší dostupností vzd lání a genderovou diferenciací, to 

znamená kulturními p edsudky a spole enskými tlaky. Kulturn  podmín ný stav 

spole nosti nemotivuje ženy k takovému studiu již od d tství (Sloboda, 2004, s. 8). 

Ženy více podléhají genderovým stereotyp m a volí takový obor studia, který jim 

v budoucnu zaru í kompatibilitu profese s p edepsanou genderovou rolí ( ermáková, 

2002b, s. 8). Jakým zp sobem podávají muži a ženy p ihlášky na vysoké školy, ukazuje 

Tabulka . 23. V sedmi z devíti obor  bylo zapsáno více žen než muž , zejména 

v oborech pedagogika, zdravotnictví, spole enské a ekonomické v dy. Pouze 

v technických a p írodních v dách byly po ty zapsaných muž  vyšší. Genderov  

neutrálními obory jsou v sou asné dob  um lecké obory, zem d lství a právo. To m že 

mít v budoucnu významný dopad na segmentaci trhu práce, genderovou strukturu 

jednotlivých profesí a sociální rovnost mezi muži a ženami. 

      Na rozdíl od zahrani ních univerzit (nap . v N mecku) nemají eské technické 

univerzity  

žádné projekty ani koncepce na podporu žen p i studiu. Dle n kterých p edstavitel  

našich univerzit je p ijímací ízení pro všechny uchaze e stejné bez rozdílu pohlaví a 

všichni mají stejné možnosti usp t (Sloboda, 2004, s. 8). Jiní p edstavitelé namítají, 

pokud technické školy p ijímají vyšší podíl muž , m že docházet k poklesu kvality 

uchaze  vzhledem k tomu, že výb r v této ásti populace je p íliš široký. Pokud by 

byly mezi uchaze i o studium technických obor  více zastoupeny ženy, je 

pravd podobné, že by kvalita uchaze  byla vyšší (Sloboda, 2004, s. 7). 

 

4.2 Genderová segregace 
 

      Genderová segregace je hlavním faktorem ur ujícím postavení ženy v zam stnání. 

P edstava o tom, jaké pracovní pozice m že žena vykonávat, je jednozna n  základní 

charakteristikou trhu práce v eské republice. Je determinována jednáním všech 

subjekt  na trhu práce i volbou samotných žen, týkající se zejména typu a oboru 

vzd lání, profese po ukon ení vzd lávání a p ípadné zm ny profese v pr b hu pracovní 
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kariéry. Jedná se o uzav ený kruh vzájemných p í in a d sledk , kdy na po átku stojí 

rozhodnutí o oboru studia, které posléze zp sobuje segregaci na trhu práce a mzdovou 

diskriminaci (Valentová, Katr ák, Šmídová, 2007, s. 44).  

    Na trhu práce v eské republice dochází jak k horizontální, tak vertikální genderové 

segregaci. Horizontální segregace p edstavuje „rozd lení muž  a žen podle genderu do 

r zných obor  a zam stnání, kdy ženy vykonávají zam stnání nap íklad ve ve ejných 

službách, školství, zdravotnictví, sociální pé i, a muži v technických oborech.“ 

(K ížková, 2011, s. 23). Dochází ke vzniku mnoha separovaných, typicky ženských 

nebo typicky mužských odv tví a profesí (Valentová, Katr ák, Šmídová, 2007, s. 43). 

ermáková k tomu dále uvádí, že trh práce je v ad  segment  natolik genderov  

segregován, že by p ípadná vzájemná substituce práce muž  a žen byla ekonomicky 

obtížná ( ermáková, 1997, s. 397). 

      Vertikální genderová segregace p edstavuje takové rozd lení muž  a žen na trhu 

práce, kdy „muži jsou významn  koncentrováni do ídících pozic a ženy spíše do 

servisních pozic.“ (K ížková, 2011, s. 23). Jejím konkrétním projevem je nízký podíl 

žen na ídících pozicích a za azování žen do nižších tarifních t íd v rámci stejné profese 

( ermáková, 1997, s. 391). Problematice vertikální genderové segregace a postavení 

žen na ídících pozicích bude v nována následující samostatná podkapitola. 

      Genderová segregace je obvykle diferenciována podle stupn  vzd lání. V p ípad  

žen s nižším vzd láním (vyu ení, st edoškolské) se uplat uje vertikální i horizontální 

segregace. Tyto ženy mají omezený p ístup do n kterých obor  i k n kterým ídícím 

pozicím. U vysokoškolsky vzd laných žen dochází zpravidla k vertikální segregaci, 

spolu s p sobením efektu sklen ného stropu. Tyto ženy mají vzhledem ke svému 

specifickému vzd lání, umožn n vstup do p íslušného oboru, postup na vyšší pozice jim 

je však znemožn n. 

 

4.2.1 Postavení žen na ídících pozicích 
 

      Genderové stereotypy postihují všechny ženy na trhu práce, bez ohledu na jejich 

vysokou kvalifikaci a celkov  vysokou zam stnanost. Zam stnání je považováno 

v první ad  za mužskou roli, ženám je p isuzována role rodinná. Objektivní p í inou 
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nižšího úsp chu v pracovní karié e je samotná kategorie genderu, mate ství a pé e o 

rodinu jsou až na druhém míst  (K ížková, 2003a, s. 459). 

      Ženy jsou na ídících pozicích v eské republice zastoupeny pouze z 28% (Krause, 

2004, s. 26). Podíl žen na vedoucích pozicích je výrazn  ovlivn n zastoupením žen 

v jednotlivých odv tvích. Vyšší zam stnanost žen v tzv. feminizovaných odv tvích 

zvyšuje i jejich možnost podílet se na ízení (Dudová, 2006, s. 23). Z hlediska odv tví 

jsou ženy nejvíce zastoupeny na ídících pozicích v sektoru služeb (zejména v obchod , 

ubytování a stravování, zdravotnictví, vzd lávání) a sektoru finan ního zprost edkování 

(Krause, 2004, s. 28-29). Naopak nižší zastoupení žen v odv tvích pr myslu a 

zem d lství se projevuje i nižším podílem žen na ídících pozicích. Z pohledu velikosti 

firmy nacházejí ženy v tší uplatn ní v menších firmách (27%), ve v tších firmách pak 

spíše na nižších stupních ízení (v menších provozních, výrobních nebo organiza ních 

celcích, 30-38%).  

      Gender je obvykle hluboce zako en n v organiza ních pravidlech firem, které 

navenek nemají nic spole ného s genderem. Obsah pracovních pozic a pracovních 

vztah  je obecn  považován za genderov  neutrální (Acker, 1990, s. 140). Tato 

neutralita však vyhovuje více muž m. Pouze n která pravidla jsou jasn  definována, 

v tšina z nich není explicitn  formulována a je udržována vzájemnou podporou muž , 

kte í na t chto pozicích p evažují. Tímto zp sobem je udržována konkuren nost 

prost edí. Gender pracovních pozic je utvá en také prost ednictvím typického jazyka, 

rituál , hodnot, norem oblékání. P estože ženy tato pravidla akceptují, jsou stále 

posuzovány podle genderových stereotyp  a jsou nuceny neustále dokazovat a 

potvrzovat své schopnosti (K ížková, 2003a, s. 453).  

      Nedostatek kariérních p íležitostí pro ženy je ozna ován jako tzv. efekt sklen ného 

stropu. Jedná se o nep ekro itelnou hranici odd lující jednotlivé stupn  ízení, která se 

projeví až v okamžiku, kdy se ji ženy pokusí p ekro it. D vody sklen ného stropu 

mohou být individuální (schopnosti, postoje, chování), institucionální (skupinové 

normy, podniková kultura) a sociáln -systémové (spole enské normy, ekonomický 

vývoj, právní prost edí). (K ížková, 2011, s. 23). Ženám jsou nabízeny pracovní pozice 

s nejasn  formulovanými pracovními požadavky, nižšími odm nami a minimálními 

možnostmi kariérního postupu (Šmídová, 2009, s. 710). 

      Dalšími faktory zp sobujícími vertikální segregaci mohou být: 
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 Vlastnosti muž . Jsou považovány za normu, které se ženy musí p izp sobit. 

Chování muž  není asto chápáno jako maskulinní, ale jako profesionální. Tedy 

zp sob, jakým má být práce vykonávána (Dudová, 2006, s. 22).  

 Bariéra odlišnosti. Manaže i si stereotypn  vybírají takové uchaze e, kte í se od nich 

p íliš neodlišují (Dudová, 2006, s. 23).  

 Sklen ná ze  (tzv. old-boy´s network). Jedná se vytvo enou strukturu kompetencí, 

rolí, odpov dností a neformálních vztah  mezi muži, p enášejících se i do oblastí 

mimo zam stnání ( ermáková, 2002a, s. 24). Tyto neformální vztahy z velké ásti 

p ispívají ke zdánlivé neviditelnosti sklen ného stropu. Cílem t chto vztah  bývá 

využití pravidel firmy ve sv j prosp ch, získání významné zakázky, spolupráce 

v ur itém týmu, p ímý postup na vyšší pozice, spole né mimopracovní aktivity 

(zejména u muž ). (K ížková, 2003a, s. 456a). 

 Sklen ný výtah. Sklen ný výtah p sobí jako skryté zvýhodn ní muž  ve 

feminizovaných profesích (Williams, 1992, s. 234). Umož uje muž m postup na 

vyšší pozice v d sledku vylou ení žen. Ženy nejsou brány v úvahu jako manažerky, 

není jim nabízeno vzd lání a nejsou motivovány k postupu (Dudová, 2006, s. 24).  

 

4.3 Mzdová diskriminace 
 

      Vzájemné p sobení genderové segregace a mzdové diskriminace od sebe nelze 

odd lit.  

Genderové stereotypy, vedoucí k horizontální nebo vertikální segregaci, asto slouží k 

ospravedln ní mzdových nerovností. Ke mzdové diskriminaci dochází, jestliže „rozdíly 

ve výd lcích nesouvisí s úrovní kvalifikace a odpov dnosti, ale jsou dány genderem.“ 

( ermáková, 1997, s. 391). D sledky mzdové diskriminace jsou velmi závažné, nebo  

vedou k významným rozdíl m v životní úrovni, nerovnostem ve spole nosti a problému 

chudoby, zejména chudoby d tí. „Feminizace chudoby je významným d sledkem 

genderové segregace na trhu práce, a to jak na lokální, tak i globální úrovni.“ 

(K ížková, 2011, s. 24). 

      Obory s výrazn jším zastoupením muž  jsou charakteristické mzdovou diferenciací 

obvyklou na trhu práce (rozdíl ve mzdách zhruba 30%). (Dudová, K ížková, Zají ková, 

2006, s. 28). Naproti tomu v tradi n  feminizovaných oborech, které jsou typické  
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vyšším zastoupením žen, a to i žen na ídících pozicích, dochází k výrazn  vyšší 

mzdové diferenciaci ve prosp ch muž  ( ermáková, 2011, s. 34). Oborová genderová 

segregace tedy není jediným d vodem mzdové diferenciace. Ve feminizovaných 

oborech se objevuje snaha udržet pracovní sílu muž , která je obecn  hodnocena jako 

výkonn jší a stabiln jší, a to bez ohledu na celkov  nízkou úrove  mezd v t chto 

oborech. Co se tý e žen na ídících pozicích, v tšina z nich se soust e uje do firem 

v nepodnikatelské sfé e, tedy do firem s nižší pr m rnou mzdou. Zde dochází k výrazn  

vyšší mzdové diferenciaci u ídících než u adových pracovník  (Tabulka . 26). 

(Vlach, 2005, s. 35). 

      Posuzování mzdové diskriminace je velmi obtížné vzhledem k tomu, že muži a ženy 

málokdy pracují ve firmách na stejných pracovních pozicích. To je ješt  ztíženo 

koncentrací žen ve feminizovaných odv tvích, protože chybí možnost srovnání, která 

by vedla k prosazování genderové rovnosti. ( ermáková, 1997, s. 391). 

      Mzdová diskriminace m že nabývat nep ímých forem (nap íklad omezený p ístup 

ke zvyšování kvalifikace, zajímavým projekt m apod.) a p ímých forem (nižší 

pr m rné mzdy žen oproti muž m). P ímá diskriminace je formáln  znemožn na 

existencí legislativy v oblasti rovného zacházení a rovného odm ování (Fischlová, 

Prokešová, 2003, s. 17). I p es existenci legislativy v této oblasti mzdová diskriminace 

nadále p etrvává. Problém p ímé mzdové diskriminace a vertikální segregace ženy 

v praxi obvykle eší odchodem ze zam stnání, ímž dochází k reprodukci mzdového 

znevýhodn ní. 
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5. ŽENY NA TRHU PRÁCE V N MECKU 
 
      Podobn  jako na trhu práce v eské republice dochází také na trhu práce v 

N mecku k výrazné genderové diskriminaci. N me tí auto i popisují diskriminaci 

podobným zp sobem jako eští auto i. Diskriminace na trhu práce spo ívá v 

„rozdílném p ístupu k zam stnanc m, kte í jsou stejn  produktivní, pouze na základ  

jejich p íslušnosti k ur ité demografické skupin .“ (Brylla, 2005, s. 3). 

      Na trhu práce v N mecku p sobí tradi ní genderové stereotypy, které lze rozd lit na 

deskriptivní a preskriptivní. Deskriptivní genderové stereotypy popisují, jakým 

zp sobem je ve spole nosti vnímána úloha typické ženy a jakým zp sobem úloha 

typického muže. Preskriptivní genderové stereotypy naproti tomu obsahují normativní 

posouzení, jak by se muži a ženy m li chovat (Beelmann, Jonas, 2009, s. 196). 

      Druhy diskriminace lze rozlišit podle dvou základních kritérií, a to z právního 

hlediska a dle oblasti výskytu (Cvitkovich, 2011, s. 14). Z právního hlediska se m že 

jednat o p ímou a nep ímou diskriminaci.  P ímá diskriminace spo ívá v zavedení 

takových opat ení a pravidel, která jsou explicitn  formulována dle pohlaví. Jestliže 

jsou stanovena taková kritéria, která jsou sice považována za neutrální, ale ve 

skute nosti znevýhod ují ur itou skupinu, jedná se o diskriminaci nep ímou. Jedná se o 

situaci, kdy je s jednotlivcem „zacházeno mén  p ízniv  než s ostatními za srovnatelné 

situace, a to pouze z d vodu pohlaví.“ (Hoch, 2011, s. 4). 

      K diskrimina nímu chování m že docházet p ed vstupem žen na trh práce, to 

znamená v oblasti vzd lávání, a p i jejich vstupu na trh práce 

(Diskriminierungsbeschäftigung). (Kapphan, 1994, s. 39). V p ípad  ztíženého p ístupu 

žen k n kterým oblastem vzd lávání a omezeného p ístupu na trh práce lze hovo it o 

tzv.  “Pre-Market  diskriminaci”,  resp.           “Pre-entry  diskriminaci."  (Sesselmeier,  

Blauermel, 1998, s. 71). Problematice vzd lávání bude v nována samostatná kapitola. 

Na trhu práce m že docházet ke t em formám diskriminace, diskriminaci p i 

zam stnávání (Einstellungs-), v pracovním postupu (Beförderungs-) a p i propoušt ní 

ze zam stnání (Entlassungdiskriminierung). (Sesselmeier, Blauermel, 1998, s. 70). 

Všechny uvedené druhy diskriminace vedou ke mzdové diferenciaci. 
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Ve všech výše uvedených p ípadech se m že jednat jak o p ímou, tak nep ímou formu 

diskriminace. Vzhledem k tomu, že je p ímá diskriminace zakázána právními p edpisy a 

v praxi se tém  nevyskytuje, je v dalším textu uvažována pouze nep ímá diskriminace. 

      Diskriminace na trhu práce spo ívá v odlišném zacházení se ženami, p estože 

disponují stejnými pracovními kompetencemi. Jejím projevem jsou horší nabídky 

zam stnání a systematické odkazování na zam stnání s nižšími výd lky. Na základ  

této diskriminace dochází k segmentaci trhu práce, resp. genderové segregaci do 

jednotlivých odv tví nebo profesí. Rozdíly v p íjmech lze považovat za formu nep ímé 

diskriminace, protože vzniká na základ  genderov  založené segmentaci trhu práce 

(Kapphan, 1994, s. 41). Jestliže ženy zastávají stejné pracovní pozice jako muži, mají 

stejnou nebo srovnatelnou kvalifikaci, ale omezený p ístup k dalšímu vzd lávání a 

postup na vyšší pracovní pozice, jedná se o tzv. diskriminaci v pracovním postupu.    

 

5.1 Genderová segregace  
 

      V sou asné dob  p etrvává na trhu práce v N mecku jak horizontální, tak vertikální 

forma segregace. „Odlišné zastoupení muž  a žen dle jednotlivých odv tví, obor  a 

profesí, v etn  výskytu typicky ženských a typicky mužských obor  a profesí“ lze ozna it 

za horizontální genderovou segregaci (Kapphan, 1994, s. 30).  

      R zné zastoupení muž  a žen v jednotlivých profesích m že nazna ovat jak 

diskriminaci žen v rámci t chto profesí, tak r zné preference žen p i výb ru profese. 

P estože stále dochází ke zvyšování ekonomické aktivity žen, ženy stále volí profesi 

v rámci ur itého omezeného okruhu obor . Výb r typicky ženské nebo typicky mužské 

profese má za následek mzdovou diferenciaci a odlišný pr b h profesní kariéry.  

      Výzkumy ukazují, že ve t iceti nejb žn jších profesích na trhu práce je podíl žen 

nižší než 30% a v n kterých, zejména technických profesích, nedosahuje podíl žen ani 

1% (nap íklad záme nické profese). (Beblo, Achatz, Wolf, 2010, s. 93). Typicky 

ženských profesí je mnohem mén  než typicky mužských profesí. Z celkového po tu 

298 porovnávaných profesí bylo jen 6 profesí typicky ženských (podíl žen nad 70%) a 7 

profesí bylo smíšených (podíl žen nad 70%). (Beblo, Achatz, Wolf, 2010, s. 93). 

      Podíl žen na ídících pozicích je jedním z klí ových témat diskusí o rovnosti muž  a 

žen na trhu práce v N mecku. Podle údaj  Spolkového statistického ú adu dochází ke 
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snižování rozdíl  mezi muži a ženami, tempo dohán ní je však velmi nízké. V roce 

2010 byly ženy zastoupeny na vedoucích pozicích z p ibližn  28% (Statistisches 

Bundesamt, online, cit. 2015-01-06). 

      Existuje ada studií, v nujících se vertikální segregaci na trhu práce a 

porovnávajících podíl žen na ídících pozicích. T mito studiemi jsou nap íklad 

Mikrozensus, IAB- Führungskräfte-Studie a Studie Sonja Bischoff (Papsin, 2011, s. 5-

7). 

      Mikrozensus je reprezentativní statistika o obyvatelích na trhu práce v N mecku, 

kterou zpracovává Spolkový statistický ú ad. Dle této statistiky roste podíl žen na 

ídících pozicích od poloviny 90. let 20. století (z 22% v roce 1996 na 28% v roce 

2010). Tento podíl je však stále pom rn  nízký, jak v porovnání s podílem muž  na 

ídících pozicích, tak v pom ru k celkovému podílu zam stnaných žen (45,6%). 

(Statistisches Bundesamt, online, cit. 2015-01-06). Z této statistiky dále vyplývá, že 

podíl žen ve vedení menších firem je vyšší. U firem do 50 zam stnanc  je podíl žen ve 

vedení 35%, u firem nad 50 zam stnanc  je podíl žen 24%.  

      IAB-Führungskräfte-Studie vychází z dotazníkového šet ení, zahrnujícího p es 

16.000 dotazovaných firem všech velikostí a zam ení. Tato studie vychází 

z p edpokladu, že podíl žen ve vedení klesá s velikostí firmy. Studie rozd luje 

management firem do dvou stup . První stupe  zahrnuje top management, 

p edstavenstvo a majitele. Druhý stupe  zahrnuje senior management a ostatní 

management. Dle záv r  studie dosahuje podíl žen v prvním stupni vedení 25% a ve 

druhém stupni 35% (IAB-Führungskräfte Studie, online, cit. 2015-01-06). 

      Výzkum Sonja Bischoff je provád n nep etržit  od roku 1986 (každých p t let).                

Je v nován tématu „Vedení, spolupráce a odm ování žen a muž  v n meckém 

st edním managementu.“ Cílem tohoto výzkumu je zjistit, jakým zp sobem je t eba 

nastavit rámcové podmínky, aby docházelo ke zvyšování podílu vysoce 

kvalifikovaných a motivovaných žen ve vedení firem. Hlavní záv ry výzkumu Sonja 

Bischoff jsou obdobné, jako v p ípad  p edchozích dvou studií, podíl žen ve vedení 

firem se pohybuje mezi 18-31%, p i emž klesá s r stem velikosti podniku (Papsin, 

2011, s. 8). Výzkum dále analyzuje vn jší vlivy a zkoumá faktory úsp chu a p ekážek, 

kterým ženy musí elit, zejména problémy s nad ízenými a kolegy, problémy se 

sebeprosazením se, boj s p edsudky, vliv chyb jící kvalifikace, osobní postoje žen a vliv 
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rodiny (Bischoff, 2010, s. 90). Dále je zde zmín n efekt sklen ného stropu, kdy ženy 

jsou informovány o vyšších pozicích, tyto pozice jsou však pro n  nedosažitelné. 

D vodem vertikální segregace je zejména výhodn jší a snadn jší spolupráce manažer -

muž  se zam stnanci-muži (Kroneck, 2007, s. 109). Vyšší pracovní pozice jsou tradi n  

umož ovány spíše muž m, protože jsou považováni za výkonn jší a dominantn jší 

pracovní sílu. Postavení ženy stále podléhá genderovým stereotyp m. Žena je vnímána 

jako sou ást své genderové skupiny a je jí p ipisována spíše klasická role v domácnosti, 

než role ženy budující profesní kariéru (Papsin, 2011, s. 11). Spole enský status muže je 

mnohem více závislý na jeho profesním postavení, než spole enský status ženy. 

 

      Výsledky výše uvedených studií lze shrnout do následující tabulky: 

 

Tabulka 1: Podíl žen na ídících pozicích v N mecku 
 

Studie/databáze Podíl žen  Datová základna 

Mikrozensus 23 - 35 % 1 % obyvatel N mecka 

IAB - Studie 25 - 35 % 16.000 firem všech obor  a 
velikostí 

Sonja Bischoff 18 - 31 % Ženy v segmentu st edního 
managementu 

Zdroj: Papsin, 2011, s. 9. 
 

5.2 Mzdová diskriminace 
 

      Ke mzdové diskriminaci dochází v p ípad , že „ženy a muži za azení na stejných 

pracovních pozicích dosahují rozdílné výše mezd.“ (Kapphan, 1994, s. 41). V praxi však 

obvykle nedochází k p ímé mzdové diskriminaci vzhledem k tomu, že muži a ženy jen 

z ídka zastávají identické pracovní pozice ve stejné mí e.  

      Ukazuje se, že délka pracovní kariéry a typ pracovního úvazku hrají významnou 

roli. P erušení pracovní kariéry a vyšší využívání áste ných úvazk  je u žen dáno 

pot ebou pé e 
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o d ti a ostatní rodinné p íslušníky. To však vede k tomu, že výd lky žen jsou 

v pr m ru nižší než výd lky muž . Ženy mají obecn  mén  p íležitostí ke kariérnímu 

postupu a jsou více ohroženy nezam stnaností. 

      V roce 2011 inil Gender Pay Gap 23%, to znamená, že pr m rná hrubá hodinová 

mzda žen byla o 23% nižší než mzda muž . P i emž p etrvávají rozdíly mezi západním 

a východním N meckem. V bývalých spolkových zemích inil GPG v roce 2011 25%, 

v nových spolkových zemích pouze 6%. Cíl n mecké vlády na snížení mzdových 

rozdíl  mezi muži a ženami na 15% v roce 2010 bohužel nebyl spln n (Peuckert, 2012, 

s. 428). 

      Muži dosahují vyšších mezd oproti ženám ve všech ekonomických odv tvích.  

Nejvyšší rozdíly byly zjišt ny ve v deckých a technických odborných innostech 

(33%), v oblasti bankovnictví a pojiš ovnictví (30%), ve výrob  (29%). Rozdíly ve 

mzdách byly rovn ž pom rn  vysoké ve zdravotnictví a sociálních službách (24%) a ve 

školství (16%), kde jsou ženy tradi n  více zastoupeny než muži. V oborech hornictví a 

dobývání, doprava a skladování byly rozdíly ve mzdách pom rn  nízké (4%, resp. 5%), 

p i emž v t chto oborech tradi n  pracuje nízký podíl žen (Quality of Employment, 

online, cit. 2015-01-06). 

 

5.3 Genderová struktura vzd lávacího systému 
 

      V oblasti vzd lávání dochází v N mecku stejn  jako v eské republice k silné 

genderové segregaci, vedoucí ke koncentraci žen do feminizovaných obor  s nízkými 

výd lky, omezenými možnostmi pracovního postupu a horšími pracovními podmínkami 

(Pimminger, 2012, s. 22). Genderová segregace je hlavním d vodem mzdové 

diskriminace. 

      Volba oboru studia podléhá v N mecku, podobn  jako v eské republice, tradi ním 

genderovým stereotyp m, které jsou spojeny s prosazováním tradi ních rolí muž  a žen. 

Role muž  je spojována spíše s technickými schopnostmi, role žen se sociálními a 

komunika ními kompetencemi. Ukazuje, že volba studijního oboru rozhodn  není 

výsledkem individuálního rozhodnutí. Do procesu rozhodování vstupují nejen výše 

zmín né genderové stereotypy, ale také o ekávaná diskriminace žen v n kterých 

odv tvích, vliv rodinného a sociálního prost edí.  
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      V oblasti st edoškolského vzd lání je zajímavé porovnání p vodn  zamýšleného 

oboru vzd lání a skute n  navšt vovaného oboru. Bylo zjišt no, že tento rozdíl je 

výrazn  vyšší u žen než muž , a to zejména v tzv. feminizovaných odv tvích 

(Pimminger, 2012, s. 21). Jako „vytoužený“ ozna ilo sv j stávající obor vzd lávání 

pouze 27% žen, naproti tomu 41% muž  (DGB-Ausbildungsreport, online, cit. 2015-

01-30). 

      V oblasti vysokoškolského vzd lání up ednost ují ženy studium jazyk , kulturních 

a sociálních v d, zdravotnictví, pedagogiky, zatímco v technických a p írodních v dách 

jsou zastoupeny v menší mí e. Muži se také drží tradi ních genderových vzorc  a 

obsazují p evážn  obory s tradi n  vysokým podílem muž , zejména informatiku, 

matematiku,  p írodní a technické v dy. (Frauenanteile, online, cit. 2015-01-17). 

Naproti tomu ve studiu jazyk , zdravotnictví a kulturních v dách je zastoupení muž  

nízké. Pom rn  stejnom rné zastoupení muž  a žen lze nalézt v oborech práva a 

ekonomie (Obrázek . 5 a 6). Uvedenou situaci dokreslují statistické údaje od roku 

1991, kdy se zastoupení žen v jednotlivých oborech tém  nezm nilo a u muž  

docházelo k mírnému nár stu u matematiky a p írodních v d (Studienfachwahl, online, 

cit. 2015-01-17). 

      Statistické údaje z oblasti vysokoškolského vzd lání nazna ují, jak ženám záleží na 

jejich vzd lání. Po et žen zapisujících se v zimním semestru 2013/2014 na n mecké 

školy p evyšoval o 4.949 po et muž  (podíl žen inil 49%, podíl muž  51%). Ženy také 

dokon ují vysokoškolské studium ve v tší mí e než muži (podíl žen inil v roce 2013 

51%). (Education and Research, online, cit. 2015-01-15). 

      Genderové stereotypy jsou však stále udržovány p edevším tím, že jsou 

podce ovány schopnosti žen v matematických a p írodních v dách. ada technických 

univerzit v N mecku proto již n kolik let podporuje vznik opat ení na podporu žen 

b hem studia a zvýšení motivace žen na st edních školách p i výb ru oboru 

vysokoškolského studia (Sloboda, 2004, s. 7). 

 

5.4 Další formy diskriminace  
 

      Mnohem vážn jší formou diskriminace v zam stnání je obt žování nebo 

ohrožování. M že být spojeno s fyzickým násilím, sexuálním obt žováním nebo 
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mobbingem. asto vede ke zdravotním problém m, ast jší absenci v d sledku 

onemocn ní, psychickému nap tí a stresu, ztrát  vlastní duševní hodnoty a výkonnosti 

osob, jichž se dotýká.  

      Dle údaj  Statistického ú adu se v roce 2010 setkalo s n jakou formou diskriminace 

9% zam stnanc  (Quality of Employment, online, cit. 2015-01-06).10 Nej ast ji 

uvád ným d vodem byl v k (5%), kdy nejvíce byli postiženi mladší nebo starší 

zam stnanci. Druhým nej ast ji uvád ným d vodem byla necht ná sexuální pozornost 

(2%), jako specifická forma diskriminace týkající se obvykle žen, dále  národnost 

(1,5%) a pohlaví (1,3%). V p ípad  diskriminace na základ  národnosti byly zjišt ny 

rozdílné výsledky u muž  a žen, kdy muži se cítili více postiženi než ženy. Ostatní 

d vody diskriminace byly významn jší u žen než u muž . 

      V roce 2010 uvedlo 7,5% respondent  zkušenost s obt žováním nebo ohrožováním 

v zam stnání (v p edchozích 12 m sících). P ibližn  5% muž  a žen uvedlo, že se stalo 

ob tí mobbingu. 2% zam stnanc  zmínila, že byli ohrožováni fyzickým násilím. 

Sexuálním obt žováním byly postiženy zvlášt  ženy. Více než 1% žen uvedlo sexuální 

obt žování (2% žen uvád la necht nou sexuální pozornost). (Quality of Employment, 

online, cit. 2015-01-06). 

Mladší ženy byly mnohem více postiženy ob ma formami obt žování. 

      Výše uvedené statistické údaje zcela korespondují se strukturou dotaz  

sm ovaných n meckými zam stnanci na Spolkovou antidiskrimina ní službu. V letech 

2009-2012 bylo uskute n no celkem 2.511 dotaz , z ehož se 26% týkalo v ku, 25% 

pohlaví, 21% omezování a 17% národnosti (mezi lety 2011 a 2012 došlo 

k dvojnásobnému nár stu dotaz  ohledn  v ku). (Diskriminierung, online, cit. 2015-01-

31). 

      Ve srovnání se situací v Evrop  nejsou zam stnanci v N mecku ve v tší mí e 

postihováni diskriminací. Podíly diskriminovaných osob jsou spíše nízké, což 

nazna uje, že diskriminace v zam stnání je v N mecku spíše výjime ná.  

  

                                                             
10 Tyto údaje jsou založeny na sebehodnocení respondent , jedná se tedy o subjektivní informace. 
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6. TYPOLOGIE ZAM STNATELNOSTI A 

ZAM STNANOST ŽEN 
 

6.1 Typologie zam stnatelnosti 
 

      Obecn  se zam stnatelnost považuje za d ležitou sou ást strategie zam stnanosti. 

Auto i definují zam stnatelnost více zp soby. Jedná se o „pravd podobnost zapojení se 

do pracovního života na základ  v ku, pohlaví, zkušeností, kvalifikace, sociálního a 

zdravotního znevýhodn ní.“ (Weinert, 2001, s. 51). Další auto i hovo í o 

zam stnatelnosti jako „vlastnictví kvalit a kompetencí jednotlivce, pot ebných 

k napln ní neustále se m nících požadavk  zam stnavatel  a k uskute n ní vlastních 

pracovních ambicí.“ (Arrowsmith, Pulignano, 2013, s. 168). Vzhledem k ast jšímu 

p erušování pracovní kariéry u žen z d vodu mate ské dovolené a nutnosti návratu do 

p vodního zam stnání, nebo nalezení nového zam stnání po jejím skon ení, nabývá na 

významu definice zam stnatelnosti jako „schopnosti udržet si zam stnání, nebo získat 

nové zam stnání v p ípad  pot eby.“ (Phillip, Hesketh, Williams, 2002, s. 9). 

      Je možné rozlišit n kolik typ  zam stnatelnosti: (Gazier, 1999, s. 37-67). 

 Pracovní zam stnatelnost - zam uje se na rozdíly mezi znalostmi a zkušenostmi, 

kterými disponuje jednotlivec a které požaduje trh práce. 

 Iniciativní zam stnatelnost - p edpokladem úsp šnosti v sou asném zam stnání i p i 

hledání vhodn jšího zam stnání je nep etržitý rozvoj znalostí, p i emž d raz je 

kladen na iniciativu a aktivitu jednotlivce.  

 Interaktivní zam stnatelnost - je definována jako relativní schopnost jednotlivce 

získat zam stnání vzhledem k ostatním na trhu práce.  

 Toková zam stnatelnost - je definována jako pravd podobnost, s jakou jednotlivec 

dokáže nalézt zam stnání.  

 Sociáln  zdravotní zam stnatelnost - zkoumá sociální, fyzické a psychické 

nedostatky, které jednotlivci brání vypo ádat se s nezam stnaností. 

 Zam stnatelnost jako výkonnost trhu práce - m í vývoj na trhu práce (nap . délka 

zam stnanosti, pracovní doba, výše mezd). 

 



43 
 

      Pro pot eby této práce budu vycházet zejména z definice zam stnatelnosti jako 

„schopnosti jednotlivce najít takové zam stnání, které je v souladu jak s jeho 

individuálními charakteristikami, tak s objektivními požadavky trhu práce.“ (Kucha , 

2007, s. 113). Zam stnatelnost na jedné stran  závisí na schopnostech a dovednostech 

jednotlivce, na stran  druhé na podmínkách trhu práce. V užším pojetí je tedy 

zam stnatelnost založena na individuálních vlastnostech, které je obtížné identifikovat, 

zejména pokud se jedná o sebed v ru, motivaci k hledání zam stnání, nebo individuální 

problémy ovliv ující možnosti na trhu práce (Sirovátka, 2003, s. 31). Zam stnatelnost 

však nezávisí pouze na individuálních schopnostech, je podmín na situací na trhu práce, 

který je ovliv ován celkovou hospodá skou situací (Phillip, Hesketh, Williams, 2002, s. 

9). Tato dualita zam stnatelnosti, založená na st etu individuálních charakteristik a 

poptávky na trhu práce je asto p í inou selhání politiky zam stnanosti (Arrowsmith, 

Pulignano, 2013, s. 168). 

      Zam stnatelnost lze chápat jako výsledek p sobení ty  faktor . Na stran  

jednotlivce se jedná o základní demografické charakteristiky (pohlaví, v k, národnost, 

rodinné prost edí), které nemá možnost ovlivnit. Naopak m že ovliv ovat své sociální 

charakteristiky, zejména vzd lání, profesi, hodnoty, postoje, sociální sít . Na stran  trhu 

práce p sobí makroekonomické a makrosociální podmínky, zejména politický, právní, 

ekonomický a sociální systém. Podmínkám na trhu práce se do ur ité míry musí 

p izp sobit jak jednotlivci, tak zam stnavatelé. Zam stnavatel má navíc možnost 

ovliv ovat nap íklad technologickou úrove  výroby, pracovní podmínky, výši mezd, 

organizaci práce apod. (viz Obrázek . 1). (Kucha , 2007, s. 114). 

      Základním p edpokladem zam stnatelnosti je schopnost a ochota jednotlivce 

vyrovnat se s požadavky trhu práce. V p ípad , že jednotlivec není ochotný se s t mito 

požadavky vyrovnat, stává se nezam stnatelným. Z toho vyplývá, že jedinec je 

zodpov dný za svoji adaptaci na zm ny, ke kterým dochází na trhu práce. Pokud však 

existují objektivní d vody, pro které jedinec není schopen se s požadavky trhu práce 

vyrovnat, m ly by mu pomoci nástroje politiky zam stnanosti (Kucha , 2007, s. 115). 

T mito objektivními d vody mohou být vyšší v k, zdravotní stav, pohlaví apod. 
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6.2 Zam stnanost žen 
 

      Ukazateli, které nejlépe vystihují zam stnanost žen na trhu práce, jsou ekonomická 

aktivita, resp. po et zam stnaných a nezam stnaných, a míra nezam stnanosti. 

      V sou asné dob  v eské republice používané definice zam stnané, nezam stnané a 

ekonomicky aktivní osoby vychází z norem Mezinárodní organizace práce (ILO).  

      Zam stnané osoby jsou „všechny osoby starší 15 let, které jsou zam stnané nebo 

podnikají, a jejich p íjem je vyjád en v pen žních nebo naturálních jednotkách.“ 

(Kucha , 2007, s. 117). Dle metodiky ILO jsou do této skupiny zahrnováni také u ni, 

studenti, d chodci a osoby na mate ské dovolené,11 pokud pracují a pobírají mzdu 

(pen žní nebo naturální). (Zam stnanost a nezam stnanost, online, cit. 2014-11-04).  

      Nezam stnané osoby jsou „všechny osoby starší 15 let, které sou asn  spl ují t i 

základní podmínky, tedy definici nezam stnanosti dle ILO“ (Zam stnanost a 

nezam stnanost, online, cit. 2014-11-04): 

 nejsou zam stnané - nepracují za pen žní nebo naturální mzdu,  

 v pr b hu posledních 4 týdn  aktivn  hledaly práci, nebo p ipravovaly založení 

firmy, 

 jsou p ipraveny k nástupu do zam stnání nejpozd ji do 14 dn . 

      Ekonomicky neaktivní jsou všechny osoby, které nejsou zam stnány a nespl ují t i 

výše uvedené podmínky. Jde tedy o všechny osoby, které nelze za adit mezi zam stnané 

nebo nezam stnané, zejména d ti, žáci, studenti a u ni (nepobírající mzdu), nepracující 

starobní d chodci, dlouhodob  nemocní a invalidní osoby.12 A  dále  uchaze i  o  

zam stnání, kte í nejsou p ipraveni k nástupu do zam stnání do 14 dn .  

      Nezam stnané osoby mohou, ale nemusí být registrovány na ú adu práce. Od toho 

se odvíjí jejich nárok na podporu v nezam stnanosti. Z toho d vodu je v praxi využíván 

ukazatel obecné nezam stnanosti a podílu nezam stnaných osob.  

      Obecná míra nezam stnanosti je zjiš ována na základ  Výb rového šet ení 

pracovních sil (VŠPS) následujícím zp sobem:13 

                                                             
11 Jedná se o osoby na MD, které p ed nástupem pracovaly. Nejde o osoby na RD.  
12 Podle metodiky ILO jsou do této skupiny za azeny rovn ž osoby na MD, které p ed nástupem 
nepracovaly,  
a osoby na RD, pokud nespl ují podmínky pro za azení mezi nezam stnané.  
13 VŠPS se v R provádí od prosince 1992, je povinné pro všechny lenské zem  EU.  
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=  

o…obecná míra nezam stnanosti (v %) 

n… po et nezam stnaných dle metodiky ILO 

ea… po et ekonomicky aktivních osob = po et zam stnaných + po et nezam stnaných 

      Základem výpo tu VŠPS je dotaz na ekonomickou aktivitu respondent  

v referen ním týdnu v náhodn  vybraném vzorku domácností. Za zam stnané jsou 

považovány všechny osoby starší 15 let, které b hem této doby odpracovaly alespo  

jednu hodinu za mzdu, plat nebo jinou odm nu, nebo sice nebyly v práci, ale m ly 

formální vztah k zam stnání (Zam stnanost a nezam stnanost, online, cit. 2014-11-04). 

Není p itom rozhodující, zda jejich zam stnání m lo trvalý, do asný, sezónní nebo 

p íležitostný charakter, zda m ly jedno nebo více soub žných zam stnání, zda sou asn  

studovaly nebo pobíraly n jaký typ d chodu. Mezi nezam stnané jsou osoby 

za azovány podle toho, jak se samy ozna ily v rámci šet ení, a  již byly nebo nebyly 

registrovány na ú adu práce.  

      Podíl nezam stnaných osob je publikován MPSV na základ  po tu uchaze  

registrovaných na ú adech práce (Podíl nezam stnaných, online, cit. 2014-11-01):14 
 

=  

p…podíl nezam stnaných osob (v %) 

do…po et dosažitelných uchaze  o zam stnání ve v ku 15-64 let 

po…po et obyvatel ve v ku 15-64 let 

 

      Podíl žen na ekonomicky aktivní populací je dlouhodob  stabilní, ve sledovaném 

období 1993-2013 inil v pr m ru 44%. Naproti tomu podíl žen v populaci 15+ celkem 

inil ve stejném období 52% (Trh práce, online, cit. 2014-11-01). 

      Míra ekonomické aktivity žen je tedy pom rn  nízká, což je dáno vysokým 

odchodem žen do ekonomické neaktivity v d sledku mate ské, resp. rodi ovské 

dovolené. Podíl ekonomicky neaktivních žen je v pr m ru o 26% vyšší než podíl 

                                                             
14 Podíl nezam stnaných osob nahradil od 1. 1. 2013 dosud zve ej ovaný ukazatel registrované míry  
nezam stnanosti. Pro zajišt ní srovnatelnosti provedlo MPSV p epo et tohoto ukazatele zp tn   
až do roku 2005. 
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ekonomicky neaktivních muž . Z dlouhodobého hlediska tyto rozdíly bohužel 

p etrvávají (Tabulka . 19). 

      Obecná míra nezam stnanosti je vzhledem k odlišné metodice výpo tu o p ibližn  

1-2% nižší než míra registrované nezam stnanosti (Tabulka . 14). (Podíl 

nezam stnaných, online, cit. 2014-11-01). Míra nezam stnanosti žen je v pr m ru o 

2,5% vyšší než míra nezam stnanosti muž  (Tabulka . 15). (Trh práce, online, cit. 

2014-11-01) 

      Nejvyšší míra nezam stnanosti žen se vyskytuje ve v kové skupin  20-24 let (12%), 

25-29 let (10%), 30-34 let (10%) a 35-39 let (7%). V dalších v kových skupinách 

dochází ke snižování míry nezam stnanosti žen, p esto je v pr m ru o 2% vyšší než u 

muž  (Tabulka . 16). 

      Z hlediska stupn  vzd lání je míra nezam stnanosti nejvyšší u žen se základním a 

st edoškolským vzd láním bez maturity (v roce 2013 25%, resp. 12%). Zajímavé je 

porovnání míry nezam stnanosti muž  a žen se základním a st edoškolským vzd láním 

bez maturity (Tabulka . 17).  Pozitivní je, že v p ípad  vysokoškolského vzd lání je 

míra nezam stnanosti muž  i žen na srovnatelné úrovni. 

      Závažným problémem však z stává dlouhodobá nezam stnanost. Podíl muž  a žen 

hledajících práci déle než jeden rok má v posledních ty ech letech výrazn  stoupající 

tendenci (Tabulka . 18). Podíl žen hledajících práci déle než jeden rok je v pr m ru o 

2% vyšší než podíl muž . 
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7. INSTITUCIONÁLNÍ ZABEZPE ENÍ V ESKÉ 

REPUBLICE A V N MECKU 
 

7.1 Institucionální zabezpe ení v eské republice 

 

      Organizace státní politiky zam stnanosti je založena na územním principu. 

Kompetence jsou rozd leny mezi MPSV, které je úst edním orgánem státní správy 

s celorepublikovou p sobností, a ú ady práce, které p sobí na úrovni místní správy. 

Nad ízeným orgánem ú ad  práce je Správa služeb zam stnanosti (SSZ), resp. MPSV. 

P i provád ní politiky zam stnanosti stát spolupracuje s dalšími subjekty vystupujícími 

na trhu práce, zejména s agenturami práce,  územními samosprávnými celky, 

odborovými organizacemi, profesními organizacemi, sdruženími osob se zdravotním 

postižením a organizacemi zam stnavatel .  

      Státní orgány uplat ují princip tzv. negativní selekce, kdy se snaží na trhu práce 

nejd íve umístit problematické skupiny nezam stnaných a stanovují povinné podíly pro 

zam stnávání n kterých znevýhodn ných skupin, nap íklad osob se zdravotním 

postižením (§ 33, § 67-83). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). 

      MPSV usm r uje a kontroluje výkon státní správy. Zpracovává celostátní koncepce 

a programy státní politiky zam stnanosti, sleduje a vyhodnocuje celkovou situaci na 

trhu práce, spravuje a poskytuje finan ní prost edky, v etn  financování z program  

EU, ud luje a odnímá povolení právnickým a fyzickým osobám ke zprost edkování 

zam stnání, ídí ú ady práce po stránce metodické, finan ní a technické, vykonává 

dozor a kontrolní innost, posuzuje rizika související s výkonem nelegální práce a 

ur uje riziková odv tví, v nichž se nelegální práce soust e uje. (Dvo áková, 2007, s. 

78). 

      Ú ad práce eské republiky je správním orgánem s celostátní p sobností. Je 

organiza ní složkou státu, z ízenou na základ  Zákona . 73/2011 Sb., o Ú adu práce 

eské republiky. V rámci Ú adu práce eské republiky p sobí generální editelství, 

krajské pobo ky a pobo ka pro hlavní m sto Praha. Generální editelství ídí a 

kontroluje innost krajských pobo ek, koordinuje, metodicky ídí a financuje opat ení a 

nástroje aktivní politiky zam stnanosti (APZ), zabezpe uje poskytování investi ních 
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pobídek, vede evidenci agentur práce a kontroluje jejich innost, p ijímá opat ení na 

podporu rovného zacházení s muži a ženami a na podporu jejich zam stnávání (§ 8). 

(Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). 

      Krajské pobo ky vyhodnocují situaci na trhu práce v rámci kraje, mohou od 

zam stnavatel  požadovat informace o jejich zám rech v oblasti zam stnávání, 

zprost edkovávají zam stnání, poskytují poradenské služby v oblasti zam stnanosti, 

zabezpe ují uplat ování a financování nástroj  APZ, vyplácejí podporu 

v nezam stnanosti a podporu p i rekvalifikaci, zajiš ují ochranu zam stnanc  p i 

platební neschopnosti zam stnavatele, vedou evidenci volných pracovních míst, 

evidenci uchaze  o zam stnání, osob se zdravotním postižením a pracovních povolení 

cizinc  (§ 8a). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). 

      Na realizaci specializovaných program  a služeb, které zpravidla nejsou zajiš ovány 

státními orgány, se podílejí soukromé zprost edkovatelské agentury. Jejich pozice na 

trhu práce není zpravidla konkuren ní v i státním orgán m, ale spíše dopl ková (§ 58-

66). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). 

      Vliv na politiku zam stnanosti uplat uje také tripartita (Rada hospodá ské a sociální 

dohody eské republiky), složená ze zástupc  zam stnavatel , odbor  a p edstavitel  

státní správy, p sobící na vládní nebo regionální úrovni.  

      Sociální partne i v eské republice jsou sou ástí legislativního procesu. Mají 

možnost ovliv ovat tvorbu legislativy v oblasti zam stnanosti, v rámci jednání s vládou, 

ministerstvy nebo v parlamentu, v rámci tzv. meziresortního p ipomínkového ízení. 

Odbory v eské republice jsou ze zákona jediným legitimním zástupcem všech 

zam stnanc  v pracovn právních vztazích, v etn  kolektivního vyjednávání. Odbory 

zastupují ze zákona všechny zam stnance, i když nejsou odborov  organizováni. Vznik 

odborové organizace nepodléhá ani souhlasu zam stnavatele, ani souhlasu státu (MV 

pouze provádí evidenci). Oprávn ní odborových organizací a organizací zam stnavatel  

v pracovn právních vztazích upravuje Zákon . 262/2006, zákoník práce. Stanovuje 

minimální standardy pracovních podmínek, ale nezasahuje do obsahu kolektivních 

smluv. 

      Dalšími subjekty, poskytujícími služby zam stnanosti, jsou tiskové, novinové a 

reklamní agentury. Tyto agentury poskytují služby na individuální úrovni, které jsou 
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však oproti službám státu nákladn jší a mají spíše dopl kový charakter. Jedná se o 

pracovní inzerci a zve ej ování volných pracovních míst.  

      Na trhu práce dále p sobí r zné neformální sociální sít  zam stnanc  i 

zam stnavatel , které se podstatným zp sobem podílejí na zprost edkování nabídky 

práce.15 (Winkler, 1999, s. 69). 

      Kontrolní innost v oblasti zam stnanosti vykonávají Státní ú ad inspekce práce, 

oblastní inspektoráty práce, generální editelství Ú adu práce, krajské pobo ky Ú adu 

práce a celní ú ady (§ 125). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). Státní 

ú ad inspekce práce a oblastní inspektoráty práce kontrolují dodržování právních 

p edpis  u zam stnavatel , agentur práce a fyzických osob, kterým jsou poskytovány 

služby v oblasti zam stnanosti (§ 126). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-

15). Generální editelství Ú adu práce kontroluje zp sob poskytování finan ní podpory 

na vytvá ení nových pracovních míst, finan ní podpory na rekvalifikaci nebo školení a 

pln ní cílených program  s celostátní p sobností. Krajské pobo ky Ú adu práce jsou 

oprávn ny kontrolovat výši pr m rného m sí ního istého výd lku, v rozsahu 

pot ebném pro stanovení výše podpory v nezam stnanosti a podpory p i rekvalifikaci (§ 

127). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). Celní ú ady mají právo 

kontrolovat, zda cizinec vykonává práci v souladu s vydaným povolením k zam stnání. 

Celní ú ady podávají zprávu o provedené kontrole p íslušnému oblastnímu inspektorátu 

práce, v p ípad  zjišt ní nedostatk  p edávají podklady pro zahájení správního ízení. 

Kontrolu, zda rekvalifika ní za ízení realizuje vzd lávací program v souladu s ud lenou 

akreditací, provádí MŠMT.  

 

7.2 Institucionální zabezpe ení v N mecku 
 

      Za realizaci politiky zam stnanosti odpovídá Ministerstvo práce a sociálních v cí 

(Bundesministerium f r Arbeit und Soziales, BMAS). Navrhuje primární i sekundární 

právní normy v oblasti zam stnanosti a zodpovídá za organizaci systému podpory 

v nezam stnanosti (BMAS, online, cit. 2015-01-30). V rámci BMAS funguje komise, 

zabývající se stanovením minimální mzdy (Mindestlohnkommission). Tato komise 

zkoumá, zda v rámci ur itého odv tví dochází k sociálním distorzím. Jejím úkolem je 

                                                             
15 Odhaduje se, že v R iní podíl t chto sociálních sítí na zm n  zam stnání minimáln  30%-40%.  
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rozhodnout, zda v daném odv tví bude stanovena, zm n na nebo zrušena minimální 

mzda. Je složena se t í zástupc  navržených sociálními partnery, kte í nesmí být 

zárove  leny zam stnavatel  a odborových organizací. Výši minimální mzdy schvaluje 

spolková vláda na návrh BMAS (IAB, 2014, s. 17-18). 

      Výkon politiky zam stnanosti na regionální i lokální úrovni je sv en Spolkovému 

ú adu práce (Bundesagentur f r Arbeit, BA), který je ízen BMAS. Ú ad zahrnuje 

p ibližn  180 lokálních ú ad  práce s 660 pobo kami. innost ú adu spo ívá 

v poskytování služeb zam stnanosti, pracovního výcviku, subvencovaných pracovních 

míst, podpory sebezam stnávání a podpory v nezam stnanosti (Wunsch, 2006, s. 13).  

      Odpov dnost za umis ování nezam stnaných spo ívá p evážn  na BA. Soukromé 

agentury práce se zam ují zejména na vyhledávání volných pracovních míst pro 

manažery, ídící pracovníky a ostatní vysoce kvalifikované pracovníky (Konle-Seidl, 

2004, s. 4-13). 

      Spolkový ú ad práce m že pln  nebo áste n  outsourcovat svoje nejvýznam jší 

aktivity na Agenturu personálních služeb (Personal Service Agentur, PSA). Tato 

agentura se zam uje zejména uchaze e obtížn  umístitelné na trhu práce, a to 

prost ednictvím nástroj  do asného zam stnávání a pracovního výcviku (Jacobi, Kluve, 

2006, s. 9). 

      Sociální partne i, zam stnavatelské svazy a odbory (sdružené v N mecké 

konfederaci odborových svaz ) mají právo projednávat veškeré záležitosti, týkající se 

životních a pracovních podmínek zam stnanc  (Tarifautonomie), a to bez intervencí 

vlády (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 103) 

      Hlavním znakem kolektivního vyjednávání v N mecku je jeho decentralizace. 

Odbory projednávají kolektivní dohody na odv tové úrovni, mohou však delegovat 

n které kompetence na pracovní rady, zejména právo projednávat tzv. obecná 

ustanovení (doložky) pro p ípad nesnází. 

      Pracovní ústava (Betriebsverfassung) oprav uje zam stnance firem zakládat 

pracovní rady (Betriebsräte). (BVG, online, cit. 2015-01-29). Pracovní rady reprezentují 

všechny zam stnance firmy, a  jsou nebo nejsou odborov  organizováni. Rady nejsou 

založeny na svobod  sdružování, proto nesmí využívat stejné prost edky jako odbory 

(zejména právo na stávku, právo projednávat kolektivní dohody). Dle Obecného zákona 

(Grundgesetz) jsou pouze stávky vedené odbory legální.   
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      Institucionální opat ení proti diskriminaci jsou zajiš ována zejména Spolkovým 

ministerstvem pro rodinné záležitosti, seniory, ženy a mladistvé (Bundesministerium für 

Familie, Senioren, Frauen und Jugend, BFSFJ) a Spolkovou antidiskrimina ní službou 

(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, ASB). innost ASB je stanovena „Obecným 

zákonem o rovném zacházení“ (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz). Každá osoba, která 

má podez ení, že byla diskriminována, se m že obrátit p ímo na ASB (§ 27 odst. 1). 

(AGBG, online, cit. 2015-01-06). Pomoc m že zahrnovat poskytnutí právní pomoci, 

zprost edkování pomoci od jiné instituce a pokus o dosažení mimosoudního vyrovnání 

mezi stranami (§ 27 odst. 2). (AGBG, online, cit. 2015-01-06) 
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8. POLITIKA ZAM STNANOSTI V ESKÉ REPUBLICE 

A V N MECKU 
 

8.1 Politika zam stnanosti v eské republice 

 

      Politiku zam stnanosti lze charakterizovat jako „soubor opat ení ur ených 

k vytvá ení podmínek pro dynamickou rovnováhu na trhu práce a pro efektivní 

využívání pracovních sil.“ (Winkler, 1999, s. 49). 

      Cílem politiky zam stnanosti je vyrovnávat nabídku práce s poptávkou po práci a 

zvyšovat flexibilitu na trhu práce. Na mikroekonomické úrovni tedy nezasahuje do 

p sobnosti trhu práce. To znamená, že požadavky na kvalifikaci a výkonnost 

zam stnanc  a úprava výše mezd z stávají zcela v kompetenci trhu práce. 

 

      Právní úprava zam stnanosti je obsažena zejména v t chto právních p edpisech: 

 Zákon . 435/2004 Sb., o zam stnanosti (ZoZ). Tento zákon je nejvýznamn jším 

právním p edpisem v oblasti zam stnanosti. Zakotvuje zásadu rovného zacházení a 

zákaz diskriminace p i uplat ování práva na zam stnání (§ 4 ZoZ). Stanovuje 

n které povinnosti subjekt  na trhu práce, zejména zákaz nabízet zam stnání 

diskrimina ního charakteru, odporující právním p edpis m nebo dobrým mrav m. 

Zam stnavatelé nesmí p i výb ru zam stnanc  vyžadovat osobní údaje, které 

neslouží k pln ní povinností dle právních p edpis .  

 Zákon . 262/2006 Sb., zákoník práce (ZP). Zákon stanovuje nejnižší p ípustnou výši 

odm ny za práci (§ 111 ZP). Minimální mzda musí být dodržena u pracovního 

pom ru i dohod konaných mimo pracovní pom r. Práva zam stnanc  

v pracovn právních vztazích mohou být upravena kolektivními smlouvami. Na 

základ  ujednání v t chto smlouvách nemohou být zam stnanc m ukládány 

povinnosti nebo krácena jejich práva (§ 23 ZP). 

 Vyhláška MPSV . 518/2004 Sb., kterou se provádí zákon . 435/2004 Sb., o 

zam stnanosti. Tato vyhláška je provád cím p edpisem ZoZ, zejména v oblasti 

poradenské innosti zajiš ované ú ady práce (§ 105 odst. 4 ZoZ) a poskytování 

p ísp vk  v rámci APZ (§ 119 odst. 6 ZoZ).  
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 Vyhláška MPSV . 519/2004 Sb., o rekvalifikaci uchaze  o zam stnání a zájemc  o 

zam stnání a o rekvalifikaci zam stnanc  (§ 109 odst. 5, § 110 odst. 6 ZoZ). Tato 

vyhláška upravuje formy rekvalifikace a náklady na rekvalifikaci hrazené ú ady 

práce. 

 Na ízení vlády . 515/2004 Sb., o hmotné podpo e na vytvá ení nových pracovních 

míst a hmotné podpo e rekvalifikace nebo školení zam stnanc  v rámci investi ních 

pobídek (§ 111 odst. 12 ZoZ). 

 Sd lení MPSV . 437/2013 Sb., o vyhlášení pr m rné mzdy v národním 

hospodá ství za 1. až 3. tvrtletí 2013 pro ú ely zákona o zam stnanosti. 

 Zákon . 73/2011 Sb., o Ú adu práce eské republiky. Tento zákon upravuje z ízení, 

organiza ní strukturu a p sobnost Ú adu práce a jeho organiza ních složek. 

 Zákon . 251/2005 Sb., o inspekci práce. Tento zákon upravuje z ízení, postavení, 

p sobnost a p íslušnost orgán  inspekce práce, práva a povinnosti p i kontrole a 

sankce za porušení stanovených povinností. 

 

8.1.1 Podpora v nezam stnanosti a p i rekvalifikaci 
 

      Podmínky nároku na podporu v nezam stnanosti a podporu p i rekvalifikaci jsou 

stanoveny Zákonem o zam stnanosti (§ 39-57). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 

2015-01-15). 

      Politika zam stnanosti v tomto p ípad  kompenzuje nezam stnaným ztrátu p íjmu 

po asov  omezenou dobu. Zvýšená pé e je v nována uchaze m, kte í ji z vážných 

d vod  pot ebují, zejména z d vodu delší evidence na ú adu práce (déle než 5 m síc ), 

v ku (absolventi bez praxe, mladí lidé do 25 let, osoby nad 55 let), zdravotního stavu a 

pé e o dít  (Duková, Duka, Kohoutová, 2013, s. 97) 

      Za azení v evidenci uchaze  o zam stnání nebrání výkon innosti na základ  

pracovního pom ru, DP  nebo DPP, pokud m sí ní výd lek nep esáhne polovinu 

minimální mzdy (tzv. nekolidující zam stnání, § 25). (Zákon o zam stnanosti, online, 

cit. 2015-01-15). 

      Podpora v nezam stnanosti je poskytována uchaze i o zam stnání p i spln ní 

stanovené délky p edchozího zam stnání, to znamená výkonu zam stnání nebo jiné 

výd le né innosti po dobu alespo  12 m síc  v p edchozích dvou letech. Pokud 
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uchaze  nespl uje podmínku délky zam stnání, mohou mu být zapo teny tzv. náhradní 

doby zam stnání.16 

      Podp r í doba je diferenciována podle v ku uchaze e u zam stnání. Je delší u osob, 

u nichž je p edpoklad ztíženého uplatn ní na trhu práce v d sledku vyššího v ku. 

Podp r í doba iní do 50 let v ku 5 m síc , mezi 50-55 lety 8 m síc  a nad 55 let 11 

m síc . Pokud uchaze  nedoloží celkovou dobu zam stnání (v etn  náhradních dob) je 

mu p iznána podp r í doba 6 m síc  (§ 43). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-

01-15). 

      Výše podpory v nezam stnanosti iní první dva m síce 65%, další dva m síce 50% 

a po zbývající podp r í dobu 45% PM V z posledního ukon eného zam stnání. Pokud 

uchaze  bez vážného d vodu ukon il poslední zam stnání sám nebo dohodou se 

zam stnavatelem, iní výše podpory v nezam stnanosti 45% PM V. Maximální výše podpory 

v nezam stnanosti m že init 0,58 násobek pr m rné mzdy v NH.17  

      Nárok na podporu p i rekvalifikaci má uchaze  o zam stnání, který se ú astní 

rekvalifikace zabezpe ované ú adem práce. Podpora je poskytována po celou dobu 

rekvalifikace, s výjimkami uvedenými v zákon  o zam stnanosti. 

      Výše podpory p i rekvalifikaci je jednotná pro všechny v kové skupiny uchaze  o 

zam stnání a iní 60% PM V z posledního ukon eného zam stnání. Maximální výše 

podpory p i rekvalifikaci iní 0,65x pr m rné mzdy v NH.18  

 

 

 

 

 

                                                             
16 Za náhradní dobu zam stnání se považuje také osobní pé e o dít  do 4 let v ku. 
17 Pro ú ely výpo tu podpory v nezam stnanosti se pr m rná mzda v NH stanoví za 1-3 tvrtletí 
kalendá ního 
roku, který p edchází kalendá nímu roku, v n mž byla podána žádost o podporu v nezam stnanosti. 
Dle Sd lení MPSV . 437/2013 Sb., iní pr m rná mzda za 1-3 tvrtletí roku 2013 ástku 24.622 K  
(za 1-3  tvrtletí roku 2012 ástku 24.408 K ). Pro rok 2014 iní maximální výše podpory 
v nezam stnanosti 
14.281 K  (pro rok 2013 inila ástku 14.157 K ). 
18 Pro výpo et podpory p i rekvalifikaci platí stejné pravidlo ohledn  pr m rné mzdy jako u podpory 
v nezam stnanosti. Pro rok 2014 iní maximální výše podpory p i rekvalifikaci 16.005 K   
(pro rok 2013 inila ástku 15.866 K ). Horní hranice podpory p i rekvalifikaci je tedy vyšší, než u 
podpory 
v nezam stnanosti. 
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8.1.2 Aktivní politika zam stnanosti 
 

Cílem aktivní politiky zam stnanosti (APZ) je „dosažení maximáln  možné úrovn  

zam stnanosti, podpora ekonomického r stu, snížení sociálních nerovností a omezení 

sociálních konflikt .“ (Winkler, 1999, s. 66). APZ je ze své podstaty diskrimina ní, 

zabývá se p ímou tvorbou pracovních míst, ímž dochází k redistribuci nezam stnanosti 

mezi jednotlivé sociální skupiny. 

      Mezi nástroje APZ lze za adit zejména rekvalifikace, investi ní pobídky, ve ejn  

prosp šné práce, spole ensky ú elná pracovní místa a celou adu r zných p ísp vk  (§ 

104).(Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). 

      Ú innost jednotlivých nástroj  APZ závisí na postavení cílových skupin, na které je 

tato politika zam ena (Winkler, Žižlavský, 2004, s. 158). Rekvalifikace a podpora 

absolventských míst jsou zpravidla zam eny na nezam stnané, kte í mají ur ité 

p edpoklady uplatnit se na trhu práce (mladí lidé s vyšším vzd láním a dobrým 

zdravotním stavem). Tvorba nových pracovních míst je zam ena na nezam stnané, u 

nichž se p edpokládá omezené uplatn ní na trhu práce i v budoucnu (vyšší v k, nižší 

vzd lání, zdravotní problémy). 

      Aktivní politika zam stnanosti (APZ) je realizována zejména pomocí t chto 

nástroj : 

 Rekvalifikace 

      Rekvalifikací se rozumí „zm na dosavadní kvalifikace uchaze e, sm ující k získání 

nových znalostí a dovedností teoretickou nebo praktickou p ípravou, a umož ující jeho 

pracovní uplatn ní ve vhodném zam stnání.“ (Vybíhal, 2014, s. 80). Jejím cílem je 

zvýšení šancí uchaze e o zam stnání na nalezení vhodného uplatn ní na trhu práce.  

      Rekvalifikaci zajiš uje ú ad práce, p i emž m že poskytovat také podporu p i 

rekvalifikaci, nebo si rekvalifikaci m že uchaze  o zam stnání zajistit sám, v tom 

p ípad  poskytuje ú ad práce p ísp vek na úhradu prokázaných náklad  (§ 109 a 109a). 

(Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). Celková ástka, která m že být 

uchaze i poskytnuta, nesmí v období 3 kalendá ních let p esáhnout ástku 50.000 K  

(Vyhláška, online, cit. 2015-01-17).  

      Rekvalifikace m že být provád na také u zam stnavatele v p ípad , že jsou 

zam stnanci ohroženi ztrátou zam stnání v d sledku strukturálních nebo organiza ních 
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zm n. Ú ad práce hradí zam stnavateli pln  nebo áste n  náklady spojené 

s rekvalifikací. Rekvalifikace se uskute uje v pracovní dob  a je p ekážkou v práci na 

stran  zam stnance, za níž p ísluší zam stnanci náhrada mzdy ve výši pr m rného 

výd lku.  

      Rekvalifikace je jedním z nejefektivn jších nástroj  APZ. Odhaduje se, že po jejím 

ukon ení nalezne zam stnání p ibližn  70-80% uchaze  (Winkler, 1999, s. 71).  

      Ú innost rekvalifikace je zpravidla nižší v p ípad  dlouhodob  nezam stnaných 

osob a dalších znevýhodn ných skupin na trhu práce. Navíc m že uvnit  skupiny 

dlouhodob  nezam stnaných docházet k tzv. creaming efektu, kdy jsou nekvalifikovaní 

nezam stnaní p i rekvalifikacích opomíjeni (Winkler, Žižlavský, 2004, s. 158). 

 Investi ní pobídky 

      Na základ  p íslibu investi ní pobídky m že ú ad práce poskytnout zam stnavateli 

finan ní podporu p i tvorb  nových pracovních míst a rekvalifikaci nebo školení nových 

zam stnanc  (§ 111). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). Podmínkou je 

vytvo ení t chto míst v oblastech, v nichž je pr m rná míra nezam stnanosti minimáln  

o 50% vyšší než pr m rná míra nezam stnanosti v eské republice.19  Výši finan ní 

podpory stanovuje vláda na ízením, v závislosti na situaci na trhu práce, vyjád ené 

zejména mírou nezam stnanosti. V sou asné dob  iní výše finan ní podpory u malého 

podniku 45%, st edního podniku 35% a v ostatních p ípadech 25% náklad  na 

rekvalifikaci nebo školení zam stnanc  (Na ízení, online, cit. 2015-01-20).  

 Ve ejn  prosp šné práce (VPP) 

      VPP jsou asov  omezené pracovní p íležitosti, spo ívající zejména v údržb  

ve ejných prostranství, úklidu a údržb  ve ejných budov a komunikací. Tyto práce 

mohou být poskytovány nejdéle po dobu 12 kalendá ních m síc , a to i opakovan  (§ 

112). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). Ú ad práce m že zam stnavateli 

poskytnout p ísp vek až do výše skute ných mzdových a ostatních náklad  na 

zam stnance.20 

 Spole ensky ú elná pracovní místa (SÚPM) 
                                                             
19 Oblastí se rozumí okres nebo spádová oblast, v níž je investi ní akce realizována. Do spádové oblasti 
pat í krom  okresu i ostatní okresy, z nichž netrvá doba dojíž ky ve ejnou dopravu více než 1 hodinu. 
Pokud je pr m rná míra nezam stnanosti ve spádové oblasti vyšší než v p íslušném okrese, finan ní 
podpora je 
poskytnuta zam stnavateli, který vytvo í více než 1.000 nových pracovních míst. 
20 Ostatními náklady se rozumí ást pojistného na sociální zabezpe ení a zdravotního pojišt ní  
hrazená zam stnavatelem. 
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      SÚPM jsou z izována zam stnavatelem na základ  dohody s ú adem práce. Jsou 

ur ena pro uchaze e o zam stnání, kterým nelze zajistit pracovní uplatn ní jiným 

zp sobem. M že se jednat i o za átek výkonu samostatné výd le né innosti (§ 113). 

(Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). 

      Výše p ísp vku závisí na mí e nezam stnanosti v p íslušném okrese. Pokud míra 

nezam stnanosti dosahuje alespo  pr m rné míry nezam stnanosti v eské republice, 

iní výše p ísp vku maximáln  6x pr m rné mzdy v NH (p i z ízení více než 10 

pracovních míst maximáln  8x).21  Ú ad práce m že poskytnout p ísp vek až do výše 

skute ných mzdových a ostatních náklad  na zam stnance. P ísp vek m že být 

poskytován nejdéle po dobu 12 m síc .  

 P eklenovací p ísp vek 

      P eklenovací p ísp vek poskytuje ú ad práce osob  samostatn  výd le né inné, 

které byl poskytnut p ísp vek na SÚPM.  P ísp vek je poskytován jednorázov  na 

úhradu provozních náklad , a to nejdéle po dobu 5 m síc .22 M sí ní výše p ísp vku 

iní maximáln  0,25x pr m rné mzdy v NH (§ 114). (Zákon o zam stnanosti, online, 

cit. 2015-01-15). Odhaduje se, že 50-60% p íjemc  t chto p ísp vk  podniká ješt  t i 

roky po zahájení innosti a ada z nich zam stnává další osoby (Winkler, 1999, s. 73). 

 P ísp vek na zapracování 

      P ísp vek na zapracování m že být poskytnut zam stnavateli, pokud p ijme do 

pracovního pom ru uchaze e, kterému ú ad práce v nuje zvýšenou pé i (§ 33). (Zákon 

o zam stnanosti, online, cit. 2015-01-15). M že být poskytován maximáln  po dobu 3 

m síc , iní maximáln  polovinu MM.  

 

      Mezi jednotlivými nástroji APZ existují velké rozdíly v ú innosti. Rekvalifikace je 

jedním z nejú inn jších nástroj , nicmén  k poklesu po tu nezam stnaných dochází 

pomalu (obvykle v pr b hu dvou let). U podporovaných míst je po et návrat  do 

evidence velmi nízký ihned po ukon ení programu a z stává na nízké úrovni po dobu 

                                                             
21 V opa ném p ípad  je výše p ísp vku stanovena ve výši maximáln  4x pr m rné mzdy (p i z ízení více 
než  
10 pracovních míst maximáln  6x). 
22 Pod pojem provozní náklady je zahrnováno nájemné a služby s ním spojené (pokud se nejedná o 
nájemné a 
služby za bytovou jednotku), náklady na p epravu materiálu a hotových výrobk , náklady na opravu a 
údržbu 
objektu, ve kterém je provozována SV , pokud je objekt ve vlastnictví dané osoby. 
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dalších dvou let. Ú astníci VPP se ast ji vrací do evidence a bývají umis ováni 

opakovan  (Winkler, Žižlavský, 2004, s. 158). 

      Nej ast ji využívanými nástroji APZ jsou rekvalifika ní programy, VPP a SÚPM 

(realizované zejména z prost edk  ESF). (Statistická ro enka, online, cit. 2014-11-05).23 

P eklenovací p ísp vky a p ísp vky na zapracování jsou využívány pouze okrajov  

(Tabulka . 21). Podíl osob za azovaných do rekvalifikace je však vzhledem 

k celkovému po tu neumíst ných uchaze  velmi nízký (v roce 2013 p ibližn  5%). 

(Statistická ro enka, online, cit. 2014-11-05).24  Nárok na podporu p i rekvalifikaci má 

pouze 7-8% osob (Tabulka . 20). 

      Nejv tší rozdíly mezi muži a ženami byly zaznamenány v ú asti na rekvalifikacích. 

Rekvalifikace jsou obecn  více zam eny na ženy než na muže (Hora, Sirovátka, 2012, 

s. 16). 

K 31. 12. 2013 inil podíl žen v rekvalifikacích p es 70%. Rekvalifika ní programy 

obvykle vedou k v tšímu poklesu nezam stnanosti u muž  než u žen (Winkler, 

Žižlavský, 2004, s. 149). D vodem m že být skute nost, že ada žen vstupuje do 

rekvalifikace po mate ské dovolené a tyto kurzy nejsou p ímo zacíleny na získání 

konkrétního pracovního místa. Naproti tomu rekvalifikace u muž  jsou obvykle 

specifické a cílené na získání ur itého pracovního místa, což vede k jejich rychlejšímu 

vy azení z evidence.  

 

8.1.3 Flexibilní formy zam stnání 

 
      Flexibilní formy zam stnávání jsou v eské republice upraveny Zákonem . 

262/2006 Sb., zákoníkem práce, který rozlišuje flexibilní rozložení pracovní doby, 

klouzavou pracovní dobu, konto pracovní doby, práci na áste ný úvazek a práci 

z domova. Podle délky pracovní doby lze mezi flexibilní formy zam stnání za adit také 

tzv. do asná zam stnání (pracovní pom r na dobu ur itou, DP , DPP a agenturní 

zam stnávání). (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 17) 

                                                             
23 V roce 2013 bylo v rámci APZ vytvo eno celkem 46.929 pracovních míst (86% nár st oproti roku 
2012), 
z toho SÚPM 22.063, VPP 21.206, CHPM 706, ostatní programy z ESF 2.954 míst.  
24 Po ty neumíst ných uchaze  a po ty nov  za azených uchaze  do rekvalifikace nemusí být pln  
srovnatelnými údaji. Nap . neumíst ní uchaze i k 31. 12. 2012 mohli být za azeni do rekvalifikace až  
v roce 2013. Pro hrubé porovnání však tento výpo et posta uje. 
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       eská republika zatím v oblasti flexibility na trhu práce zaostává. Zm ny 

organizace práce a zavád ní opat ení na slad ní práce a rodiny se prosazují velmi 

pomalu, zpravidla pouze na nižších stupních ízení a pracovních pozicích s nižší 

odpov dností (K ížková, 2003a, s. 448). V tšina zam stnanc  pracuje na plný pracovní 

úvazek a na pracovní pom r na dobu neur itou.  

      Zam stnavatelé v eské republice zpravidla nabízejí pouze zkrácené úvazky nebo 

flexibilní pracovní dobu, nesnaží se však vytvá et další opat ení pro slad ní pracovního 

a rodinného života, a to ani v dob  mate ské/rodi ovské dovolené, ani po návratu do 

zam stnání. Další formy zam stnání, nap . teleworking, práce z domova a individuální 

asová organizace práce nejsou b žnou sou ástí politiky firem v eské republice, a to 

ani ve feminizovaných odv tvích. 

      Ženy se asto setkávají s tzv. negativní flexibilitou, což p edstavuje zam stnání na 

zkrácený úvazek nebo na dohodu, bez možnosti zm nit pracovní pozici nebo získat 

zam stnání na plný úvazek (K ížková, 2011, s. 54). Vzhledem k absenci jakékoliv 

ochrany a výhod p edstavují tyto dohody velmi nejisté zam stnání. Další formou 

zneužívání je zam stnání na pracovní smlouvu, ale za minimální mzdu (bez jakékoliv 

další pohyblivé složky) a et zení pracovních pom r  na dobu ur itou.25 

      Mezi flexibilní formy zam stnání lze v eské republice za adit zejména následující: 

 áste né úvazky 

      Zam stnání na áste ný úvazek definuje ZP jako práci na dobu kratší než 40 hodin 

týdn , který m že být uzav en na dobu ur itou i neur itou (§ 79 a § 80 ZP). 

Zam stnanci p ísluší mzda nebo plat, odpovídající této zkrácené pracovní dob .  

      Cílovou skupinou jsou zejména t hotné ženy a ženy pe ující o d ti do 15 let nebo o 

jiné osoby, vyžadující soustavnou pé i. Zam stnavatel má povinnost vyhov t t mto 

osobám v p ípad  jejich žádosti o zkrácení pracovní doby, pokud tomu nebrání vážné 

provozní d vody. V ZP však tyto d vody nejsou nijak specifikovány a rovn ž zde není 

upraven nárok na op tovné navýšení pracovního úvazku.  

      Dalšími d vody práce na áste ný úvazek mohou být zdravotní d vody, nemožnost 

najít zam stnání na plný pracovní úvazek a ú ast na vzd lávání (mladí lidé). Podíl osob 

                                                             
25 Dle zákoníku práce nesmí doba trvání pracovního pom ru na dobu ur itou p ekro it 3 roky, tato doba 
m že být prodloužena maximáln  2x (to znamená celkov  na dobu 9 let). V praxi však dochází k situaci, 
kdy je uzav ena smlouva na dobu neur itou a zárove  je ve stejný okamžik uzav ena dohoda o ukon ení 
pracovního pom ru (nap íklad ve stejnou dobu za rok). Takto vlastn  dochází k et zení smluv na dobu 
ur itou.  
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pracujících na áste ný úvazek se zvyšuje po dosažení d chodového v ku, p i emž je 

typický spíše pro ženy než pro muže. 

      Práci na áste ný úvazek umož ují nej ast ji zam stnavatelé ve ve ejném sektoru 

(školství, zdravotnictví, sociální pé e), nejmén  zam stnavatelé v odv tví dopravy, 

stavebnictví a pr myslu. Nabídka áste ných úvazk  je tedy typická spíše pro tzv. 

feminizovaná období. Z pohledu jednotlivých profesí pracuje 16% žen na pozici 

ú edník , kdežto muž  jen 5% (Tabulka . 25). (Zaost eno na ženy a muže 2013, online, 

cit. 2015-01-02). 

      áste né úvazky umož ují lépe sladit pracovní a rodinný život, udržet spojení 

s profesí (ženy na RD, osoby v d chodovém v ku) a získat pracovní zkušenosti (mladí 

lidé nebo absolventi). Vyšší nabídka áste ných úvazk  p ispívá k vyšší ekonomické 

aktivit  žen, zejména s malými d tmi, a vede ke snížení jejich nezam stnanosti. Podíl 

osob zam stnaných na áste ný úvazek je však v eské republice velmi nízký, v roce 

2013 inil podíl žen 10% a podíl muž  2,5% (Tabulka . 36). Pom rn  vysoký podíl žen 

je p itom zam stnán na áste ný úvazek nedobrovoln  (tento podíl je 2x vyšší než u 

muž ). (Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10). 

      P ekážkou v tšího využívání práce na áste ný úvazek je nastavení sociálního 

systému a nižší sociální ochrana. Pokud nezam stnaný p ijme jakékoliv zam stnání, 

ztrácí nárok na podporu v nezam stnanosti (tzv. kolidující zam stnání).26 áste né 

úvazky mají asto formu dohod konaných mimo pracovní pom r, které jsou pod nižší 

sociální ochranou. Práce na áste ný úvazek je obvykle spojena s tak nízkým p íjmem, 

který neposta uje pro zajišt ní  

pot ebné životní úrovn .27 (SÚ, 2011, S. 69). Zam stnanci asto pracují na delší úvazek 

p i snížené mzd  (v p ípad  práce p es as nemají nárok na p íplatek), mají omezené 

možnosti kariérního postupu a dalšího vzd lávání. P ekážkou na stran  zam stnavatele 

obvykle bývá o ekávaná nižší produktivita práce, vyšší nároky na organizaci práce, 

                                                             
26 Uchaze  o zam stnání m že p ijmout zam stnání s m sí ním výd lkem max. poloviny minimální 
mzdy. Po tuto dobu mu je však zastavena podpora v nezam stnanosti. 
27 Medián istých mezd muž  pracujících na áste ný úvazek inil v roce 2010 14 429 K ,  
pracujících na plný úvazek 18 000 K . U žen pracujících na áste ný úvazek inil medián 10 156 K ,  
na plný úvazek 14 391 K . P ibližn  25 % žen zam stnaných na áste ný úvazek pracovalo za mzdu  
nižší než 8 000 K , v p ípad  muž  za mzdu nižší než 11 000 K . Pouze p ibližn  10 % žen pracujících 
na áste ný úvazek dosahovalo isté mzdy vyšší než 20 000 K  a pouze 10% muž  dosahovalo isté 
mzdy vyšší než 23 000 K .  
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problém kontroly práce zam stnance a vyšší fixní náklady (Kotíková, Kotrusová, 

Vychová, 2013, s. 23). 

 Zam stnání na dobu ur itou 

      Ve srovnání s prací na áste ný úvazek je míra flexibility, zejména z pohledu 

zam stnavatele, mnohem vyšší a umožnuje p izp sobit poptávku po práci aktuální 

hospodá ské situaci firmy. Pracovní pom r kon í uplynutím doby, uvedené v pracovní 

smlouv , bez nutnosti dodržet výpov dní lh tu a zaplatit odstupné.  

      Zam stnanci však p ináší tato forma práce vyšší nejistotu ohledn  získání trvalého 

zam stnání. Vznik pracovního pom ru na dobu ur itou nemusí zam stnavatel nijak 

zd vod ovat. ZP pouze omezuje dobu trvání pracovního pom ru na dobu nejdéle 3 let, 

p i emž pracovní pom r na dobu ur itou lze prodloužit maximáln  2x (v sou tu u 

jednoho zam stnavatele tedy 9 let, § 39). (Zákoník práce, online, cit. 2015-01-16). 

      Na dobu ur itou jsou nej ast ji zam stnáváni sezónní pracovníci, osoby zastupující 

kmenové zam stnance (nap íklad na nemocenské nebo rodi ovské dovolené).  Firmy 

rovn ž využívají tuto formu zam stnání jako ur ité prodloužení zkušební doby. 

      Pracovní pom r na dobu ur itou je mnohem rovnom rn ji rozložen mezi muže a 

ženy, oproti zam stnání na zkrácený úvazek (ženy 11,5%, muži 8%). (Zaost eno na 

ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10). Ženy vracející se po rodi ovské dovolené 

jsou ast ji zam stnávány na dobu ur itou, zejména ženy s d tmi ve v ku 1-3 roky (více 

než 20%) a ve v ku 4-6 let (10%). T i tvrtiny žen s d tmi do 7 let však pracují na dobu 

ur itou nedobrovoln , což znamená, že nenašly zam stnání s jiným druhem pracovní 

smlouvy (Hora, 2009, s. 47). 

 Agenturní zam stnávání 

      Rozvoj agenturního zam stnávání byl umožn n na základ  Zákona o zam stnanosti. 

Jedná se o trojstranný právní vztah, ve kterém je mezi zam stnancem a agenturou 

uzavírána smlouva dle pracovn právních p edpis , mezi zam stnavatelem a agenturou 

smlouva podle ob anského práva (§ 58-66). (Zákon o zam stnanosti, online, cit. 2015-

01-15). 

      Jedná se o do asnou formu flexibilního zam stnávání (na dobu ur itou), kdy 

agentury p id lují své zam stnance k výkonu práce u jiného zam stnavatele. Využití 

této formy zam stnání poskytuje zam stnavatel m vyšší flexibilitu v p ípad  zvýšení 

po tu zakázek a pot eby v tšího po tu pracovník .  
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      P estože mají zam stnanci dle zákona právo na rovné zacházení a stejné pracovní 

podmínky jako kmenoví zam stnanci, v praxi obvykle pracují za horších pracovních 

podmínek. 

 Dohody o pracích konaných mimo pracovní pom r 

      Dohody poskytují zam stnavatel m vysokou míru flexibility, jsou však, podobn  

jako smlouvy na dobu ur itou, spojeny s nižší mírou sociální ochrany. Na tyto dohody 

se nevztahují ustanovení ZP upravující odstupné, pracovní dobu, dobu odpo inku, 

p ekážky v práci, skon ení pracovního pom ru a odm ování. 

      V p ípad  dohody o pracovní innosti je stanovena hranice p íjmu pro povinný 

odvod sociálního a zdravotního pojišt ní ve výši 2.500 K  (nad tuto hranici je 

zam stnanec povinen doplatit zdravotní pojišt ní do výše minimální mzdy). Po et 

odpracovaných hodin u DP  nesmí p ekro it polovinu stanovené týdenní pracovní 

doby. U dohody o provedení práce nepodléhá odvodu pojistného p íjem do 10.000 K . 

Na DPP lze odpracovat maximáln  300 hodin za rok u stejného zam stnavatele (§ 74-

77). (Zákoník práce, online, cit. 2015-01-16). 

 áste ná nezam stnanost 

      Zam stnavatel nem že zam stnanci p id lovat práci v rozsahu týdenní pracovní 

doby, z d vodu do asného omezení odbytu výrobk  nebo omezení poptávky po 

službách (§ 209). (Zákoník práce, online, cit. 2015-01-16).28 Náhrada mzdy 

zam stnanci na základ  dohody mezi zam stnavatelem a odbory nesmí být nižší než 

60% pr m rného výd lku. Pokud u zam stnavatele nep sobí odbory, m že být dohoda 

nahrazena vnit ním p edpisem. 

 Další formy flexibility 

      Systém pružné pracovní doby umož uje zvolit zam stnanci za átek a konec 

pracovní doby, v rámci p edem stanoveného asového úseku (§ 85). (Zákoník práce, 

online, cit. 2015-01-16). Tento zp sob zam stnávání je vhodný zejména pro matky 

s malými d tmi, které svou pracovní dobu asto musí p izp sobit provozní dob  

za ízení pé e o d ti. 

      Konto pracovní doby je formou nerovnom rného rozvržení pracovní doby. M že 

být upraveno pouze kolektivní smlouvou nebo vnit ním p edpisem a zam stnanci s jeho 

uplat ováním musí souhlasit (§ 86). (Zákoník práce, online, cit. 2015-01-16). 

                                                             
28 Týdenní pracovní doba je stanovena dle zákoníku práce na 40 hodin. 
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Zam stnavatel je povinen vést ú et pracovní doby a ú et mzdy zam stnanc  (§ 87). 

(Zákoník práce, online, cit. 2015-01-16). 

      Práce z domova je v eské republice využívána jen velmi omezen . Sou asný ZP 

pouze definuje, že místo výkonu práce má být sjednáno v pracovní smlouv . P ekážkou 

v tšího využívání této formy zam stnání jsou zejména obavy zam stnavatel , spojené s 

dodržováním bezpe nosti p i výkonu práce (nap íklad ochrana dat), omezenou možností 

kontroly výkonu práce a obtížn jší komunikací se zam stnancem. Hlavním d vodem 

využívání práce z domova bývá úspora náklad  firmy. Tato forma zam stnání 

umož uje poskytnout práci ženám s malými d tmi a zam stnat více pracovník , pokud 

je prostorová kapacita firmy omezená. 

 Samostatná výd le ná innost (SV ) 

      Ú ad práce m že poskytnout adu p ísp vk  v souvislosti se za átkem výkonu SV  

(viz kap. 9.1.3 Aktivní politika zam stnanosti). Jedná se zejména o p ísp vek na z ízení 

SÚPM a p eklenovací p ísp vek. Odhaduje se, že 50-60% p íjemc  t chto p ísp vk  

podniká ješt  t i roky po zahájení innosti a ada z nich zam stnává další osoby 

(Winkler, 1999, s. 73). 

      Vývoj v letech 1993-2012 nazna uje, že dochází k rychlejšímu nár stu po tu žen-

podnikatelek (nár st o 212,5%) oproti muž m-podnikatel m (o 193,5%). (Tabulka . 

29). (Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02) 

      V praxi však asto dochází k zast ení existujícího pracovního pom ru. Odhaduje se, 

že až jedna t etina SV  ve skute nosti pracuje v zam stnaneckém vztahu (Nekolová, 

2010, s. 14). 

Pro zam stnavatele je výhodn  tyto vztahy uzavírat, protože zam stnanci nejsou 

chrán ni pracovn právními p edpisy a dochází ke snižování náklad  na pracovní sílu. 

 

8.2 Politika zam stnanosti v N mecku 
 

      „Politika zam stnanosti v N mecku není primárn  zam ena na ešení 

nezam stnanosti, ale snaží se preventivn  p sobit na trhu práce tak, aby 

k nezam stnanosti v bec nedocházelo.“ (Cazes, 2009, s. 12). Základním právním 

p edpisem v oblasti politiky zam stnanosti je Sociální zákoník III (Sozialgesetzbuch III, 

SGB). Dle tohoto zákoníku je základním cílem politiky zam stnanosti „p edcházení 



64 
 

vzniku nezam stnanosti, zkracování délky nezam stnanosti a vyrovnávání nabídky a 

poptávky na trhu práce (§ 1).“ (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-30).  

      N mecko pat í k nejv tším zastánc m politiky krátkodobých pracovních úvazk , 

tzv. Kurzarbeit. Toto opat ení umožnilo vyhnout se hromadnému propoušt ní v dob  

hospodá ské krize a následnému zvýšení nezam stnanosti (od b ezna 2009 se týkalo 

p ibližn  1,26 milionu pracujících). 

      D raz je tedy kladen na prevenci a snižování nezam stnanosti, nikoliv na pasivní 

vyplácení podpory v nezam stnanosti (Wunsch, 2006, s. 11). Na uchaze e o zam stnání 

je kladena v tší zodpov dnost, mají povinnost využít každou p íležitost k nalezení 

zam stnání a p ijmout jakoukoliv akceptovatelnou nabídku. 

      Cílovou skupinou nástroj  politiky zam stnanosti jsou zejména skupiny ohrožené na 

trhu práce (mladiství, osoby starší 50 let). Flexibilita trhu práce je podporována 

prost ednictvím nabídky áste ných úvazk , startovací pomoci a podpory imigrant m 

(Federal Ministry, online, cit. 2015-01-09).  

 

      N mecká politika zam stnanosti je založena na t chto základních principech: 

 Minimální mzda a minimální pracovní podmínky 

      Právní úprava je obsažena v Zákon  o vysílání pracovník  (Arbeitnehmer-

Entsendegesetz, AEtnG). Zákon upravuje výši minimální mzdy, v etn  práce 

p es as, základní nárok na dovolenou, maximální délku pracovní doby, povinné 

p estávky v práci a podmínky propušt ní. Vztahuje se na n mecké i zahrani ní 

zam stnance (§ 1 a § 2 AEntG). (Arbeitnehmer-Entsendegesetz, online, cit. 2015-01-

28).  

      Dosavadní zákonná úprava umož ovala stanovit r znou minimální mzdu 

v jednotlivých odv tvích, a to na základ  odlišného ujednání v kolektivních 

smlouvách. Podmínkou byla odborová organizovanost v daném odv tví minimáln  

50% a spole ný návrh všech sociálních partner  (Bietmann, 2010, s. 21). 

      Nová právní úprava od 1. 1. 2015 zavedla jednotnou minimální mzdu pro 

všechny zam stnance nad 18 let ve všech odv tvích. Výjimkou jsou pouze 

zam stnanci mladší 18 let bez pracovních zkušeností, dlouhodob  nezam stnaní 

(více než 12 m síc , po dobu 6 m síc  v zam stnání nemají nárok na minimální 

mzdu), u ni p ipravující se na budoucí povolání odborným výcvikem a d chodci 
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(Amlinger, Bispinck, Schulten, 2014, s. 1). P echodná ustanovení umož ují za 

ur itých podmínek zachovat platnost stávající minimální mzdy sjednané v kolektivní 

smlouv , pouze však do 31. 12. 2016 (Der Mindestlohn, online, cit. 2015-01-16).  

 Kolektivní smlouvy 

      Kolektivní smlouva je „písemné ujednání mezi sociálními partnery, upravující 

vzájemná práva a povinnosti v pracovn právní oblasti a prosazování p íslušných 

právních norem.“ (Michalski, 2008, s. 196).       

      Právní úprava kolektivních smluv je obsažena v Zákon  o kolektivních 

smlouvách (Tarifvertragsgesetz, TVG). Zákon umož uje BMAS za ur itých 

podmínek prohlásit kolektivní smlouvu za obecn  závaznou, a to na žádost jedné ze 

stran kolektivní smlouvy a po dohod  s výborem (Tarifausschuss), složeným ze t í 

zástupc  p edních profesních organizací zam stnavatel  a zam stnanc  

(Tarifvertragsgesetz, online, cit. 2015-01-28).  

Kolektivní smlouvy jsou sou ástí tzv. mzdového registru, a to po celou dobu své 

platnosti (Federal Ministry, online, cit. 2015-01-09).29 

           Až do poloviny 80. let 20. století bylo uplat ováno obecné pravidlo, že 

kolektivní smlouvy by m ly zajiš ovat lepší pracovní podmínky než právní p edpisy. 

Dohody pracovních rad jednotlivých firem pak m ly umožnit sjednání lepších 

podmínek než v kolektivních smlouvách. Poté byla do kolektivních smluv za len na 

tzv. obecná ustanovení (doložky) pro p ípad nesnází (opening clauses, hardships 

clauses), což umožnilo pracovním radám uzavírat dohody za horších podmínek než v 

kolektivních smlouvách (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 103). 

 Podpora flexibilních forem zam stnání 

           Zvýšení flexibility na trhu práce jako zp sobu ešení nezam stnanosti prosazují 

zejména zam stnavatelé a spolková vláda. ešení problému nezam stnanosti se stalo 

hlavním cílem tzv. Hartzových reforem (2000-2004). Jejich cílem je zvýšení 

ú innosti a efektivnosti služeb zam stnanosti, aktivn jší podpora nezam stnaných na 

základ  principu „práva a povinnosti“ (Fördern und Fordern) a deregulace trhu práce 

(Jacobi, Kluve, 2006, s. 7). Konkrétními nástroji jsou do asné zam stnání, 

                                                             
29 Jedná se celkem o p ibližn  64.300 kolektivních smluv, z ehož je 460 obecn  závazných (233 
p vodních  
a 227 zm n ných nebo dopln ných kolektivních smluv) a 186 aplikovatelných v nových spolkových 
zemích. 
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marginální formy zam stnávání, sebezam stnání a práce v soukromých 

domácnostech (Wunsch, 2006, s. 12). 

 Rovné podmínky a p íležitosti 

      Hlavním nástrojem pro odstran ní diskriminace a zajišt ní rovných podmínek a 

p íležitostí je „Obecný zákon o rovném zacházení“ (Allgemeines 

Gleichbehandlungsgesetz). Stanovuje základní zásady rovnosti a ochrany 

zam stnanc . Je zakázána diskriminace na základ  rasového nebo etnického p vodu, 

pohlaví, víry, t lesného postižení, v ku nebo sexuální orientace (§ 1). (AGBG, 

online, cit. 2015-01-06). Je nep ípustná jakákoliv diskriminace (pozitivní i 

negativní), týkající se pracovních podmínek, odm ování, ukon ení pracovního 

pom ru a nep ijetí do zam stnání (§ 2). (AGBG, online, cit. 2015-01-06) 

      Hartzovy reformy se skládají ze ty  balí k , které zahrnují zejména tato opat ení: 

 Marginální formy zam stnávání (tzv. mini a midi jobs) 

      Cílem jejich zavedení je ochrana p ed nelegální prací, tvorba nových pracovních 

míst a zvyšování motivace zam stnanc  k p ijetí alespo  krátkodobého zam stnání. 

Mini jobs se v N mecku rychle rozší ily, zatímco midi jobs byly mén  úsp šné. Ob  

formy zam stnávání však asto nezajiš ují dostate ný p íjem a sociální ochranu, pro 

velkou ást takto zam stnaných p edstavují nedobrovolnou volbu. Pro N mecko je 

typická tzv. podzam stnanost.30 Zam stnanci, vykonávající mini a midi jobs, nejsou 

zahrnováni do statistiky nezam stnaných, p estože hledají regulérní zam stnání 

(Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 93). 

 Zavedení nového p ísp vku na podporu zahájení podnikání pro registrované 

nezam stnané (tzv. Ich-AG). 

 Z ízení agentur personálních služeb (Personal Service Agentur - PSA)  

      Cílem t chto agentur je institucionalizovat formu do asného zam stnávání. Jsou 

povinny umístit každého nezam stnaného, který byl odeslán z ú adu práce. Jejich 

význam spo ívá ve zvýšení akceptace do asné práce a zlepšení postavení 

znevýhodn ných skupin na trhu práce (Jacobi, Kluve, 2006, s. 9). 

 Pojišt ní mezd pro zam stnance starší 52 let 

                                                             
30 V 4/2010 byl oficiální po et nezam stnaných 3,3 milionu. Podzam stnanost, v etn  výkonu 
krátkodobých 
prací, se týkala p ibližn  4,6 milionu osob. R st podzam stnanosti byl tedy vyšší než r st míry 
nezam stnanosti. 
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      Zajiš uje do asnou kompenzaci ve výši 50% rozdílu mezi mzdou v sou asném a 

p edchozím zam stnání. Podmínkou je, že nové zam stnání je p edm tem sociálního 

pojišt ní. Tento nástroj je velmi málo využívaný, v roce 2004 ho využilo pouze 

6.433 zam stnanc . 

 

8.2.1 Systém podpory v nezam stnanosti 
 

      V N mecku existují v sou asné dob  dva systémy podpory v nezam stnanosti, 

systém pojišt ní v nezam stnanosti (Arbeitslosenversicherung, ALV) a systém pomoci 

v nezam stnanosti (Arbeitslosenhilfe, ALH).  

      Systém pojišt ní v nezam stnanosti (ALV) vznikl jako tvrtý pilí  sociálního 

systému v roce 1927 (spolu se zdravotním, úrazovým a d chodovým pojišt ním). 

Pojišt ní v nezam stnanosti je povinné pro všechny zam stnance, v etn  u  

v odborném výcviku (výše p ísp vku iní 6,5% p íjmu). (Wunsch, 2006, s. 16). 

V p ípad  nezam stnanosti má pojišt ný nárok na podporu v nezam stnanosti 

(Arbeitslosengeld). 

      Pomoc v nezam stnanosti (ALH) je ur ena pro osoby, které vy erpaly podporu ze 

systému pojišt ní, nebo nespl ují podmínky tohoto systému (Winkler, 1999, s. 56). 

V d sledku vysoké míry nezam stnanosti a vysoké da ové kvóty dochází od 90. let 

20. století ke snižování významu pojišt ní v nezam stnanosti a v tšímu využívání 

systému pomoci v nezam stnanosti.  

      Za ú elem snížení výdaj  na politiku zam stnanosti je v N mecku od první 

poloviny 90. let 20. století využíván systém profilování, resp. v asné identifikace 

rizikových uchaze  o zam stnání, tzv. zónové poradenství (Soukup, Michali ka, 

Kotíková, 2009, s. 8). Dle tohoto systému jsou uchaze i rozd lováni na rizikové, mén  

rizikové a nerizikové.31  

      Podpora v nezam stnanosti a podpora p i rekvalifikaci je poskytována za podmínky 

registrace uchaze e na ú adu práce a spln ní dostate né doby pojišt ní (minimáln  12 

m síc  v posledních 2 letech zam stnání, § 143). (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 

2015-01-30).  

                                                             
31 Nej ast ji se jedná o riziko, že uchaze  nenajde ve stanovené dob  nové zam stnání, délka hledání 
práce a pravd podobnost, že uchaze  o zam stnání p ejde do ekonomické neaktivity. 
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Délka podp r í doby je diferenciována dle délky pojišt ní (12-48 m síc ) a dle v ku 

(na 50 let). (§ 147). (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-30). Výše podpory 

v nezam stnanosti iní 67% (v p ípad  rodin s d tmi), resp. 60% (ostatní p íjemci) 

istého výd lku (Nettoentgelt). Maximální výše podpory není stanovena (§ 149). 

(Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-30). V p ípad  výkonu zam stnání na dobu 

kratší než 15 hodin týdn  neztrácí nezam stnaný nárok na podporu v nezam stnanosti 

(Wunsch, 2006, s. 16). 

      Pomoc v nezam stnanosti (ALH) je poskytována na základ  posouzení sociální 

pot ebnosti (tzv. means test) a po ukon ení vyplácení podpory v nezam stnanosti (Raff, 

2009, s. 3). Podmínkou poskytnutí pomoci je trvání zam stnání po dobu minimáln  150 

dní b hem posledního roku, v etn  platby sociálního pojišt ní. Výše pomoci iní 57% 

istého výd lku u p íjemc  s d tmi, resp. 53% istého výd lku u p íjemc  bez d tí 

(Sozialpolitik, 2000, s. 228). 

      Pro starší osoby jsou ur ena další opat ení. Jedná se o povinný odchod do d chodu u 

nezam stnaných ve v ku 60 let a áste né pracovní úvazky (mén  než 21 hodin týdn ) 

u zam stnanc  starších 58 let. Zam stnavatelé dostávají p ísp vky od BA (musí být 

upraveno v individuální pracovní smlouv , vnit ním p edpise nebo kolektivní smlouv ). 

Podmínkou poskytování p ísp vku je délka nezam stnanosti minimáln  po dobu 1 roku 

v posledních 18 m sících (Winkler, 1999, s. 60-61). 

 

8.2.2 Flexibilní formy zam stnání 
 

      Flexibilní formy zam stnání jsou v N mecku pom rn  asto využívány, od roku 

1991 se jejich podíl tém  zdvojnásobil. Tém  z 90% jsou vytvá ena v p vodní NSR, 

10% p ipadá na bývalou NDR (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 41). 

      Nejrozší en jší formou jsou áste né úvazky, do asné a marginální formy 

zam stnání (tzv. mini a midi pracovní místa). Zárove  dochází k r stu po tu osob SV  

bez zam stnanc  (tzv. Ich-AG).32 Na druhé stran  se však p íliš nezvyšuje možnost 

získání regulérního zam stnání, dochází ke zhoršování pracovních podmínek a roste 

po et tzv. pracujících chudých. Marginální formy zam stnání nepodléhají stejné 

sociální ochran  jako regulérní zam stnání, zejména v oblasti odm ování (p íplatky za 

                                                             
32 Po et osob zam stnaných na áste ný úvazek se od roku 2004 zvýšil více než 9x.  
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p es asy, práci v noci a o víkendu), ochrany proti propušt ní a kolektivní ochrany. 

V roce 2012 spadalo do kategorie marginální pracovní síly p ibližn  22% zam stnanc , 

s p íjmem maximáln  450 EUR (Hallmann, 2013, s. 14). 

      Mezi flexibilní formy zam stnání lze v N mecku za adit zejména následující: 

 áste né úvazky 

      áste ný úvazek je definován „Zákonem o áste ném pracovním úvazku a 

zam stnání na dobu ur itou“ jako pracovní pom r s týdenní pracovní dobou kratší 

než 35 hodin.33  

Mzdové a pracovní podmínky jsou srovnatelné s plným pracovním úvazkem a jsou 

upraveny v kolektivních smlouvách. Zam stnanci jsou povinni hradit sociální a 

zdravotní pojišt ní (s výjimkou pojišt ní v nezam stnanosti).  

 Marginální formy zam stnání (tzv. mini a midi jobs) 

      Jsou speciálním typem zam stnání na áste ný úvazek. Od áste ných úvazk  se 

však odlišují ve t ech oblastech. Jsou omezeny výší p íjmu a délkou zam stnání, 

nevztahuje se na n  povinnost hradit p ísp vky na sociální pojišt ní v plné výši a 

jsou vy aty z pojišt ní pro p ípad nezam stnanosti. 

       „Mini job“ je zam stnání s p íjmem nižším než 450 EUR, nebo vykonávané 

krátkodob  (po dobu kratší než 2 m síce nebo 50 pracovních dn  v kalendá ním 

roce), p i emž se nejedná o výkon povolání (nap . práce o prázdninách). (Federal 

Ministry, online, cit. 2015-01-09). Zam stnanci mají nov  od 1. 1. 2013 povinnost 

hradit d chodové pojišt ní (ve výši 3,9% z hrubého p íjmu), mohou však být od této 

povinnosti osvobozeni (Platze, 2014, s. 30). Zam stnavatel hradí paušální p ísp vek 

ve výši 30%.34 

      Nová právní úprava se použije také u zam stnanc , jejichž p íjem se po 31. 12. 

2012 zvýšil na ástku mezi 400,01 EUR a 450 EUR. Tito zam stnanci rovn ž 

podléhají povinnému d chodovému pojišt ní a jsou povinni hradit p ísp vky až do 

31. 12. 2014 (p echodné ustanovení).  

      Pokud zam stnanec vykonává více „mini jobs“ soub žn , výd lky ze všech se 

s ítají. Jestliže tento sou et p evýší minimální hranici 450 EUR, vzniká povinnost 

hradit p ísp vek na sociální pojišt ní, a to dnem, kdy byla tato hranice dosažena. 

                                                             
33 Oficiální statistiky považují za áste ný úvazek práci na dobu kratší než 21 hodin týdn . 
34 Zahrnuje 15% statutární d chodové pojišt ní, 13% statutární zdravotní pojišt ní a 2% da .  
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      „Midi job“ p edstavuje zam stnání s m sí ním p íjmem v rozmezí 450,01-800 

EUR. Zam stnanec je povinen hradit sociální pojišt ní z ástky nad 450,01 EUR. 

Mzdové pásmo, v rámci n hož se p ísp vek zam stnanc  progresivn  zvyšuje, 

zahrnuje m sí ní mzdu od 450,01 EUR do 850 EUR (míra odvod  zam stnanc  se 

pohybuje od 4% do 21%, s ú inností od 1. 1. 2013). (Koch, 2013, s. 106). 

      Zam stnanci v hlavním zam stnání si mohou v rámci „mini a midi jobs“ 

p ivyd lávat. Pokud hlavní zam stnání zakládá ú ast na d chodovém pojišt ní, je 

posuzováno spole n  s „mini a midi jobs“ (v dalších oblastech je „mini a midi jobs“ 

osvobozeno od sociálního pojišt ní). (Methler, Schirk, 2013, s. 5). Zam stnavatel je 

povinen hradit paušální sazbu ve výši 30%. 

           P evážná ást marginálních forem zam stnání je vykonávána ženami, více než 

63% všech mini job  (Eichhorst, Hinz, Marx, 2012, s. 21) a více než 84% všech midi 

job  (Wagner, 2010, s. 17). Pro ženy je áste ný pracovní úvazek možností, jak lépe 

sladit profesní a rodinný život. Naproti tomu muži obecn  vnímají áste né úvazky 

jako omezení, nemají o n  zájem a hledají p evážn  zam stnání na plný úvazek. 

Vyšší zastoupení žen je p ímo úm rné po tu vychovávaných d tí, jedním z hlavních 

d vod  je nedostatek za ízení pé e o d ti.35 Tato forma zam stnání je rovn ž 

využívána mladými lidmi do 20 let a osobami staršími 64 let, kte í obvykle spadají i 

do ostatních systém  sociálního zabezpe ení a pro které tato forma zam stnání 

p edstavuje spíše dopl kový p íjem.  

 Zam stnání na dobu ur itou 

      Tento typ zam stnávání n mecké firmy p íliš asto nevyužívají, preferují spíše 

p izp sobení pracovní doby svým kmenovým zam stnanc m. Délka pracovního 

pom ru je obvykle kratší než 1 rok. Podíl muž  a žen zam stnaných na dobu ur itou 

byl v roce 2013 na stejné úrovni (13%). (Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 

2015-01-10). Tém  polovina takto zam stnaných by však dala p ednost zam stnání 

na dobu neur itou. Jako d vod práce na dobu ur itou je nej ast ji uvád na 

nemožnost získat trvalé zam stnání (46%), zkušební doba (27%) a u ovská 

smlouva (22%). (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 99). 

 Agenturní zam stnávání (Arbeit auf Abruf)  

                                                             
35 Více p edškolních za ízení se nachází ve východní ásti N mecka. 
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      Agenturní zam stnávání je v N mecku upraveno „Zákonem o áste ném úvazku“ 

(Gesetz ber Teilzeit und befristete Arbeitsverträge, TzBfG). Zam stnanec uzavírá 

smlouvu s agenturou, na základ  níž provádí výkon práce tzv. na zavolanou. 

Smlouva musí spl ovat základní ustanovení týkající se mezd, dovolené, nemocenské 

atd. Zam stnanci mají právo být informováni o rovnocenných pracovních 

podmínkách. Ve smlouv  musí být sjednána délka pracovní doby, týdenní nebo 

denní. Pokud není stanovena, má se za to, že iní 10 hodin týdn  nebo 3 hodiny 

denn . Zam stnavatel je povinen sd lit zam stnanci výkon práce minimáln  4 dny 

p edem, jinak zam stnanec m že práci odmítnout (§ 12). (Gesetz ber Teilzeit, 

online, cit. 2015-01-29).  

      Rozdíly mezi mzdami kmenových a agenturních zam stnanc  jsou však velmi 

vysoké, iní až 40%. V d sledku toho m l v roce 2011 každý desátý agenturní 

zam stnanec tak nízký p íjem, že spadal do kategorie osob, pobírajících podporu 

v nezam stnanosti (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 43). 

 Samostatná výd le ná innost bez zam stnanc  (tzv. Ich-AG) 

      Od roku 2004 mají d íve nezam stnané osoby, které ukon í nezam stnanost a 

zahájí SV , právní nárok na poskytnutí p eklenovacího p ísp vku 

( berbr ckungsgeld, § 93). (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-30).  

      P ísp vek je vyplácen jako klesající paušální ástka po dobu 3 let. Vzhledem 

k tomu, že je vyšší než vyplácená podpora v nezam stnanosti, je asto využíván k 

ešení dlouhodobé nezam stnanosti.  

      Ú innost tohoto nástroje je pom rn  vysoká. Bylo zjišt no, že 90% osob, kterým 

byl p ísp vek poskytnut, se nevrátilo zp t mezi nezam stnané. V roce 2009 

p edstavoval  podíl  SV  6%  zam stnaných  osob  (z  toho  5%  žen  a  7%  muž ).  

(Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 101). 

      P ísp vek na úhradu mzdových náklad  (Einstellungszuschuss) je poskytován 

podnikateli p i zam stnání uchaze e, který je v evidenci minimáln  3 m síce. 

Podmínkou je zahájení SV  maximáln  p ed 2 roky a mén  než 5 zam stnanc . 

P ísp vek iní 50% mzdy a je poskytován po dobu 12 m síc  (Wunsch, 2006, s. 30). 

 Zkrácená pracovní doba (tzv. Kurzarbeit) 
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      „Zam stnavatelé mohou využít do asné zkrácení pracovní doby v p ípad  snížení 

výroby nebo odbytu, kterému nelze zabránit jinými opat eními.“ (Kutnenko, 2010, s. 

1). 

Její zavedení má zabránit propoušt ní a udržet kvalifikované zam stnance  

           Rozhodnutí o zavedení „Kurzarbeit“ není pouze na rozhodnutí zam stnavatele, 

ale musí být odsouhlaseno pracovní radou zam stnanc . Ve firmách, kde nejsou 

podnikové rady, je nutný souhlas dot ených zam stnanc  (Wachter, Burger, 2010, s. 

13). 

       „Kurzarbeit“ lze využít k dalšímu vzd lávání a zvyšování kvalifikace 

zam stnanc , což je výrazn  podporováno BMAS a BA. Zam stnavatelé jsou 

motivováni k využívání této formy zam stnávání prost ednictvím úhrady ásti 

výdaj  na vzd lávání a osvobození od platby sociálního pojišt ní. BA poskytuje 

refundaci ve výši 25-80% náklad  na vzd lání. Sociální pojišt ní je pln  hrazeno BA 

za p edpokladu, že se zam stnanec ú astnil vzd lávání minimáln  po dobu poloviny 

pracovní doby (Kurzarbeit, online, cit. 2015-01-24).  

           Lze rozlišit t i formy krátkodobé práce (Kotíková, Kotrusová, Vychová, 2013, s. 

101): 

 Krátkodobá práce v p ípad  cyklických zm n v ekonomice (konjukturelle 

Kurzarbeit) -  

jedná se o zna né kolísání hospodá ského cyklu, nebo vznik mimo ádné události 

(nap . p írodní katastrofa), které jsou z pohledu zam stnavatele p echodné a 

nevyhnutelné (nejedná se o sezonní pokles poptávky v ur itých odv tvích). 

(Kolle, 2010, s. 6). 

 Sezonní krátkodobé práce (Saisonkurzarbeit) - umož ují pokrýt výpadek p íjmu a 

zachovat pracovní pom r p i sezonních výpadcích p edevším ve stavebnictví 

(v d sledku špatného po así b hem zimních m síc  prosinec – b ezen). (Karzell, 

2012, s. 4). 

 Krátkodobé p evedení práce (Transferkurzarbeit) - v p ípad  restrukturalizace 

firmy, v etn  hromadného propoušt ní. Podmínkou je vytvo ení do asné 

p echodové firmy (Transfergesellschaft). (Stock, 2010, s. 17). 
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      Na pln ní ze systému pojišt ní v nezam stnanosti (Kurzarbeitergeld) je nárok 

v p ípad , že došlo k nevyhnutelnému zkrácení pracovního úvazku minimáln  u jedné 

t etiny zam stnanc  a zkrácení pracovní doby minimáln  o 10%. Pracovní doba nemusí 

být snížena u všech zam stnanc  rovnom rn  (§ 96). (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 

2015-01-30).  

      Podmínky pro poskytování jsou stejné jako v p ípad  úplné nezam stnanosti. 

P ísp vky se týkají všech forem zam stnávání (plný i áste ný úvazek, pracovní pom r 

na dobu ur itou), podmínkou je však platba p ísp vk  na sociální pojišt ní. Výše 

p ísp vku iní 60% ztráty istého výd lku (67% u domácností s dít tem, § 105). 

(Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-30). Maximální m sí ní p ísp vek iní 

v západní ásti N mecka 5.500 EUR, východní ásti N mecka 4.650 EUR (Kotíková, 

Kotrusová, Vychová, 2013, s. 97). Délka trvání zkrácené pracovní doby iní 24 m síc  

(Cazes, 2009, s. 12). 

 P echodové spole nosti (Transfergesellschaften) 

      Hlavním cílem t chto spole ností je zabránit hromadnému propoušt ní. 

Zam stnanci jsou p evedeni do nov  vzniklé externí spole nosti, která umož uje 

p eklenutí ur itého období, než si zam stnanec najde novou práci (Stock, 2010, s. 17). 

      Zam stnanci mají právo na odstupné (13-20%) a p estupní p ísp vek od Federálního 

ú adu práce (60-67% bývalého platu, § 105). (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-

30).  

P estupní p ísp vek (Transfer-Kurzarbeitergeld) je poskytován po dobu 6 m síc .  

BMAS m že prodloužit dobu poskytování p ísp vku až na 12 m síc , resp. na 24 

m síc  v p ípad  vzniku mimo ádných událostí v odv tví, resp. na trhu práce (§ 104 a 

109). (Sozialgesetzbuch III, online, cit. 2015-01-30).  
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9. KOMPARATIVNÍ ANALÝZA POSTAVENÍ ŽEN V R  

A V N MECKU 
 

      Ženy se na trhu práce v eské republice i v N mecku setkávají se stejnými formami 

diskriminace, a to p ed vstupem do zam stnání (v oblasti vzd lávání) i v pr b hu 

pracovní kariéry (p ímá a nep ímá diskriminace). Zam stnavatelé obvykle nezjiš ují 

individuální osobní a rodinnou situaci konkrétních žen. Nejv tší roli zde hraje 

statistická diskriminace a o ekávání, které p edpokládají typické chování a jednání žen. 

      Základ pro diskriminaci je obvykle položen již p i výb ru oboru vzd lání. Podíl 

muž  a žen vstupujících do terciárního vzd lávání je v obou státech srovnatelný, 

p i emž volba oboru studia podléhá tradi ním genderovým stereotyp m. Muži obvykle 

volí technické a p írodní v dy, ženy studium jazyk  a spole enských v d, pouze 

v oborech ekonomie a právo je zastoupení muž  a žen rovnom rné. Pro adekvátn jší 

posouzení by však bylo pot eba zhodnotit vývoj podílu muž  a žen vstupujících do 

terciárního vzd lávání z jednotlivých v kových kohort. 

      Genderov  orientovaný vzd lávací systém vede ke genderové segregaci na trhu 

práce, dochází ke koncentraci žen a muž  do jednotlivých odv tví, obor  a pracovních 

pozic. V obou státech jsou ženy siln ji zastoupeny v sektoru služeb a muži v sektoru 

pr myslu. V eské republice stále p etrvává vyšší zastoupení žen ve zpracovatelském 

pr myslu. V N mecku pracuje vyšší podíl žen ve zdravotnictví a sociálních službách 

(Tabulka . 32). Zastoupení muž  a žen v jednotlivých profesích vykazuje v obou 

státech podobné tendence (Tabulka . 28). Muži se koncentrují zejména do profesí 

emeslník , opravá  a obsluhy stroj  a za ízení. Ženy jsou více zastoupeny v profesích 

ú edník  a pracovník  ve službách a prodeji. Výjimkou je vyšší zastoupení n meckých 

žen v profesích technických a odborných pracovník .  

      Ženy jsou nuceny elit nejen horizontální, ale také vertikální segregaci, resp. efektu 

sklen ného stropu.  Podíl žen na ídících pozicích lze v obou státech ozna it za 

srovnatelný, pokud ovšem porovnáváme firmy jako celek. N které n mecké studie však 

nazna ují vyšší podíl žen na ídících pozicích v p ípad  menších firem. Spolehlivost 

n meckých studií p itom bude pravd podobn  vyšší vzhledem k pom rn  rozsáhlé 

datové základn , naproti tomu eská statistika je založena na dotazování respondent  

(VŠPS). 
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      V praxi je velmi obtížné posoudit, zda skute n  dochází ke mzdové diskriminaci. 

Muži obvykle zastávají jiné pracovní pozice než ženy, tudíž je obtížné najít dv  

identické pracovní pozice v rámci jedné firmy. Nejnižší mzdová diferenciace byla 

zaznamenána v obou státech v odv tvích s tradi n  nízkým podílem žen. Naopak 

k nejvyšší mzdové diferenciaci dochází v tradi n  feminizovaných odv tvích 

s vysokým zastoupením žen a nízkým zastoupením muž . 

      Pr m rné mzdy v absolutním vyjád ení jsou v N mecku více než 3x vyšší než 

pr m rné mzdy v eské republice (Tabulka . 41). Vhodn jším ukazatelem je však tzv. 

Gender Pay Gap, který vyjad uje rozdíl výd lk  mezi pohlavími.36 Gender Pay Gap 

inil v roce 2010 v N mecku 22%, v eské republice 24% (mzdy žen tedy byly 

v pr m ru o 22%, resp. o 24% nižší než mzdy muž ).   

      Dosavadní právní úprava v N mecku umož ovala stanovit minimální mzdu 

odchyln  v kolektivní smlouv  (toto pravidlo platí již jen do konce roku 2016). Nová 

právní úprava zavedla jednotnou minimální mzdu, existují však výjimky pro osoby 

obtížn  uplatnitelné na trhu práce (zam stnanci mladší 18 let, dlouhodob  

nezam stnaní, u ni). Naproti tomu v eské republice platí jednotná minimální mzda pro 

všechny zam stnance v pracovním pom ru nebo konající na základ  dohod mimo 

pracovní pom r.  

      Na základ  ujednání v kolektivních smlouvách nemohou být zam stnanc m v eské 

republice ukládány povinnosti nebo krácena jejich práva. V N mecku je pracovním 

radám umožn no uzavírat dohody za horších podmínek než v kolektivních smlouvách. 

      Úprava podpory v nezam stnanosti v N mecku je charakteristická pom rn  dlouhou 

podp r í dobou. Podpora není diferenciována dle v ku uchaze e o zam stnání, ale dle 

jeho rodinných pom r .  V p ípad  dlouhodobého zam stnání u firmy je zam stnavatel 

povinen nahradit podporu, kterou nezam stnaný obdrží.  

      Zcela zásadní pro možnost uplatn ní žen na trhu práce je úprava áste ných úvazk  

v N mecku, která umož uje soub h p íjmu ze zam stnání na áste ný úvazek a podpory 

v nezam stnanosti (p íjem ze zam stnání snižuje nárok na podporu v nezam stnanosti). 

P ekážkou vyššího využívání áste ných úvazk  v eské republice je ztráta nároku na 

podporu v nezam stnanosti, nízká pobídkovost systému sociálních dávek, nízká sociální 

                                                             
36 Je vyjád en procentem z pr m rných hrubých hodinových výd lk  muž . 
Vypo ítává se na základ  šet ení o struktu e výd lk  (dle Na ízení Rady ES . 530/1999).  
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ochrana (v p ípad  dohod mimo pracovní pom r), nízká mzda nezaru ující základní 

životní pot eby a neochota zam stnavatel  tyto úvazky poskytovat. V N mecku pracuje 

až 5x vyšší podíl žen na áste ný úvazek ( R 10%, N mecko 45%). (Tabulka . 36). 

Pom rn  vysoký podíl žen však pracuje na áste ný úvazek nedobrovoln  ( R 20%, 

N mecko 14%), muž  dokonce 25% (v N mecku). Na áste ný úvazek pracuje 

v N mecku pom rn  vysoký podíl žen s vysokoškolským vzd láním (36%) oproti 

eské republice (11%). Celkov  je pr m rný po et hodin odpracovaných ženami 

v hlavním zam stnání v N mecku mnohem nižší (30,4 hodin) než v eské republice 

(38,5 hodin). (Tabulka . 37). 

      Pracovní pom r na dobu ur itou je u žen využíván zhruba stejn  asto v obou 

státech (zhruba z 12-13%), u muž  v eské republice je však využíván mén  asto 

(pouze z 8%).  (Tabulka . 33).  

      Marginální formy zam stnání v N mecku lze do ur ité míry p ipodobnit k dohodám 

konaným mimo pracovní pom r v eské republice. V N mecku však i tyto formy 

zam stnání podléhají povinnému d chodovému pojišt ní (d vodem je nárok na dávky, 

prodloužení délky pojišt ní a dosažení vyššího d chodu). U tzv. „midi jobs“ je 

v N mecku stanovena progresivní výše p ísp vku na sociální pojišt ní. Právní úprava v 

eské republice stanovuje minimální hranici p íjmu pro odvod sociálního pojišt ní a 

dále eší spíše výši odvodu na zdravotní pojišt ní (v p ípad  p íjmu nižšího než 

minimální mzda je zam stnanec povinen uhradit rozdíl).37 

      Sou asný výkon hlavního zam stnání a marginální formy zam stnání je v každém 

stát  ešen odlišn . V eské republice je každý druh zam stnání posuzován samostatn  

z hlediska sociálního i zdravotního pojišt ní.38 V N mecku jsou oba druhy zam stnání 

posuzovány spole n , „mini a midi jobs“ tedy také podléhají d chodovému pojišt ní.  

      N mecké právní p edpisy mnohem detailn ji upravují áste nou zam stnanost 

(Kurzarbeit), zejména podmínky jejího využívání, motivaci zam stnavatel  

prost ednictvím osvobození od platby sociálního pojišt ní a zakládání p echodových 

spole ností. eský zákoník práce tuto formu zam stnanosti pouze stru n  zmi uje.  

                                                             
37 Dopo et do minimální mzdy pro ú ely zdravotního pojišt ní se neprovádí u student , žen na MD a 
d chodc . 
38 U zdravotního pojišt ní platí v p ípad , že p íjem z hlavního zam stnání dosahuje alespo  minimální 
mzdy. 
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      Ú ast na podnikání je v obou státech p ibližn  stejná, podíl žen-podnikatelek tvo í 

p ibližn  30% a podíl muž -podnikatel  zhruba 70%. V N mecku podnikají ženy ve 

v tší mí e ve v kové skupin  25-34 let a 35-44 let oproti eské republice (Tabulka . 

29). 

      ast jší využívání flexibilních forem zam stnání v N mecku má za následek nižší 

míru nezam stnanosti a vyšší míru ekonomické aktivity žen.  

      V uplynulých t ech letech byla míra nezam stnanosti žen v N mecku o p ibližn  2-

3% nižší než míra nezam stnanosti žen v eské republice (Tabulka . 38).39 

Nezam stnanost osob se základním vzd láním je v N mecku výrazn  nižší než v eské 

republice, v ostatních kategoriích vzd lání nedochází k významn jším rozdíl m 

(Tabulka . 39). 

      Míra dlouhodobé nezam stnanosti muž  je v obou státech na p ibližn  stejné 

úrovni. Míra dlouhodobé nezam stnanosti žen byla v posledních t ech letech v eské 

republice zhruba o  1-1,5% vyšší než v N mecku (Tabulka . 40).  

      Zam stnanost n meckých žen je o p ibližn  9% vyšší než zam stnanost žen v eské 

republice (Tabulka . 30). V N mecku je rovn ž výrazn  vyšší míra zam stnanosti žen 

s d tmi oproti eské republice (u žen se 2 d tmi o 16%, u žen s 1 dít tem dokonce o 

27%) (Tabulka . 35). 

      N mecko je charakteristické pom rn  vysokou zam stnanosti v kategorii základního 

vzd lání (žen i muž ), p i emž v dalších kategoriích vzd lání (st edoškolské, 

vysokoškolské) je zam stnanost žen v N mecku zhruba o 8-9% vyšší (Tabulka . 31).  

Ob asná práce v noci je rozší en jší u eských muž  i žen (zhruba o 5%), naproti tomu 

vyšší podíl muž  v N mecku pracuje v noci pravideln  (o 6%). (Tabulka . 34). 

      Nej ast jšími d vody ekonomické neaktivity u žen jsou odchod do d chodu a pé e 

o d ti  nebo ostatní  leny rodiny (Tabulka .  27),  p i emž oba d vody se ve v tší  mí e 

vyskytují u žen v eské republice. 

  

                                                             
39 Míra harmonizované nezam stnanosti (dle definice ILO) vyjad uje podíl nezam stnaných osob na 
celkové pracovní síle. Nezam stnané osoby jsou osoby ve v ku 15-74 let, které jsou bez práce, jsou 
p ipraveny k nástupu do zam stnání b hem následujících 2 týdn , aktivn  hledaly práci po dobu 
posledních 4 týdn , nebo již našly práci, kterou za nou vykonávat b hem následujících 3 m síc . 
Pracovní síla celkem zahrnuje celkový po et všech zam stnaných a nezam stnaných osob. 
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10 DOTAZNÍK 
 

      Dotazníkové šet ení bylo provedeno pod  názvem „Zkušenosti žen s diskriminací 

v zam stnání.“  

      Šet ení se zam uje na zkušenosti žen s diskriminací p i ucházení se o zam stnání a 

v rámci zam stnání. Hlavním cílem je zjistit, zda se ženy na trhu práce skute n  

setkávají s diskriminací a o jakou formu diskriminace se konkrétn  jedná.  

      Dotazník je rozd len do n kolika ástí. V první ásti jsou zjiš ovány zkušenosti 

respondentek s diskriminací a obt žováním. Další ást tvo í otázky týkající se 

sou asného zam stnání, zejména druhu zam stnání, využití práce na áste ný úvazek a 

dalších výhod poskytovaných zam stnavatelem. Poslední ást se týká strategie žen 

ohledn  slad ní rodinné a profesní role. Formulá  dotazníku je obsahem p ílohy této 

práce.  

      P i výb ru respondentek nebyla stanovena žádná výb rová procedura. Jedná se o 

tzv. náhodný výb r, kdy respondentky byly získávány prost ednictvím internetového 

portálu www.vyplnto.cz. To znamená, že respondentky se samy rozhodovaly, zda se 

šet ení zú astní.  

Metoda náhodného výb ru byla zvolena vzhledem ke své jednoduchosti a asové 

nenáro nosti. Z hlediska výsledk  nemusí být tato metoda p esná, protože nelze ovlivnit 

strukturu výb rového souboru. Není tak z ejmé, zda bude možné výsledky šet ení 

vztáhnout na celou populaci žen. Z hlediska ú elu tohoto šet ení je však tato metoda 

dosta ující. 

      Návratnost dotazníku byla pom rn  vysoká (73%). Na otázky odpov d lo celkem 

57 žen. 

 U všech otázek, krom  jediné, bylo možné zvolit více odpov dí. Všechny otázky byly 

povinné.   

V rámci šet ení byly zvoleny tyto díl í hypotézy: 

 Setkávají se ženy na trhu práce skute n  s diskriminací? 

 Jaké jsou nej ast jší formy diskriminace? 

 V jaké v kové kategorii jsou ženy nej ast ji diskriminovány? 

 Souvisí diskriminace žen se stupn m jejich vzd lání? 

 Souvisí diskriminace žen s pé í o d ti? 



79 
 

Zkušenosti s diskriminací p i hledání zam stnání a v zam stnání 

 18 respondentek uvedlo, že se p i hledání zam stnání nikdy nesetkalo s žádnou 

formou diskriminace (32%). 39 respondentek uvedlo, že se p i hledání zam stnání 

setkalo s diskrimina ním jednáním (68%). U této otázky bylo možné zvolit více 

odpov dí (1-6). Z uvedené tabulky vyplývá, že se v tšina žen setkala s více než 

jedním typem diskriminace. V pr m ru se jednalo o dva typy diskrimina ního 

jednání. Nej ast ji uvád ným d vodem byl v k, gender, mate ství a zdravotní 

omezení, p i emž všechny tyto d vody byly zastoupeny rovnom rn . Vzhledem 

k primárnímu zacílení šet ení na eské ženy se v dotazníku neobjevil problém 

diskriminace z d vodu národnosti.  

 27 respondentek uvedlo, že se v rámci zam stnání nesetkalo s žádným 

diskrimina ním chováním (47%). Naproti tomu 30 respondentek uvedlo zkušenost 

s diskriminací (53%). Ženy se tedy ast ji setkávají s diskrimina ním chováním p i 

ucházení se o zam stnání. Také u této otázky bylo možné zvolit více odpov dí (1-6). 

Zde se jednozna n  ukazuje, že v rámci zam stnání je jednozna ným d vodem 

diskriminace samotná kategorie genderu.  

 

Tabulka 2: Zkušenosti s diskriminací v zam stnání 
 

D vod Hled. 
zam st. 

Podíl 
 v % D vod V 

zam st. 
Podíl 
 v % 

V k 16 25 V k 8 20 
Pohlaví 14 22 Pohlaví 13 32 
Národnost 0 0 Národnost 0 0 
Mate ství 14 22 Mate ství 7 17 
Zdraví 13 21 Zdraví 7 17 
Jiné 6 10 Jiné 6 15 

Celkem 63 100 Celkem 41 100 

Zdroj: vlastní 

 

 Z hlediska konkrétní formy diskriminace je nej ast jším d vodem výše mzdy, 

pracovní výkon a možnost kariérního postupu. Pom rn  astým d vodem je také 

práce p es as a sjednání pouze základní/minimální mzdy v pracovní smlouv . 
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Tabulka 3: Formy diskriminace 

 

D vod Odpov di Podíl 
 v % 

Výše mzdy 13 21 
Pracovní výkon 11 17 
Kariérní postup 10 16 
Práce p es as 8 13 
Pouze MM 6 10 
Jiné 5 8 
Místo výkonu práce 4 6 
Možnost vzd lávání 3 5 
Povinné p estávky 3 5 

Celkem 63 100 

Zdroj: vlastní 

 

Zkušenosti s obt žováním nebo ohrožováním 

 Pouze 24 žen se nikdy nesetkalo s obt žováním nebo ohrožováním v zam stnání 

(42%). 

Zkušenost s touto závažnou formou diskriminace uvádí 33 žen (58%), což je vyšší podíl 

než u ostatních forem diskriminace v zam stnání. Také u této odpov di ženy vybíraly z 

více možností. ty i ženy uvedly kombinací t í forem obt žování. T i ženy kombinaci 

mobbingu (diskriminace ze strany koleg ) a tlaku na podání výpov di (bossing). Jedna 

žena dokonce uvedla kombinaci necht né sexuální pozornosti a fyzického násilí.  

 

Tabulka 4: Zkušenosti s obt žováním 
 

D vod Odpov di Podíl  
v % 

Necht ná sexuální pozornost 14 32 
Tlak na podání výpov di 11 25 
Mobbing 9 20 
Jiné 9 20 
Fyzické násilí 1 2 

Celkem 44 100 

Zdroj: vlastní 

 

Zkušenosti s diskriminací v zam stnání dle v ku, vzd lání, mate ství a profese 

 S diskriminací se nej ast ji setkávají ženy ve v kové skupin  20-24 let, 25-29 let a 

35-39 let. Jak již bylo uvedeno výše, nej ast jšími d vody diskriminace jsou pohlaví, 

v k a mate ství. Všechny tyto d vody spolu úzce navzájem souvisí, což je nejvíce 
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patrné ve v kové kategorii 20-24 a 25-29, kdy ženy uvádí astou diskriminaci 

z d vodu v ku. Zde se nabízí souvislost mezi pln ním mate ských povinností a 

p ístupem zam stnavatel , kte í toto chování u žen o ekávají již s p edstihem. 

Vysoký výskyt zkušeností s diskriminací v dalších v kových skupinách 40-44 let a 

45-49 pravd podobn  souvisí s plnohodnotným návratem žen zp t na trh práce. 

Pom rn  vysoký po et žen v produktivním v ku má problémy s uplatn ním na trhu 

práce v d sledku zdravotního znevýhodn ní. 
 

Tabulka 5: Zkušenosti s diskriminací dle v ku 

 
V ková 
skupina 15 -19 20 - 

24 
25 - 
29 

30 - 
34 

35 - 
39 

40 - 
44 

45 - 
49 

50 - 
54 Celkem 

V k 2 8 5 1 2 2 3 1 24 
Pohlaví 0 3 6 2 6 5 4 1 27 
Národnost 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mate ství 0 2 5 3 6 0 5 0 21 
Zdraví 0 6 1 0 5 2 3 3 20 
Jiné 0 3 3 0 1 2 2 1 12 

Celkem 2 22 20 6 20 11 17 6 104 

Zdroj: vlastní 

 

 Nej ast ji se s diskriminací setkávají ženy se st edoškolským vzd láním s maturitou 

a s vysokoškolským vzd láním. Obecn  se dá íci, že ím vyšší vzd lání, tím mají 

ženy ast jší zkušenosti s diskriminací. To odpovídá teoretickým poznatk m, kdy 

s rostoucím stupn m vzd lání klesá sociální status žen oproti muž m. 

 

Tabulka 6: Zkušenosti s diskriminací dle stupn  vzd lání 
 

Stupe  vzd lání Základní SŠ bez 
mat. SŠ s mat. Vyšší  

a bak. VŠ Celkem 

V k 3 2 10 4 5 24 
Pohlaví 1 2 9 3 12 27 
Národnost 0 0 0 0 0 0 
Mate ství 0 4 7 1 9 21 
Zdraví 1 6 10 3 0 20 
Jiné 0 0 7 0 5 12 

Celkem 5 14 43 11 31 104 

Zdroj: vlastní 
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 Nejv tší zkušenosti s diskriminací udávají bezd tné ženy, p i emž oproti ženám 

s d tmi udávají jako významný faktor zdravotní znevýhodn ní (to je pravd podobn  

také d vodem jejich bezd tnosti). Pokud odhlédneme od faktoru zdraví, setkávají se 

bezd tné ženy s diskriminací stejn  asto jako ženy s d tmi, každá skupina však 

uvádí jiný d vod. Bezd tné ženy uvád jí spíše diskriminaci z d vodu v ku a pohlaví, 

ženy s d tmi spíše diskriminaci z d vodu mate ství. Nej ast ji se jedná o bezd tné 

ženy ve v ku 20-24 let a 25-29 let, které zatím dávají p ednost profesní karié e a jako 

d vod diskriminace nej ast ji uvád jí pracovní výkon a práci p es as. To op t 

odpovídá našim teoretickým poznatk m, pokud ženy cht jí usp t v pracovní karié e, 

musí podávat mnohem vyšší výkon než muži. 

 

Tabulka 7: Zkušenosti s diskriminací dle po tu d tí 
 

Po et d tí Bezd tná 1 dít  2 d ti 3 a více d tí Celkem 
V k 13 5 6 0 24 
Pohlaví 12 7 8 0 27 
Národnost 0 0 0 0 0 
Mate ství 1 8 10 2 21 
Zdraví 13 2 4 1 20 
Jiné 5 4 3 0 12 

Celkem 44 26 31 3 104 

Zdroj: vlastní 

 

 Z hlediska jednotlivých obor  profese udávají nej ast jší zkušenosti s diskriminací 

ženy v tzv. feminizovaných odv tvích, to znamená zejména v administrativ , 

obchodu, ve ejné správ , zdravotní a sociální pé i. 
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Tabulka 8: Zkušenost s diskriminací dle oboru profese 

Obor profese V k Pohlaví Národnost Mate ství Zdraví Jiné Celkem 
Administrativa 8 10 0 6 7 2 33 
Velkoobchod, 
maloobchod 1 5 0 4 4 0 14 
Ve ejná správa 2 2 0 5 4 1 14 
Zdravotní a sociální pé e 4 2 0 1 2 2 11 
Stavebnictví 2 3 0 2 1 1 9 
Vzd lávání 2 3 0 0 1 3 9 
Ubytování, stravování 3 2 0 1 1 1 8 
Oprava a údržba motor. 
voz. 2 0 0 0 0 2 4 
Odborné, technické 
innosti 0 0 0 2 0 0 2 

Doprava a skladování 0 0 0 0 0 0 0 
Celkem 24 27 0 21 20 12 104 

Zdroj: vlastní 

 

Sou asné zam stnání respondentek 

 Z celkového po tu 57 žen je v sou asné dob  35 zam stnáno (61%), p i emž 

p evážná ást v pracovním pom ru na dobu neur itou. Pouze ty i respondentky 

pracují v sou asné dob  na áste ný úvazek (11%).  

 Vzhledem k malé velikosti výb rového souboru nelze posoudit d vod práce na 

áste ný úvazek. Navíc pom rn  vysoký podíl žen v souboru je bezd tných (49%). 

P esto lze z dostupných dat dovodit, že p evážná ást žen se minimáln  do 2-3 let 

v ku dít te nevrací zp t do zam stnání.  

 

Tabulka 9: Ekonomický status a v k nejmladšího dít te 

V k 
dít te Zam st. MD/RD Nezam. OSV  D chod Stud. Domác. Jiné Celkem 

Bezd tná 18   3   2 5     28 
Do 1  1 4             5 
1 - 2    1         1   2 
2 - 3  2 1 1           4 
3 - 4  1   1           2 
4 - 6  3               3 
6 - 15  3     2         5 
nad 15      3 1 3     1 8 
Celkem 28 6 8 3 5 5 1 1 57 

Zdroj: vlastní 
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 Další otázka byla zam ena na benefity poskytované zam stnavateli, zejména 

s ohledem na možnost slad ní rodinného a profesního života. Nej ast ji 

zam stnavatelé nabízejí benefit ve form  pružné pracovní doby. Celkem 18 

respondentek (32%) však nezvolilo ani jednu možnost.  
 

Tabulka 10: Benefity poskytované zam stnavateli 
 

D vod Odpov di Podíl v % 
Pružná pracovní doba 12 26 
Práce z domova 6 13 
Sdílený úvazek 1 2 
Firemní školka 1 2 
Sick days 5 11 
Delší neplacené volno 3 7 
Ani jedna odpov  18 39 

Celkem 46 100 

Zdroj: vlastní 

 

Mate ská/rodi ovská dovolená 

 Z celkového po tu 26 žen (45%), které mají zkušenost s MD/RD, v tšina zvolila 

variantu MD/RD v délce 2-3 roky nebo 3-4 roky. V tšina žen, celkem 16 žen (62%), 

uvedla, že se po MD/RD nebude vracet ke stávajícímu zam stnavateli. Pom rn  

nejednozna ná byla odpov  na otázku, zda by respondentky souhlasily s tím, aby 

ást MD/RD erpal jejich partner. Na tuto otázku odpov d lo 10 žen kladn  a 12 žen 

záporn . 

 

Tabulka 11: Délka mate ské/rodi ovské dovolené 

D vod Odpov di Podíl v % 
Nejdéle 6 týdn  po porodu 1 4 
1 - 2 roky 2 8 
2 - 3 roky 11 42 
3 - 4 roky 9 35 
Delší dobu 3 12 

Celkem 26 100 

Zdroj: vlastní 

 

 Žádná z 26 žen nesouhlasila s tvrzením, že se „chce pln  v novat zam stnání a 

rodina se musí p izp sobit.“ Naproti tomu pouze ty i respondentky by cht ly z stat 
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co nejdéle v domácnosti. P evážná ást žen se tedy snaží sladit profesní i rodinnou 

roli. 

 

Tabulka 12: Životní strategie žen 
 

D vod Odpov di Podíl v % 
Chci se pln  v novat rodin  -  

proto chci co nejdéle z stat v domácnosti. 4 15 

Chci se v novat zam stnání i rodin  -  
rodina je pro m  však na prvním míst . 12 46 

Chci se v novat rodin , ale zam stnání  
je pro m  d ležité - snažím se najít kompromis. 10 38 

Chci se pln  v novat zam stnání a rodina 
 se musí do ur ité míry p izp sobit. 0 0 

Celkem 26 100 

Zdroj: vlastní 

 

Nezam stnanost 

 18 respondentek (32%) uvedlo, že jsou v sou asné dob  nezam stnané, z toho drtivá 

v tšina, 13 respondentek (72%), déle než 1 rok. Nadpolovi ní v tšina z nich byla 

v posledních dvou letech nezam stnaná opakovan .  

 Z hlediska stupn  vzd lání jednozna n  p evažují ženy se st edoškolským vzd láním 

s maturitou (ve zkoumaném vzorku se žen s tímto vzd lání nachází celkem 25, tj. 

44%). 

 
Tabulka 13: Nezam stnanost dle stupn  vzd lání 

 
Stupe  vzd lání Odpov di Podíl v 

% 
Základní 1 6 
St ední bez maturity 1 6 
St ední s maturitou 9 50 
Vyšší a bakalá ské 3 17 
Vysokoškolské 4 22 

Celkem 18 100 

Zdroj: vlastní 
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      P es pom rn  omezenou velikost zkoumaného souboru lze íci, že struktura 

výsledk  šet ení je dostate n  relevantní k tomu, aby bylo možné potvrdit nebo vyvrátit 

výše uvedené hypotézy:  

 Ženy se na trhu práce ve zna né mí e setkávají s diskriminací. Pouze zhruba t etina 

žen se nikdy nesetkala s žádným diskrimina ním jednáním. Nej ast ji jsou ženy 

nuceny elit diskriminaci p i ucházení se o zam stnání. Vysoký po et žen bohužel 

uvádí zkušenost s obt žováním a ohrožováním. Nej ast jší formou diskriminace je 

výše mzdy, pracovní výkon a možnost kariérního postupu.  

 K diskriminaci dochází nej ast ji ve v kové skupin  20-24 let, 25-29 let a 35-39 let. 

Vzhledem ke spíše zvyšujícímu se v ku, kdy se ženy stávají matkami, lze vyšší 

výskyt diskriminace ve v kové skupin  20-24 let p i ítat uplat ování statistické 

diskriminace u zam stnavatel . Diskrimina ním jednáním jsou tedy postiženy 

všechny ženy bez ohledu na to, zda u nich p ipadá v úvahu nutnost slad ní profesní a 

mate ské role. 

 Z hlediska stupn  vzd lání se s diskriminací nej ast ji setkávají ženy s vyšším 

vzd láním (st edoškolským a vysokoškolským). To lze zd vodnit tím, že tyto ženy 

ast ji usilují o kariérní postup a ast ji proto naráží na p ekážku tzv. sklen ného 

stropu. 

 Bezd tné ženy se setkávají s diskriminací stejn  asto jako ženy s d tmi. Každá 

skupina však uvádí jiný d vod, proto je nutné do šet ení zahrnout také hledisko v ku. 

Ženy p ibližn  do 30 let uvádí jako nej ast jší d vod diskriminace v k a pohlaví, 

ženy nad 30 let spíše mate ství. Skute ným d vodem diskriminace je tedy samotná 

kategorie genderu, nikoliv pln ní mate ských povinností. 
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11.    HODNOCENÍ A NÁVRH OPAT ENÍ 

 
     Na základ  vypracované analýzy lze konstatovat, že postavení žen na trhu práce 

v eské republice a v N mecku je v mnoha ohledech velmi podobné. Zárove  je však 

nutné poznamenat, že se ženy v obou státech sice setkávají s obdobnými problémy, 

které mají shodné p í iny, ale p ístup k ešení t chto problém  ze strany státu je 

odlišný, zejména pak z pohledu politiky zam stnanosti, což bude nastín no v dalším 

textu.  

Zp sob organizace institucionálního zabezpe ení politiky zam stnanosti má v obou 

státech n které shodné rysy, p esto lze nalézt ur ité rozdíly.  

Jedním z nich je oblast kolektivního vyjednávání. Právní úprava kolektivního 

vyjednávání v eském zákoníku práce je dle mého názoru nedostate ná, zákoník práce 

v bec nezasahuje do oblasti kolektivních smluv.  

Rovn ž postavení odborových organizací je v obou státech odlišné. V eské 

republice se odbory ú astní legislativního procesu v rámci tzv. meziresortního 

p ipomínkového ízení. Sociální partne i v N mecku mají právo projednávat veškeré 

záležitosti týkající se životních a pracovních podmínek zam stnanc  bez intervencí 

vlády. V N mecku umož uje samostatný zákon o kolektivních smlouvách uzavírat 

dohody za horších podmínek než v kolektivních smlouvách. Naproti tomu v eské 

republice nemohou být na základ  ujednání v kolektivních smlouvách zam stnanc m 

ukládány povinnosti nebo krácena jejich práva.  

Služby zam stnanosti v N mecku jsou flexibiln jší než v eské republice a jsou 

schopné pružn  a rychle reagovat na vznikající problémy. Zam ení nástroj  aktivní 

politiky zam stnanosti je primárn  preventivní, má p edevším zabránit vzniku 

nezam stnanosti, proto se zam uje i na osoby, které jsou sice zam stnané, ale zárove  

jsou ohrožené nezam stnaností. Agentura personálních služeb (PSA) se zam uje 

p evážn  na uchaze e obtížn  umístitelné na trhu práce, a to prost ednictvím do asného 

zam stnávání a pracovního výcviku. V N mecku existuje také lepší institucionální 

zabezpe ení proti diskriminaci, zabezpe ované samostatným ministerstvem (BFSFJ) a 

Spolkovou antidiskrimina ní službou. 
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     Dalším rozdílem je pohled na problematiku ve ejného zdravotního pojišt ní a 

sociálního zabezpe ení, resp. jejich odvodu podle typu pracovního úvazku. eská 

právní úprava eší pouze minimální vym ovací základ pro odvod zdravotního pojišt ní. 

Naproti tomu úprava v N mecku se zam uje zejména na oblast sociálního pojišt ní. 

Marginální formy zam stnání podléhají povinnému sociálnímu pojišt ní, cílem je 

prodloužení délky pojišt ní a zajišt ní nároku na vyšší d chodové dávky. Úprava 

v obou státech umož uje soub h více marginálních zam stnání z pohledu sociálního a 

zdravotního pojišt ní. V eské republice je každý druh zam stnání posuzován 

samostatn . Naproti tomu v N mecku je hlavní zam stnání posuzováno spole n  

s marginální formou zam stnání, tudíž sociálnímu pojišt ní podléhají oba druhy 

zam stnání.  

     Dle mého názoru je zcela zásadní pro možnost uplatn ní žen na trhu práce úprava 

eské legislativy po vzoru ešení problematiky v N mecku. V n meckých podmínkách 

jsou áste né úvazky podporovány a právní ád umož uje soub h p íjmu ze zam stnání 

na áste ný úvazek a podpory v nezam stnanosti (p íjem ze zam stnání snižuje nárok 

na podporu v nezam stnanosti). V eské republice spat uji jako hlavní p ekážku 

vyššího využívání áste ných úvazk  v eské republice je ztráta nároku na podporu 

v nezam stnanosti, nízká pobídkovost systému sociálních dávek, nízká sociální ochrana 

(v p ípad  dohod mimo pracovní pom r), nízká mzda nezaru ující základní životní 

úrove  a neochota zam stnavatel  tyto úvazky poskytovat. 

     P i studiu dané problematiky, následn  i zpracování dotazníkového šet ení a 

srovnání hlavních rozdíl  v podmínkách a zákonné úprav  v obou zemích, bylo 

vycházeno z ady odborné literatury, která je na našem trhu b žn  dostupná. Tento fakt 

spat uji v aktuálnosti ešeného tématu a ve snaze ve ejnosti upozornit na problém 

zam stnanosti žen. 

Opominu-li, že bylo v pr b hu zpracování teoretických východisek pracováno 

s aktuální judikaturou obou zemí, oporou mi byly zejména publikace od kolektivu 

autor  K ížková a Winkler a kol.  K ížková ve své knize Práce a pé e: prom ny 

rodi ovské v eské republice a kontext rodinné politiky Evropské  unie popisuje aktuální 

problémy, se kterými se ženy v rámci svého profesního života setkávají. Tato kniha 

tvo í vy erpávající soubor všech dostupných informací ve velmi p ehledné form , proto 

s ní bylo pracováno nej ast ji. Podklady byly užite né zejména v kapitole o historickém 
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exkurzu, jelikož jsou hlavní historické mezníky v publikaci velmi podrobn  popsány a 

vyzna eny hlavní teze p íslušného období. K ížková mou práci obohatila i svými 

poznatky, které byly publikovány v sociologickém asopisu a dotýkají se snahy o 

vysv tlení genderové segmentace a psychologickému aspektu diskriminace. Zejména 

z t chto materiál  bylo vycházeno p i sestavování strukturovaného dotazníku, který je 

sou ástí této práce a tvo í p ílohu íslo 2.  

Winkler a kol. publikací eský trh práce a Evropská strategie  zam stnanosti 

p isp li ke vzniku kapitol, které se dotýkaly politiky zam stnanosti z pohledu 

evropského m ítka. Tato publikace pro m  znamenala nástroj, podle kterého jsem 

dohledávala informace zejména pro druhý sledovaný stát, tedy N mecko. Kniha vyšla 

sice již v roce 2004, ale možná práv  proto poskytuje náhled na problematiku ze zásadní 

doby, kdy se eská republika integrovala mezi lenské státy Evropské unie, a nastalo 

období zm n, na které publikace pružn  reaguje.  

Velmi tivou formou na problematiku diskriminace a genderu upozor uje PhDr. 

ermáková, která pravideln  publikuje pro oficiální asopis Akademie v d, jež je 

dostupný také v online form . Ve svých pracích pokládá otázky, které nutí tená e 

k zamyšlení se nad rovnoprávností ve spole nosti, a s jejími názory se do velké míry 

ztotož uji. V autor iných láncích lze totiž nalézt nejen statistické údaje, ale také její 

subjektivní názory na vysokoškolský systém, jež spat uje (i v sou asné moderní dob  

z hlediska rovnosti muž  a žen ve spole nosti) jako netransparentní. 

Hlavní oddíly práce pomohly dovršit statistické údaje z obou sledovaných zemí, 

které jsou ve ejn  dostupné na internetu ve form  p ehledných tabulek a graf . Grafické 

znázorn ní, jež je p ílohou této práce, tak pomáhá dotvo it si p edstavu o aktuální 

situaci.  

     Záv rem této kapitoly, na základ  výsledk  mého šet ení a subjektivního názoru na 

problematiku zam stnanosti žen, uvádím n kolik návrh  opat ení, které by mohly 

pomoci ke zvýšení flexibility na trhu práce v eské republice:  

 Stát by m l ovliv ovat po ty míst na st edních a vysokých školách (i soukromých) 

sm rem k rovnom rn jšímu rozvržení muž  i žen do jednotlivých obor , p i emž 

východiskem by m ly být pot ebná odv tvová struktura národního hospodá ství. 

 eská republika je bohužel typická tím, že zam stnavatelé dodržují pouze minimální 

standardy obsažené v pracovn právních p edpisech, p ípadn  se je spíše snaží 
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obcházet. Pokud nebudou zavedeny další pobídky pro zam stnavatele, není možné 

o ekávat zm nu jejich p ístupu. 

 Zkrácení rodi ovské dovolené. Ur itá pevná ást rodi ovské dovolené by m la být 

sm rována na otce, jak je tomu v jiných státech EU. Pokud by daná ást rodi ovské 

dovolené nebyla vy erpána, rodin  by propadla. 

 Podpora áste ných úvazk . Pobírání rodi ovského p ísp vku by m lo být zkráceno 

a nahrazeno dotací ke mzd  u áste ných úvazk . 

 M l by být podpo en vznik institucí primárn  zam ených na podporu rovných 

p íležitostí a uplatn ní žen na trhu práce. 

 Místa ve ve ejné správ  by m la být p ednostn  nabízena uchaze m o zam stnání 

dlouhodob  registrovaným na ú adu práce. 
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ZÁV R 
 

     Cílem této práce bylo porovnání rozdíl  v postavení žen na trhu práce v eské 

republice a v N mecku. Analýza byla zam ena zejména na oblast vzd lávacího 

systému a trh práce. Prost ednictvím analýzy jednotlivých nástroj  aktivní politiky 

zam stnanosti, zejména flexibilních forem zam stnání, byl posuzován vliv t chto 

nástroj  na zam stnanost žen. Cíl práce byl spln n nejen z hlediska praktického 

zam ení, tedy výzkumné ásti, ale do zna né míry byl i podpo en teoretickými 

východisky, ve kterých je také možné vysledovat zásadní rozdíly mezi sledovanými 

státy.      

     V oblasti vzd lávacího systému existuje v obou státech pom rn  silná horizontální i 

vertikální genderová segregace. Volba oboru studia je uskute ována na základ  

tradi ních genderových stereotyp . Ženy volí takové obory studia, které jim umožní 

budoucí kompatibilitu oboru profese s p edepsanou genderovou rolí. Zárove  se 

ukazuje, že horizontální segregace má tendenci p etrvávat po mnohem delší dobu než 

segregace vertikální. Právní p edpisy zaru ují všem rovný p ístup k vysokoškolskému 

vzd lání. Skute ná dostupnost vzd lání je však zejména v eské republice stále nízká. 

P estože uchaze i o studium splní specifické podmínky dané školy, nemusí být ješt  

automaticky p ijati ke studiu. Otev enost vysokých škol v N mecku je mnohem v tší, 

absolutní po ty osob vstupujících do terciárního vzd lání jsou mnohem vyšší než 

v eské republice. Na rozdíl od eských vysokých škol se technické univerzity 

v N mecku snaží ešit horizontální segregaci ve vzd lávacím systému adou projekt  a 

opat ení na podporu žen p i studiu.  

Trh práce je v obou státech determinován genderovou strukturou vzd lávacího 

systému, která zp sobuje horizontální segregaci žen do jednotlivých obor , vertikální 

segregaci bránící ženám v postupu na vyšší pracovní pozice a zna nou mzdovou 

diskriminací. Jedná se o vzájemn  uzav ený kruh p í in a d sledk , kdy na po átku stojí 

rozhodnutí o oboru studia. 

Genderové stereotypy postihují všechny ženy na trhu práce, bez ohledu na jejich 

vysokou kvalifikaci a pom rn  vysokou zam stnanost. Nejv tším paradoxem trhu práce 

je, že v tzv. feminizovaných oborech, v nichž je obvykle vyžadován vysoký stupe  

vzd lání i kvalifikace (nap . školství, zdravotnictví, ve ejná správa), zárove  dochází 
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k nejvyšší mzdové diskriminaci. Dalším paradoxem je, že ím vyššího vzd lání ženy 

dosahují, tím horší je jejich sociální postavení ve vztahu k muž m. Oborová segregace 

tedy nem že být dostate ným d vodem pro vysv tlení mzdové diskriminace vzhledem 

k tomu, že k nejv tším mzdovým rozdíl m dochází v tzv. feminizovaných oborech, 

v nichž je vyšší zastoupení žen, a to i na ídících pozicích. D vodem diskriminace je 

tedy samotná kategorie genderu. Na ídících pozicích jsou ženy v obou státech 

zastoupeny p ibližn  stejn . V tší zastoupení mají ženy na ídících pozicích v malých 

firmách, ve v tších firmách pak na nižších organiza ních stupních. V N mecku je 

možné nalézt v tší po et pravideln  uskute ovaných studií, které se v nují vertikální 

segregaci na trhu práce a postavení žen na ídících pozicích.       

     Základní právní p edpisy upravující politiku zam stanosti v eské republice, to 

znamená zákon o zam stnanosti a zákoník práce, obsahují veškeré základní principy 

právních p edpis  EU, zejména zásadu rovného zacházení, zákaz diskriminace p i 

uplat ování práva na zam stnání a zákaz nabízet zam stnání diskrimina ního 

charakteru. 

Politika zam stnanosti v N mecku p istupuje k ešení problém  mnohem 

aktivn jším zp sobem. Zvýšení flexibility na trhu práce prosazuje n mecká vláda a 

podporují zam stnavatelé. Konkrétními nástroji jsou do asné zam stnání, marginální 

formy zam stnávání a sebezam stnání. Na rozdíl od eské republiky jsou v N mecku 

tyto flexibilní formy zam stnávání využívány mnohem ast ji (od roku 1991 se jejich 

podíl tém  zdvojnásobil). V eské republice jsou flexibilní formy zam stnávání 

zavád ny velmi pomalu, a to zpravidla pouze na nižších stupních ízení a pracovních 

pozicích s nižší odpov dností.  V tšina zam stnanc  pracuje na plný pracovní úvazek a 

pracovní pom r na dobu neur itou. Zam stnavatelé obvykle nabízejí pouze áste né 

úvazky a flexibilní pracovní dobu. Další formy zam stnání, nap . teleworking, práce z 

domova a individuální asová organizace práce, nejsou b žnou sou ástí politiky firem, a 

to ani ve feminizovaných odv tvích. Zam stnavatelé nemají žádnou motivaci 

k vytvá ení dalších opat ení pro slad ní pracovního a rodinného života. N která 

opat ení politiky zam stnanosti v eské republice však doslova znemožnují v tší 

zapojení žen do pracovního procesu.  

Zam stnavatel má podle zákoníku práce povinnost vyhov t žádosti ženy pe ující 

o dít  do 15 let o zkrácení pracovní doby, pokud tomu nebrání vážné provozní d vody. 
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V zákoníku práce však tyto d vody nejsou blíže specifikovány a rovn ž zde není 

upraven nárok na op tovné navýšení pracovního úvazku. Vzhledem k velmi nízkému 

podílu žen pracujících na áste ný úvazek zam stnavatelé tuto možnost tém  

nevyužívají. 

     P evážná ást marginálních forem zam stnání je v N mecku vykonávána ženami 

(více než 63% všech mini job , více než 84% všech midi job ). Marginální formy 

zam stnání v N mecku lze do jisté míry porovnat s dohodami konanými mimo pracovní 

pom r užívanými v eské republice. N mecké právní p edpisy mnohem detailn ji 

upravují áste nou zam stnanost (Kurzarbeit), zejména podmínky jejího využívání, 

motivaci zam stnavatel  prost ednictvím osvobození od platby sociálního pojišt ní a 

zakládání p echodových spole ností. eský zákoník práce tuto formu zam stnanosti 

pouze stru n  zmi uje. Oba státy se tedy významn  odlišují ešením problematiky 

p ísp vku na sociální a zdravotní pojišt ní, o emž bylo hovo eno v záv re né kapitole.  

     Záv rem lze konstatovat, že ast jší využívání flexibilních forem zam stnání v 

N mecku má výrazný dopad na zvýšení ekonomické aktivity žen a snížení míry 

nezam stnanosti, z ehož by si eská strana m la vzít p íklad. 
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TABULKY 

 

Tabulka 14: Srovnání obecné a registrované míry nezam stnanosti (v %) 

 
Zdroj: 
Podíl nezam stnaných osob, online, cit. 2014-11-01. 
Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
Ve ejná databáze, online, cit. 2014-11-01. 
  

Rok
Obecná míra 

nezam stnanosti 
(v %)

Míra registrované 
nezam stnanosti - 
metodika do roku 

2004 (v %)

Míra registrované 
nezam stnanosti - 
metodika od roku 

2004 (v %)

Podíl 
nezam stnaných 
osob - metodika 
od roku 2013 (v 

%)

Míra 
registrované 

nezam stnanosti - 
graf (v %)

Zdroj VŠPS SÚ MPSV MPSV MPSV MPSV
1993 4,3 3,5 . . 3,5
1994 4,3 3,2 . . 3,2
1995 4,0 2,9 . . 2,9
1996 3,9 3,5 . . 3,5
1997 4,8 5,2 . . 5,2
1998 6,5 7,5 . . 7,5
1999 8,7 9,4 . . 9,4
2000 8,8 8,8 . . 8,8
2001 8,1 8,9 . . 8,9
2002 7,3 9,8 . . 9,8
2003 7,8 10,3 . . 10,3
2004 8,3 10,3 9,5 . 9,5
2005 7,9 . 8,9 6,6 6,6
2006 7,1 . 7,7 5,7 5,7
2007 5,3 . 6,0 4,5 4,5
2008 4,4 . 6,0 4,5 4,5
2009 6,7 . 9,2 7,1 7,1
2010 7,3 . 9,6 7,4 7,4
2011 6,7 . 8,6 6,8 6,8
2012 7,0 . 9,4 7,4 7,4
2013 7,0 . . 8,2 8,2
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Tabulka 15: Specifické míry nezam stnanosti dle pohlaví (VŠPS, v %) 

 

Zdroj: Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
  

Rok Muži Ženy Celkem Rozdíl
1993 3,42 5,44 4,30 2,02
1994 3,58 5,19 4,30 1,61
1995 3,40 4,81 4,00 1,41
1996 3,29 4,66 3,90 1,37
1997 3,89 5,94 4,80 2,05
1998 5,04 8,25 6,50 3,21
1999 7,27 10,50 8,70 3,24
2000 7,33 10,57 8,80 3,24
2001 6,74 9,88 8,10 3,14
2002 5,90 9,03 7,30 3,13
2003 6,10 9,88 7,80 3,78
2004 7,02 9,91 8,30 2,88
2005 6,45 9,79 7,90 3,34
2006 5,81 8,84 7,10 3,03
2007 4,22 6,73 5,30 2,51
2008 3,46 5,61 4,40 2,15
2009 5,85 7,73 6,70 1,88
2010 6,38 8,46 7,30 2,08
2011 5,80 7,90 6,70 2,10
2012 6,03 8,21 7,00 2,18
2013 5,90 8,29 7,00 2,38
Min 3,29 4,66 3,90 1,37
Max 7,33 10,57 8,80 3,24

Average 5,38 7,89 6,49 2,51
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Tabulka 16: Specifické míry nezam stnanosti dle pohlaví a v kových skupin (VŠPS, v 
%) 

 

 

Zdroj: Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
  

Muži
Rok/v k 15 - 19 20 - 24 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 55 - 59 60 - 64 65+

1993 10,09 5,30 3,02 3,13 2,48 2,28 2,52 1,59 1,82 6,85 5,35
1994 12,63 5,50 3,20 3,12 2,77 2,08 2,17 1,79 2,80 5,42 3,15
1995 12,08 5,21 3,42 2,59 2,96 2,47 1,99 1,86 1,79 4,52 4,43
1996 11,27 4,86 3,32 2,24 2,72 2,42 2,32 2,01 2,41 5,89 4,23
1997 13,82 5,73 3,70 3,17 3,52 3,24 2,76 2,61 2,53 4,94 3,47
1998 21,87 7,85 4,96 3,97 3,88 3,91 3,52 3,37 3,50 3,85 4,63
1999 29,44 12,78 6,64 6,23 5,17 5,75 5,67 5,57 4,73 4,25 4,28
2000 30,19 14,51 6,54 6,03 5,58 5,62 5,80 6,03 5,24 4,06 2,02
2001 32,88 13,68 6,59 5,07 5,58 5,23 5,22 5,23 4,55 3,86 3,43
2002 29,96 13,10 5,60 4,27 4,38 4,76 5,02 5,14 3,80 2,50 3,52
2003 33,54 14,39 6,36 3,99 4,47 4,52 4,72 5,57 4,32 2,98 3,93
2004 40,40 18,57 6,96 4,04 5,38 5,47 5,54 6,23 5,54 2,75 2,44
2005 44,58 15,79 6,35 4,16 4,46 4,94 5,66 6,10 5,28 2,01 2,84
2006 38,21 13,42 5,54 4,67 3,87 3,95 4,90 5,35 5,78 3,17 2,00
2007 25,21 8,69 4,21 2,81 2,65 3,50 3,79 4,18 5,24 2,71 1,22
2008 21,76 8,34 3,42 2,68 2,21 2,44 3,09 3,05 4,00 2,22 .
2009 33,38 14,45 7,53 4,60 3,84 3,95 3,79 5,10 6,03 4,50 .
2010 38,56 15,82 8,85 3,79 3,91 4,13 5,60 5,66 7,49 4,15 .
2011 39,92 15,65 6,81 4,28 3,34 4,05 4,69 5,26 6,81 3,74 .
2012 48,27 16,75 8,16 4,54 3,69 3,44 4,41 5,09 6,47 4,13 2,54
2013 40,13 16,71 7,93 5,02 3,85 3,79 4,14 5,18 5,84 4,60 1,17

Ženy
Rok/v k 15 - 19 20 - 24 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 55 - 59 60 - 64 65+

1993 13,92 8,02 8,89 5,94 4,17 3,81 2,87 2,62 4,48 7,30 5,35
1994 13,83 7,31 9,65 6,41 4,26 3,24 2,79 1,91 3,04 4,96 3,19
1995 14,43 6,15 8,46 5,45 3,81 3,42 2,85 2,39 3,89 3,66 3,84
1996 16,01 5,57 7,74 5,74 3,88 3,17 2,77 2,47 3,65 5,56 4,16
1997 20,26 7,35 9,38 7,55 4,81 4,31 3,99 3,47 3,64 6,73 3,50
1998 29,47 10,91 11,61 9,75 7,32 6,30 5,60 4,92 3,27 7,69 8,89
1999 35,00 14,72 14,39 13,30 9,58 7,74 7,52 6,58 4,52 6,74 7,04
2000 37,63 13,79 13,66 13,60 9,05 8,46 8,44 7,46 5,19 6,37 4,59
2001 43,11 13,79 13,02 12,06 9,69 7,58 6,39 7,48 5,25 7,52 6,49
2002 43,81 13,92 11,31 10,44 8,89 6,68 6,42 7,17 4,39 6,96 4,60
2003 44,79 15,43 10,76 12,39 10,10 8,06 6,94 8,37 5,85 2,44 3,39
2004 43,89 16,27 11,96 11,60 9,03 8,16 7,02 8,61 6,73 3,61 .
2005 42,20 15,74 11,68 10,94 9,26 8,03 7,42 9,05 6,51 5,29 3,34
2006 39,26 16,03 8,09 10,31 8,36 7,59 7,67 7,88 6,26 2,46 3,45
2007 29,68 8,92 6,67 8,84 7,41 5,51 5,19 6,48 5,54 1,90 .
2008 28,21 7,56 4,99 7,75 5,70 3,99 5,38 4,86 5,04 2,66 .
2009 36,05 14,05 9,20 9,77 6,78 5,94 6,54 6,13 6,53 2,97 .
2010 40,21 16,14 10,20 9,95 7,62 7,16 6,13 7,57 7,24 3,57 2,46
2011 44,57 15,10 9,37 8,87 7,85 6,38 6,24 7,15 6,41 3,02 2,22
2012 43,63 16,69 10,00 9,44 8,09 6,94 5,99 7,09 6,76 3,02 3,37
2013 47,65 17,03 8,43 10,62 9,16 6,72 6,23 6,53 7,15 3,61 1,98
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Tabulka 17: Specifické míry nezam stnanosti dle pohlaví a vzd lání (VŠPS, v %) 

 

Zdroj: Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Rok

Stupe  
vzd lání

Základní 
vzd lání

 a bez vzd lání

St ední 
bez maturity

St ední 
s maturitou

Vysokoškolsk
é

Základní 
vzd lání

 a bez vzd lání

St ední 
bez maturity

St ední 
s maturitou

Vysokoškolsk
é

Zkratka ZAKL SS bez 
MAT

SS s MAT VS ZAKL SS bez 
MAT

SS s MAT VS

1993 9,35 3,15 2,51 1,85 8,71 5,82 4,00 2,25
1994 11,08 3,19 2,52 1,71 8,39 5,60 3,94 1,77
1995 12,62 3,03 2,03 0,85 9,58 5,14 2,96 1,94
1996 13,08 3,01 1,84 0,88 9,95 4,77 3,09 1,39
1997 15,37 3,51 2,50 1,16 12,15 6,07 4,34 2,22
1998 17,50 4,64 3,45 1,98 14,96 8,94 6,53 3,13
1999 22,57 7,43 4,85 2,70 19,76 11,55 8,14 4,33
2000 27,38 7,26 4,74 2,27 20,56 12,04 7,92 3,92
2001 26,26 6,90 4,02 2,09 21,45 11,27 7,20 3,19
2002 23,70 6,05 3,75 1,82 18,79 11,14 6,34 2,62
2003 24,56 6,23 4,17 1,87 21,15 12,56 6,76 2,72
2004 28,79 7,36 4,50 2,22 24,19 13,16 5,91 2,31
2005 29,96 6,78 3,91 2,06 24,39 12,93 6,21 2,73
2006 26,18 6,13 3,47 2,17 23,21 10,74 6,10 2,72
2007 21,07 4,31 2,42 1,63 19,32 8,91 4,08 1,69
2008 19,87 3,28 2,05 1,51 18,42 6,71 3,53 1,82
2009 26,37 6,26 3,71 2,48 22,28 9,60 5,67 2,32
2010 26,83 6,98 4,66 2,62 23,60 11,35 5,95 2,96
2011 27,97 6,31 4,06 2,44 21,48 10,45 5,91 3,22
2012 31,57 6,45 4,06 2,41 25,89 10,94 5,82 3,39
2013 26,49 6,56 4,49 2,24 24,84 11,73 6,10 3,36
Min 9,35 3,01 1,84 0,85 8,39 4,77 2,96 1,39
Max 31,57 7,43 4,85 2,70 25,89 13,16 8,14 4,33

Average 22,31 5,47 3,51 1,95 18,72 9,59 5,55 2,67

Muži Ženy
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Tabulka 18: Délka hledání zam stnání  

(VŠPS, podíl na po tu nezam stnaných - bez osob, které již práci našly, v %) 
 

 

Zdroj: 
Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
Vlastní výpo ty. 
  

Rok
Doba do 3M 3 - 6M 6M - 1R 1 - 2R nad 2R nad 1 R do 3M 3 - 6M 6M - 1R 1 - 2R nad 2R nad 1 R
1993 45,5 18,7 16,3 13,5 5,9 19,5 40,2 22,0 20,0 13,2 4,5 17,7
1994 41,5 18,0 18,6 13,8 7,9 21,7 35,0 21,8 20,3 15,3 7,5 22,8
1995 29,9 18,2 20,9 16,2 14,7 30,9 26,7 19,5 22,4 16,5 14,9 31,4
1996 29,3 19,7 20,1 14,3 16,5 30,9 27,7 18,8 21,9 17,0 14,6 31,6
1997 27,8 19,1 21,7 16,5 14,8 31,3 26,4 20,6 23,1 17,2 12,7 29,9
1998 27,1 19,9 22,0 17,8 13,1 30,9 24,1 20,0 24,4 18,5 13,0 31,5
1999 22,5 19,5 25,4 17,4 15,2 32,7 17,7 16,9 24,4 22,4 18,5 40,9
2000 17,1 14,5 20,8 24,7 22,8 47,5 14,8 13,9 21,4 24,6 25,2 49,8
2001 16,7 13,4 18,0 21,3 30,7 51,9 13,9 13,7 19,1 22,5 30,8 53,3
2002 15,8 13,8 18,8 18,4 32,9 51,4 14,5 13,4 20,1 20,4 31,6 52,0
2003 17,5 14,6 19,7 18,9 29,2 48,1 13,9 13,6 19,9 20,8 31,8 52,5
2004 14,9 14,9 19,8 19,0 31,3 50,3 13,0 12,5 19,6 20,9 33,9 54,8
2005 14,1 12,7 18,9 21,1 33,2 54,2 13,1 12,5 19,2 21,1 34,0 55,2
2006 13,7 12,5 18,5 21,3 34,0 55,4 11,0 11,1 20,7 21,7 35,5 57,1
2007 14,8 13,5 19,0 18,5 34,3 52,8 14,3 12,5 17,6 19,1 36,5 55,6
2008 16,5 12,9 18,7 19,2 32,7 51,8 15,9 13,4 19,5 19,8 31,4 51,2
2009 26,5 20,9 23,0 13,0 16,6 29,6 22,0 19,4 24,5 16,5 17,3 33,8
2010 18,1 15,5 24,8 23,5 18,2 41,6 17,9 15,3 22,9 24,5 19,4 43,9
2011 19,6 16,3 21,4 21,8 20,7 42,6 20,1 15,9 21,9 20,9 21,1 42,0
2012 19,8 15,5 19,6 19,5 25,5 45,0 18,4 16,1 19,9 19,9 25,7 45,6
2013 19,0 15,7 21,1 21,1 23,1 44,2 17,3 15,0 20,5 20,3 26,9 47,2

Average 22,3 16,2 20,3 18,6 22,5 41,2 19,9 16,1 21,1 19,7 23,2 42,8

Muži Ženy
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                   Tabulka 19: Ekonomické postavení populace 15+ v R (VŠPS) 

Zdroj: R od 1989 v íslech, online, cit. 2014-11-05. Trh práce 
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Tabulka 20: Po ty osob v rekvalifikaci 2011-2013 (MPSV) 

 
 
* Nezahrnuje po et osob se zvolenou rekvalifikací. 
Zdroj: Statistická ro enka, online, cit. 2014-11-05. 
 

 
Tabulka 21: Ostatní nástroje aktivní politiky zam stnanosti 2011-2013 (MPSV)* 

 
 
*Jedná se o po ty vytvo ených míst a po ty umíst ných uchaze  celkem od po átku roku. 
Zdroj: Statistická ro enka, online, cit. 2014-11-05. 
  

celkem ženy
osoby 
se ZP

absolventi 
a mladiství celkem ženy

osoby 
se ZP

absolventi 
a mladiství

2011 508 451 507 779 45 521 46 634 1 647 1 192 166 255 276 198 24 3
2012 545 311 504 381 18 631 18 190 1 856 1 349 75 250 130 86 10 2
2013 596 833 564 448 27 877 28 234 1 499 1 057 103 193 122 89 10 1

Po et osob s nárokem na PpR k 31.12.Ukon ili 
rekvalif. 
celkem
za rok

Rok
Neumíst ní

pr m r 
za 1-12

Neumíst ní
stav k 
31.12 .

Nov
za azení

do rekvalif.
za rok

Po et osob v rekvalifikaci k 31.12.*

P eklenovací 
p ísp vek

P ísp vek
na zapracování

Vytvo ená
místa

Po et
umíst ných
uchaze

Vytvo ená
místa

Po et
umíst ných
uchaze

Po et 
OSV

Po et 
zam stnanc

2011 9 139 9 830 9 177 9 030 345 44
2012 5 166 5 279 7 869 7 933 130 13
2013 5 132 5 232 8 858 8 831 270 54

Vytvo ená
místa

Po et
umíst ných
uchaze

Vytvo ená
místa

Po et
umíst ných
uchaze

Vytvo ená
místa

Po et
umíst ných
uchaze

Vytvo ená
místa

Po et
umíst ných
uchaze

2011 10 764 11 492 4 357 4 380 629 643 . .
2012 7 592 7 554 3 588 3 447 317 522 . .
2013 16 074 16 607 13 205 12 885 1 831 2 216 1 123 1 085

19 903 21 322 13 534 13 410
12 758 12 833 11 457 11 380
21 206 21 839 22 063 21 716

Projekty ESF OP LZZ

SÚPM

Rok

VPP

VPP (bez ESF) SÚPM (bez ESF)

Projekty ESF Projekty ESF Projekty ESF

Rok
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    Tabulka 22: Po ty p ihlášených a p ijatých uchaze  na VŠ dle pohlaví** 
 

 
   * po et p ihlášených uchaze , kte í se dostavili k p ijímacímu ízení 
   ** ob ané R 
   Zdroj: Terciární vzd lávání, online, cit. 2014-12-27. 
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Tabulka 23: Po ty nov  zapsaných muž  a žen na VŠ (stav k 20. 1. 2014)* 
 

 

Zdroj: Terciární vzd lávání, online, cit. 2014-12-27  

Studijní program Ženy Muži Celkem Rozdíl M-Ž
P írodní v dy a nauky 2 705 3 812 6 517 1 107
Technické v dy a nauky 6 092 14 253 20 345 8 161
Zem d lsko-lesnické a veter. v dy a nauky 2 344 1 852 4 196 -492
Zdravotnictví, léka . a farmac. v dy a nauky 4 590 1 153 5 743 -3 437
Humanitní a spole enské v dy a nauky 8 737 4 847 13 584 -3 890
Ekonomické v dy a nauky 11 783 7 749 19 532 -4 034
Právní v dy a nauky 1 441 1 373 2 814 -68
Pedagogika, u itelství a soc. pé e 8 312 1 901 10 213 -6 411
V dy a nauky o kultu e a um ní 1 223 761 1 984 -462
Vojenské v dy a nauky 0 0 0 0

Celkem 47 227 37 701 84 928 -9 526
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Tabulka 24: Postavení v hlavním zam stnání (VŠPS)  

  
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02. 
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Tabulka 25: Zam stnaní v NH na áste ný úvazek (VŠPS) 

 

Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02. 

 
Tabulka 26: Relace výd lku žen k muž m - ídící pozice v roce 2004 (v %) 

 

Zdroj: Vlach, 2005, s. 35  

Zam stnaní v NH na áste ný úvazek (v tis. osob) Zkratka 2012 Podíl
Ženy 201,3 100%

Z toho:
Zákonodárci a ídící pracovníci ZAK 2,5 1%
Specialisté SPEC 39,5 20%
Techni tí a odborní pracovníci TECHN 30,2 15%
Ú edníci URED 33,0 16%
Pracovníci ve službách a prodeji SLUZ 49,7 25%
Kvalifikovaní pracovníci v zem d lství, lesnictví a rybá ství ZEMED 0,8 0%

emeslníci a opravá i REMESL 6,1 3%
Obsluha stroj  a za ízení, monté i OBSL 4,3 2%
Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci POMOC 35,2 17%
Zam stnanci v ozbrojených silách OZBR . .
Nezjišt no NEZJ . .

Muži 81,2 100%
Z toho:
Zákonodárci a ídící pracovníci ZAK 1,4 2%
Specialisté SPEC 16,9 21%
Techni tí a odborní pracovníci TECHN 13,6 17%
Ú edníci URED 4,4 5%
Pracovníci ve službách a prodeji SLUZ 14,2 18%
Kvalifikovaní pracovníci v zem d lství, lesnictví a rybá ství ZEMED 1,8 2%

emeslníci a opravá i REMESL 12,9 16%
Obsluha stroj  a za ízení, monté i OBSL 6,2 8%
Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci POMOC 9,8 12%
Zam stnanci v ozbrojených silách OZBR . .
Nezjišt no NEZJ . .

Sféra/úrove  ízení
I. ídící 
úrove

(vedoucí org.)

II. ídící úrove
(nám stci)

III. ídící úrove
(vedoucí útvar )

Podnikatelská sféra 32 53 61
Nepodnikatelská sféra 78 87 65



 

XV 
 

Tabulka 27: D vody ekonomické neaktivity v roce 2013 (VŠPS) 

 

 

* eká na povolání zp t do práce 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01 
 
 
 
Tabulka 28: Zam stnaní podle klasifikace zam stnání ISCO 08 (v %, VŠPS, 2013) 
  

 

Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10.  

ženy muži ženy muži
Zákonodárci a ídící pracovníci 3,4 7,1 2,7 5,8 3,6 3,1
Specialisté 18,5 11,4 15,8 17,5 -7,1 1,6
Techni tí a odborní pracovníci 17,2 18,3 26,4 17,8 1,0 -8,5
Ú edníci 17,4 3,6 18,8 8,5 -13,8 -10,3
Pracovníci ve službách a prodeji 22,9 9,1 19,7 9,8 -13,8 -9,9
Kvalifikovaní pracovníci v zem d lství, lesnictví a rybá ství 1,1 1,5 0,6 2,2 0,4 1,6

emeslníci a opravá i 4,2 27,3 3,0 21,8 23,1 18,8
Obsluha stroj  a za ízení, monté i 7,3 17,4 1,9 9,7 10,2 7,8
Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 7,9 3,8 10,9 6,0 -4,0 -4,9
Zam stnanci v ozbrojených silách 0,1 0,5 0,1 0,8 0,5 0,7

Klasifikace zam stnání R N mecko Rozdíl Rozdíl
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Tabulka 29: Podnikatelé podle v kových skupin (v %, VŠPS, 2013) 

 

Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 

 

Tabulka 30: Míra zam stnanosti ve vybraných odv tvích (VŠPS, 2013) 

 

* Míra zam stnanosti, osoby ve v ku 15 - 64 let 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Tabulka 31: Míra zam stnanosti podle vzd lání (VŠPS) 
 

 
 
* obyvatelstvo ve v ku 15-64 let 
0-2 primární a nižší sekundární vzd lání 
3-4 vyšší sekundární vzd lání 
5-8 terciární vzd lání 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
  

ženy muži ženy muži
Celkem 30,6 69,4 31,9 68,1
15-19 20,0 80,0 . .
20-24 37,1 62,9 38,0 62,0
25-34 28,1 71,9 35,2 64,8
35-44 28,8 71,2 33,0 67,0
45-54 33,1 66,9 32,2 67,8
55-64 31,0 69,0 30,8 69,2
65+ 33,2 66,8 25,1 74,9

Ukazatel R N mecko

Ženy Muži Ženy Muži Ženy Muži Ženy Muži
eská republika 2,2 4,0 21,9 47,2 75,9 48,8 59,6 75,7 
N mecko 1,1 2,0 12,2 35,9 86,7 62,2 68,8 77,7 

Zem d lství Pr mysl Služby Celkem*Zem

ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 29,1 29,0 64,4 80,8 77,0 91,5 20,7 23,5 63,7 80,4 74,9 90,6
N mecko 46,3 67,8 63,8 76,1 77,9 86,3 47,1 60,3 73,3 80,6 83,7 90,8

2000 2013
0 - 2 3 - 4 5 - 8 0 - 2 3 - 4 5 - 8Zem
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Tabulka 32: Nejvýznamn jší odv tví dle koncentrace zam stnanosti žen a muž   
(v %, 2013) 
 

 
 
* Osoby ve v ku 15-64 let, klasifikace NACE Rev. 2 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 

Tabulka 33: Pracovní smlouvy uzav ené na dobu ur itou (v % zam stnanc ) 
 

 
 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Tabulka 34: Osoby pracující v noci - v ková skupina 15-64 let  
(% celkové zam stnanosti, VŠPS) 
 

 
 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
  

ženy muži ženy muži
Zpracovatelský pr mysl 20,3 30,8 11,5 26,6
Stavebnictví 1,6 13,9 1,8 11,2
Velkoobchod a maloobchod, opravy 
a údržba motorových vozidel

15,5 9,8 15,6 13,3

Doprava a skladování 3,7 8,1 2,6 6,8
Ubytování, stravování a pohostinství 4,9 2,6 4,8 3,1
Odborné, v decké a technické innosti 5,1 3,7 5,7 5,0
Administrativní a podp rné innosti 2,6 2,5 5,4 4,4
Ve ejná správa a obrana,  povinné sociální zabezpe ení 7,0 6,0 7,5 6,8
Vzd lávání 11,6 2,6 9,7 3,6
Zdravotní a sociální pé e 12,6 2,4 20,4 5,2

R N meckoOdv tví

ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika . . 9,4 7,1 9,8 7,6 10,6 7,5 11,5 8,0
N mecko 11,1 10,1 13,1 12,5 14,0 14,4 14,9 14,5 13,5 13,4

2013Zem 1995 2000 2005 2010

ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 83,4 74,5 11,5 18,4 5,1 7,1 86,9 81,5 9,2 13,3 4,0 5,2
N mecko 90,6 80,3 3,8 8,6 5,6 11,1 90,7 80,4 3,3 8,1 6,1 11,5

ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 86,5 81,6 9,0 13,0 4,4 5,4
N mecko 90,6 81,6 3,5 7,3 5,9 11,1

Obvykle

Nikdy N kdy Obvykle

Zem
2005 2010

2013

Nikdy N kdy Obvykle Nikdy N kdy

Zem
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Tabulka 35: Míra zam stnanosti v závislosti na po tu d tí* 

 
 
* v k nejmladšího dít te 6 let 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Tabulka 36: Podíl zam stnaných na áste ný úvazek v roce 2013 
 

 
 
* osoby ve v ku 15-64 let 
** na všech áste ných úvazcích zam stnaných muž  a žen 
*** na celkové zam stnanosti muž  a žen 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Tabulka 37: Pr m rný po et odpracovaných hodin v hlavním zam stnání za týden 
 

 
 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
  

2010 2013 2010 2013 2010 2013
eská republika 32,1 40,5 39,7 45,0 33,8 38,1
N mecko 62,4 67,2 53,2 61,2 38,8 41,5

2010 2013 2010 2013 2010 2013
eská republika 95,9 96,6 94,5 93,4 88,3 89,3
N mecko 91,6 92,1 91,8 93,2 83,8 88,1

Zem

2 d ti 3 d ti a více

1 dít 2 d ti 3 d ti a více

Zem
Ženy 20-49 let

Muži 20-49 let

1 dít

ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 10,0 2,5 19,5 8,6 11,2 3,9 
N mecko 45,4 9,5 13,9 24,6 36,1 7,1 

Podíl zam stnaných
na áste ný úvazek*

Podíl zam stnaných 
s terciárním vzd láním
na áste ný úvazek***

Podíl zam stnaných 
na áste ný úvazek 

nedobrovoln **
Zem

ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 41,3 45,4 39,5 43,8 39,6 43,6 39,1 42,9
N mecko 31,9 41,1 30,8 40,3 30,3 40,2 30,5 40,1

ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 39,0 42,7 38,9 42,4 38,5 42,1
N mecko 30,5 39,9 30,5 39,8 30,4 39,6

Zem 2000

201320122011

201020052004

Zem
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Tabulka 38: Harmonizovaná míra nezam stnanosti (VŠPS) 
 

 
 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Tabulka 39: Míra nezam stnanosti podle vzd lání ve v kové skupin  25-64 let (VŠPS) 
 

 
 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
  

ženy muži ženy muži
1999 10,5 7,3 9,1 8,2
2000 10,6 7,3 8,4 7,7
2001 . . . .
2002 . . . .
2003 . . . .
2004 . . . .
2005 9,8 6,5 11,0 11,6
2006 8,8 5,8 10,2 10,3
2007 6,7 4,2 8,8 8,6
2008 5,6 3,5 7,7 7,4
2009 7,7 5,9 7,3 8,1
2010 8,5 6,4 6,6 7,5
2011 7,9 5,8 5,6 6,2
2012 8,2 6,0 5,2 5,7
2013 8,3 5,9 5,0 5,6

R N meckoUkazatel

ženy muži ženy muži ženy muži ženy muži
eská republika 20,2 26,3 25,5 26,6 9,8 6,4 8,5 5,7
N mecko 11,5 13,8 10,5 13,6 8,3 7,6 4,8 5,6

ženy muži ženy muži
eská republika 4,0 2,3 3,4 2,3
N mecko 5,2 3,8 2,7 2,3

Preprimární, primární a nižší sekundární 
vzd lání

20132000

2013200020132000

Terciární vzd lání

Vyšší sekundární a nástavbové vzd lání
Zem

Zem
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Tabulka 40: Míra dlouhodobé nezam stnanosti* 
 

 
 
* Podíl dlouhodob  nezam stnaných na celkové pracovní síle. 
Zdroj: Databáze Eurostatu, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Tabulka 41: Pr m rná ro ní mzda (v EUR, 2010) 
 

 
 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

muži ženy muži ženy
1998 1,5 2,6 4,3 5,5
1999 2,4 4,3 4,1 4,8
2000 3,5 5,3 3,8 4,4
2001 3,4 5,2 3,7 4,1
2002 2,9 4,6 4,1 4,3
2003 2,8 5,0 4,8 4,9
2004 3,4 5,3 5,9 5,9
2005 3,4 5,3 6,1 5,8
2006 3,1 4,9 5,8 5,8
2007 2,1 3,6 4,9 5,0
2008 1,7 2,8 4,0 4,0
2009 1,6 2,5 3,6 3,4
2010 2,6 3,5 3,6 3,0
2011 2,4 3,2 3,1 2,6
2012 2,6 3,6 2,7 2,3
2013 2,5 3,7 2,6 2,2

R N meckoRok

Zem Celkem ženy muži GPG (v %)
eská republika 12 283 10 462 13 690 23,6 
N mecko 41 495 34 740 44 465 21,9 
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GRAFY 

 

Graf 1: Obecná míra nezam stnanosti a podíl nezam stnaných osob (VŠPS, v %) 
 

 
Zdroj: 
Podíl nezam stnaných osob, online, cit. 2014-11-01. 
Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
Ve ejná databáze, online, cit. 2014-11-01. 
 
 
Graf 2: Specifické míry nezam stnanosti dle pohlaví (VŠPS, v %) 

 
Zdroj: Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
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Graf 3: Specifické míry nezam stnanosti dle pohlaví a vzd lání (VŠPS, v %) 

 
Zdroj: Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
 
Graf 4: Délka hledání zam stnání  
(VŠPS, podíl na po tu nezam stnaných - bez osob, které již práci našly, v %) 
 

 
Zdroj: Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
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Graf 5: Ekonomické postavení populace 15+ v R (VŠPS) 

 
Zdroj: R od 1989 v íslech, online, cit. 2014-11-05. 
Trh práce, online, cit. 2014-11-01. 
 
 
Graf 6: Po ty p ihlášených uchaze  na VŠ dle pohlaví v letech 2000/2001-2013/2014 

 
Zdroj: Terciární vzd lávání, online, cit. 2014-12-27. 
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Graf 7: Po ty p ijatých uchaze  na VŠ dle pohlaví v letech 2000/2001-2013/2014 

 
Zdroj: Terciární vzd lávání, online, cit. 2014-12-27. 
 

Graf 8: Úsp šnost uchaze  na VŠ dle pohlaví v letech 2000/2001-2013/2014 

 
Zdroj: Terciární vzd lávání, online, cit. 2014-12-27. 
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Graf 9: Po ty nov  zapsaných muž  a žen ve VŠ studijních programech*  

 
* stav k 20. 1. 2014 
Zdroj: Terciární vzd lávání, online, cit. 2014-12-27. 
 
 
Graf 10: Postavení v hlavním zam stnání - zam stnanci (v tis. osob, VŠPS) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02. 
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Graf 11: Postavení v hlavním zam stnání - podnikatelé (v tis. osob, VŠPS) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02. 
 
 
Graf 12: Zam stnané ženy na áste ný úvazek (v %) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02. 
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Graf 13: Zam stnaní muži na áste ný úvazek (v %) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2013, online, cit. 2015-01-02. 
 
 
Graf 14: Míra zam stnanosti žen v R (VŠPS) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
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Graf 15: Míra zam stnanosti muž  v R (VŠPS) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 

Graf 16: Míra zam stnanosti žen v N mecku (VŠPS) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10. 
 
 
Graf 17: Míra zam stnanosti muž  v N mecku (VŠPS) 

 
Zdroj: Zaost eno na ženy a muže 2014, online, cit. 2015-01-10 
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P ÍLOHY 
 

P íloha 1: Základní p ehled legislativy EU 

 

 1950 - Evropská úmluva o ochran  lidských práv a základních svobod 

 1951 - Smlouva o evropském sdružení uhlí a oceli (ESUO) 

 1957 - Smlouva o EHS  

 1961 - Evropská sociální charta (revize 1996) 

 1987 - Jednotný evropský akt 

 1992 - Maastrichtská smlouva (Smlouva o EU) 

 1993 - Bílá kniha o r stu, konkurenceschopnosti a zam stnanosti 

 1997 - Amsterodamská smlouva 

 1999 - Listina základních práv EU 

 2000 - Lisabonská strategie (Evropská strategie zam stnanosti) 

 2006 - Sm rnice o zavedení zásady rovných p íležitostí a rovného zacházení  

           pro muže a ženy v oblasti zam stnání a povolání 

 2007 - Lisabonská smlouva (Smlouva o fungování EU) 

 2010 - Strategie pro rovnost žen a muž  (2010-2015) 

 2010 - Strategie Evropa 2020 

 2011 - Evropský pakt pro rovnost muž  a žen 2011-2020 

 2012 - Sm rnice o zlepšení genderové vyváženosti  

           mezi leny dozor í rady/nevýkonnými leny správní rady 

           spole ností kótovaných na burzách a o souvisejících opat eních 

 
Zdroj: vlastní. 
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P íloha 2: Dotazník 

 

Zkušenosti žen s diskriminací na trhu práce v R 
 

Vážená paní/sle no, 

 

cht la bych Vás touto cestou požádat o vypln ní následujícího dotazníku.  

Ú elem dotazníku je zjistit, zda jste se v rámci zam stnání setkala s n jakou formou 

diskriminace. Dotazník bude sou ástí diplomové práce, zkoumající postavení žen na 

trhu práce v R a v N mecku. Cílem diplomové práce je návrh konkrétních opat ení na 

zlepšení postavení žen na trhu práce v R.  

 

Dotazník je zcela anonymní. Pokud není uvedeno jinak, lze zvolit více odpov dí. 

Odpov di, prosím, zašlete zp t nejpozd ji do 30. ledna 2015. 

 

D kuji za Váš as!  

_____________________________________________________________________ 

 

1. Setkala jste se n kdy p i hledání zam stnání s diskriminací? 

 V k       Jiné ………… 

 Pohlaví      Ne, nikdy   

 Národnost 

 Mate ství 

 Zdravotní omezení 

 

 

2. Setkala jste se n kdy v zam stnání s diskriminací? 

 V k       Jiné ………… 

 Pohlaví      Ne, nikdy (Pokra ujte otázkou . 4)
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 Národnost 

 Mate ství 

 Zdravotní omezení 

 

3. O jakou formu diskriminace v zam stnání se jednalo?  

 Výše mzdy     Jiné ………… 

 Pracovní výkon 

 Kariérní postup 

 Možnost vzd lávání 

 Práce p es as / v noci / o víkendu 

 Povinné p estávky  

 Místo výkonu práce ( astá zm na) 

 Pouze základní odm na / minimální mzda ve smlouv  

 

4. Setkala jste se n kdy v zam stnání s obt žováním nebo ohrožováním? 

 Mobbing (ze strany koleg )   Jiné ………… 

 Tlak na podání výpov di            Ne, nikdy 

 Necht ná sexuální pozornost 

 Fyzické násilí 

 

5. Jaký je druh Vašeho sou asného zam stnání? 

 Pracovní pom r   DP /DPP   OSV       Jiná odpov  

 Doba ur itá   Doba neur itá 

 D vod práce na dobu ur itou  Zvolte položku. 

 

6. Pracujete v sou asné dob  na áste ný úvazek (mén  než 40 hodin/týden)? 

 Ano, dobrovoln     

 Ano, ale cht la bych pracovat na plný úvazek.  

 Ne, nepracuji   (Pokra ujte otázkou . 8) 
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7. Co je d vodem Vaší práce na áste ný úvazek? 

 Pé e o dít  / jinou blízkou osobu 

 Nemožnost najít práci na plný úvazek 

 Zdravotní d vody 

 Jiné 

8. Jaké výhody Vám zam stnavatel v sou asné dob  nabízí? 

 Pružná pracovní doba    Ani jedna odpov  

 Práce z domova 

 Sdílený úvazek 

 Firemní školka 

 Sick days 

 Delší neplacené volno (pé e o dít , vzd lávání atd.) 

 

9. Jste v sou asné dob  / byla jste v minulosti na mate ské / rodi ovské dovolené? 

 Ano   

 Ne       (Pokra ujte otázkou . 14) 

 

10. Jak dlouho plánujete z stat / byla jste na mate ské / rodi ovské dovolené? 

 Nejdéle 6 týdn  po porodu   2 - 3 roky 

 Do 1 roku dít te     3 - 4 roky 

 1 - 2 roky     Delší dobu 

 

11. Vrátíte se / vracela jste se po skon ení MD / RD ke stávajícímu zam stnavateli? 

 Ano 

 Nevím     

 Ne  D vod ………… 

 

12. Souhlasila byste, aby Váš partner / manžel strávil n jakou dobu na MD / RD  

místo Vás? 

 Ano    Ne    Nevím 
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13. Zaškrtn te, prosím, nejvhodn jší odpov  (POUZE JEDNU). 

 Chci se pln  v novat rodin  - proto chci co nejdéle z stat v domácnosti. 

 Chci se v novat zam stnání i rodin  - rodina je pro m  však na prvním míst . 

 Chci se v novat rodin , ale zam stnání je pro m  d ležité - snažím se najít 

kompromis. 

 Chci se pln  v novat zam stnání a rodina se musí do ur ité míry p izp sobit. 

14. Prosím o vypln ní základních údaj  o Vaší osob . 

V k     Zvolte položku. 

Rodinný stav   Zvolte položku. 

Po et d tí   Zvolte položku. 

V k nejmladšího dít te Zvolte položku. 

Ekonomický status*  Zvolte položku. 

Nejvyšší vzd lání  Zvolte položku. 

Obor studia   Zvolte položku.   

Sou asná profese  Zvolte položku.   

 

15. Vypl te, prosím, pokud jste v sou asné dob  nezam stnaná. 

Délka nezam stnanosti** Zvolte položku. 

Opakovan    Zvolte položku.  

 
* V p ípad , že se na Vás vztahuje více možností, zvolte prosím dle p evažujícího p íjmu. 

** Sou et délky všech nezam stnaností v posledních 2 letech. 

 

 

D kuji za vypln ní!  
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