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Work-life balance a statisticka diskriminace zen
na trhu prace
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Work-life Balance and the Women Statistical Discrimination
on the Labour Market

Abstract

This paper deals with woman statistical discrimination on the labour market
and presents it as one of the possible barriers to the full realisation of women’
human capital. It analyses problems, which cause so far insufficient utilization of
the institute of law on the juridical practice in the Czech Republic, when men-
tioning women discrimination on the labour market. It deals with work-life bal-
ance programs and interprets them as one of the ways that could to break
through traditional stereotypes and diverse the perception of moment by firms
and contribute to reduce their discriminating behaviour. It divides these pro-
grams according to the part of work responsibility left on a woman and how they
influence her future work career.
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Uvod

Rozsah a uroven ambici Zen a muzi na poli profesionalni kariéry a rodinného
zivota jsou v prvni fad¢é determinovany jejich individualni svobodnou volbou,
ktera vychazi z jejich preferenci. Preference jsou vysostn€ subjektivni zalezitosti
kazdé lidské osobnosti. A lidé nejsou homogenni, jsou individualné diversifiko-
vani, kazda osobnost je jina ohledné potieb a volby cest jejich napliovani, vy-
tvafi si jedine¢nou stupnici preferenci a priorit. Teorie preferenci potom vysvét-
luje hledani optimalni kombinace pracovnich a ostatnich Zivotnich ¢innosti, kte-
rd cloveéku pfinasi nejvyssi mozné uspokojeni. Je nasnadé, Ze tato volba, jakoz
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i jakakoliv jind spotiebitelska volba, ma svd omezeni a probiha v urcitém pro-
stiedi, které pro ni mlize vytvaret vice ¢i méné piiznivé podminky, stavét bariéry
¢i omezeni. Subjektivni preference a potieby ¢lovéka nejsou nemeénné, v pritbéhu
¢asu se mohou vyvijet a ménit, ¢loveék se rovnéz prizplisobuje zméne vnéjsich
podminek svého rozhodovani. Z teorie preferenci a hledani optimalni kombinace
nasledné plyne, Ze pozice kazdého ¢lovéka na trhu prace, jakoZ i mira jeho anga-
zovani v ostatnich Zivotnich aktivitach, je vysledkem jeho individualni svobodné
volby realizované v konkrétnich spole¢enskych podminkach.'

Otazka svobodné volby se dotyka jak muza tak zen. Jejich odlisné preference
a moznost volby se promita do vybéru studijniho oboru a nasledné pak profesni-
ho trhu prace, do rozhodnuti, kolik ¢asu a Usili vénovat praci a dosahnout tak
urcité produktivity, do volby konkrétniho pracovniho mista, do volby miry rizika
spojeného s praci, jakoz i do oc¢ekavaného vydélku a tim i do ocekavané miry
vynosu z investice do jejich lidského kapitalu. Kazda zena si vybira, kolik ¢asu
a usili chce vénovat praci a kolik chce vénovat roding, péci o déti a provoz domac-
nosti a kolik ostatnim zivotnim aktivitam. Tuto volbu ovliviuji zejména moznosti
vyuziti a zhodnocenti jejich lidského kapitalu na trhu prace a moznosti sladéni jejich
profesniho a rodinného Zivota (oznacované jako work-life balance). Urcité bariéry
pro toto rozhodovani mohou v piipadé Zen pochazet ze statistické diskriminace®
zen na trhu prace, jejiz pri¢inou muze byt nedostatek informaci a snaha firem
minimalizovat néklady na najem prace. Na druhé strané cela fada novych forem
prace, rozvijenych v nékterych firmach v ramci programt work-life balance,’

! Ekonomicka feorie preferenci jakozto sougast neoklasické ekonomie predstavuje standardni
ekonomické vysvétleni rozhodovani mikroekonomickych subjektd, od dob Garyho Beckera pak ve
vsech oblastech Zivotniho rozhodovani, véetné diskriminace ¢i zalozeni a fungovani rodiny. Mimo
ckonomii vSak vétSina sociologickych, genderovych ¢i feministickych autord (autorek) toto vy-
svétleni v souvislosti s postavenim Zen na trhu prace nepouziva a dava piednost zdiraznovani
nerovnosti, genderovych odliSnosti muzl a Zen, riznych strukturalnich bariér a omezeni.

Jednou z vyjimek je kniha Catherine Hakim Work-Lifestyle Choices in the 21st Century: Pre-
ference Theory (2000). Autorka v ni za klicové determinanty uplatnéni na trhu prace povazuje
prave svobodnou individualni volbu kazdého ¢loveka, a k podpote svého tvrzeni pouziva mnozstvi
vyzkumnych Setfeni.

2 Statisticka diskriminace se &asto prolina s ostatnimi typy diskriminace. MiiZe jit naptiklad
o diskriminaci pochazejici z trzni sily subjektu, ktery ji uplatiiuje, nebo plynouci z ur€itého spole-
¢enského predsudku ohledné prace Zen, event. z vytésfiovani zen z uréitych typt profesi spole¢nos-
ti povazovanych za typicky muzské.

? Mezi takové firmy patfi napiiklad T-Mobile, Vodafone a Komer&ni banka, které byly ohod-
noceny porotou Gender Studies v ramci projektu Firma roku: rovné prilezitosti 2008. Hodnotila
se kvalita programi na podporu rovnych prilezitosti a slad’ovani prace a soukromého zivota.
T-Mobile nabizi dlouhy seznam flexibilnich forem prace véetné sdileni pracovniho mista ¢i prace
z domova, moznost prerusit vykon prace az na pul roku a pak se opét vratit na ptivodni misto,
nabizi platovou koncepci, ktera uréuje vysi mzdy pro danou pozici bez ohledu na pohlavi osoby,
ktera ji vykonava, ma zpracovany plan postupu pro piipady Sikany ¢i sexudlniho obtéZzovani.
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vytvaii ptiznivé podminky a nové moznosti pro realizaci svobodné volby Zen
v oblasti napliiovani jejich optimalni kombinace pracovnich a ostatnich zivotnich
¢innosti.

1. Trh prace zen a muzi v Ceské republice

Jiz ze zékladnich ukazateld ekonomické aktivity populace v CR (viz tab. 1)
vyplyvaji nékteré zakladni skutecnosti trhu prace zen a trhu prace muzi. Mira
ekonomické aktivity Zen (v populaci 15 — 64 let) je niz§i nez u muzi, predstavuje
62,2 % (oproti 78,0 % muzil). Mira ekonomické aktivity zen v CR je pravé na
urovni priméru EU 27 (obdobné je tomu i u muzd, viz tab. 2). Vyssi mira eko-
nomické aktivity en je napiiklad v Némecku, v Dansku, ve Finsku, Svédsku
a Velké Britanii, vyrazné nizsi je naptiklad v Italii. Ackoliv Zeny pfedstavuji
v CR 43,6 % vsech ekonomicky aktivnich, jejich nezaméstnanost je dlouhodobé
vyssi asi o 3 procentni body (p. b.) neZ nezaméstnanost muzil. V mezinarodnim
srovnani to znamena o 1 p. b. vice nez je pramér v EU 27. PfiCemz ve vétSiné

a4

vybranych zemi (viz tab. 3) je rozdil niz$i, v nékterych zemich, jako je Estonsko,

Irsko a Velka Britanie, je mira nezaméstnanosti Zen naopak nizs$i nez mira neza-
méstnanosti muzu.

Tabulka 1
Zakladni ukazatele ekonomické aktivity v CR
Zeny Muzi
Mira ekonomické aktivityl5+ (%) 49.8 68.3
Mira ekonomické aktivityl5 — 64 (%) 62.2 78.0
Mira nezaméstnanosti ILO (%) 6.7 42
Primérné skute¢né odpracované hodiny (plny pracovni tivazek, hod./tyden) 36.5 41.0
Primérné skuteéné odpracované hodiny (na zkraceny uvazek, hod./tyden) 20.4 19.9
Céstecné avazky (%) 8.6 23

Pramen: MPSV CR a CSU (2008, s. 56).

Nejvice zen v CR je mezi zaméstnanci, kde tvoii 46,6 %. Z tabulky 1 rovnéz
plyne, Ze Zeny pracujici na plny uvazek odpracovaly za tyden v praméru ptibliz-
né o 5 hodin méné€ nez muzi. Na Castecny uvazek pracovalo pouze 8,6 % zZen a ty
odpracovaly pfiblizné stejny pocet hodin tydné jako takto zaméstnani muzi, kte-
rych bylo pouze 2,3 %.

Zameéstnanecké benefity ve firmé funguji na principu kafetérie, ktery poskytuje moznost zameést-
nanci vybrat si v zavislosti na pracovni pozici podle svych individualnich potfeb, nabizeji se mj.
piispévky na zdravotni péci, piispévky na zafizeni péce o déti nebo na péci o domacnost. Viz
Kolafova (2009, s. 10).
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Tabulka 2

Ekonomicky aktivni obyvatelstvo v roce 2006 (V§PS)
Zemé Mira ekonomické aktivity v %

zeny muzi celkem
EU 27 62.9 71.5 70.2
EU 25 63.2 78.0 70.6
Z toho ve vybranych zemich

CR 62.3 78.3 70.3
Dénsko 77.0 84.1 80.6
Némecko 69.2 81.3 75.3
Estonsko 69.3 75.8 72.4
Irsko 61.9 81.5 71.8
Francie 64.1 74.8 69.4
Italie 50.8 74.6 62.7
Nizozemsko 70.7 83.9 77.4
Rakousko 67.0 80.5 73.7
Slovinsko 66.7 74.9 70.9
Slovensko 60.9 76.4 78.8
Velka Britanie 69.2 82.1 75.5

Pramen: Eurostat (2007a).

Tabulka 3
Harmonizovana mira nezaméstnanosti (VéPS) v roce 2006
Zemé Harmonizovana mira nezaméstnanosti v %
zeny muzi
EU 27 7.1 8.9
EU 25 7.1 9.0
Z toho ve vybranych zemich
CR 5.8 8.8
Déansko 33 4.5
Neémecko 7.7 9.2
Estonsko 6.2 5.6
Irsko 4.6 4.1
Francie 8.7 10.4
Italie 54 8.8
Nizozemsko 3.5 4.4
Rakousko 4.4 5.2
Slovinsko 49 7.2
Slovensko 12.3 14.7
Svédsko 6.9 7.2
Velka Britanie 5.7 4.9

Pramen: Eurostat (2007b).

Podivame-li se na populaci 15+ podle nejvyssiho dosazeného vzdélani (viz
tab. 4), mj. zjiStujeme, Ze mezi osobami se zakladnim vzdélanim u nas jedno-
znacné pievazuji Zeny, a ty potom mohou vykonavat jen nekvalifikované ¢i niz-
kokvalifikované profese, které mohou na trhu prace ziskat jen nizké penézni
ohodnoceni a jsou obvykle nejvice dotéeny nezaméstnanosti. V roce 2006 pred-
stavovaly zeny se zakladnim vzd€lanim 25 % vSech nezaméstnanych zen, Zen
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s vysokoskolskym vzdélanim bylo mezi nezaméstnanymi zZenami pouze 4,1 %.
Zatimco mezi osobami s vysokoSkolskym vzdélanim jednoznaéné prevazuji
muzi a ti potom mohou vykonavat vysoce kvalifikované a vysoce pené¢zn¢ ohod-
nocené profese, mezi nimiz je mira nezameéstnanosti nejnizsi.

Tabulka 4
Populace 15+ podle nejvyssiho dosazeného vzdélani v CR (v tis. osob)
78 Bez maturity S maturitou v§
zeny muzi zeny muzi zeny muzi zeny muzi

Zaméstnani 181.4 116.2 673.2 | 1360.9 918.6 690.6 264.9 394.6
Nezaméstnani 57.8 46.8 102.9 108.1 57.8 373 6.3 9.0
Ekonomicky neaktivni 15+ 949.2 459.0 602.3 466.8 570.9 303.4 96.5 90.7
Celkem 1118.2 622.3 | 1383.7 | 1935.8 | 1547.3 | 1131.8 367.7 494.5

Pramen: MSPV CR a CSU (2005, s. 51).

2. Teorie statistické diskriminace

Podle profesora Edmunda Phelpse,® nositele Nobelovy ceny za ekonomii
(2006), statisticka diskriminace vychazi z reality pracovnich trhii: funguji nedo-
konale, protoze informace o existenci a charakteristikdch jak pracovnikli tak
pracovnich mist jsou vzacné a nedokonalé.

Pro pfiblizeni zakladniho pfistupu své teorie pouzil E. Phelps jednoduchy piimér
cestovatele, ktery se v cizim mésté rozhoduje, zda bude vecetet v hotelu, kde se ubyto-
val, nebo v jiné restauraci ve mésté. KdyZz si stanovi obecné pravidlo vecefet mimo
hotel, protoze hotelové restaurace byvaji obvykle horsi, bez toho, aniz by zjistoval
konkrétni informace o kvalité konkrétni hotelové restaurace a konkrétnich okolnich
restauraci, miZzeme o ném fici, ze diskriminuje hotel. Ackoliv, samoziejm¢, mohou
existovat ptipady, zZe hotelova kuchyné je lepsi nez okolni restaurace, obecné pravidlo
reprezentuje racionalni jednani. Vychazi z obecné zkusSenosti a maximalizuje uzitek,
tedy pokud naklady na zjistovani informaci a na hodnoceni a porovnavani restauraci
jsou vysoké, a jestlize se obecné ma za to, ze hotelova restaurace byva horsi. (Phelps,
1972, s. 659).

Podobné se totiz chova zaméstnavatel, firma, ktera chce maximalizovat oCe-
kavany budouci zisk. Bude diskriminovat Zeny, pokud bude piesvédcena, ze jsou
v pruméru mén¢ produktivni a méné vykonné nez muzi, a jestlize naklady na
konkrétni informace o jednotlivych uchazecich (resp. uchazeckach) budou pfilis
vysoké. Pohlavi se zde stava reprezentantem relevantnich informaci. Davéra
,,a priori* v pravdépodobnou vyhodnost zaméstnani muza oproti zenam je zde

* Statistickou diskriminaci popsali Phelps (1972); Aigner a Cain (1972); Arrow (1973) a z dal-
Sich autort naptiklad Stiglitz (1973).
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zalozena na dostupnych statistickych datech o muzich a zenach na trhu prace,
napiiklad o primérné dob¢, kterou travi v zaméstnani, o délce absenci a podob-
nych charakteristikach, ¢i na vysledcich riznych empirickych vyzkumt a analyz,
anebo na konkrétni zkusenosti dané firmy se zaméstnavanim muzt a zen.

Na zéaklade tohoto pfistupu firmy je jednotlivec posuzovan podle primérnych
vlastnosti skupiny, k niz patii, spiSe nez podle vlastnich osobnostnich charakte-
ristik. V nékterych ptipadech vSak mohou byt obecné charakteristiky irelevantni
ve vztahu ke konkrétnim schopnostem a charakteristikdm jednotlivce. Ti uchaze-
¢i (resp. ty uchazecky) o praci, ktefi (resp. které) se odlisuji od primérnych cha-
rakteristik skupiny, mohou toto chovani firmy povazovat za problematické a citit
se jim dotCeny. Naptiiklad mlada vdana Zena, ktera neplanuje narozeni déti a pre-
feruje profesni kariéru, se 1isi od primérné mladé vdané Zeny, ktera planuje za-
lozeni rodiny a péci o déti. Kdyz se firma bude rozhodovat mezi muzem a zenou,
ceteris paribus (tedy se stejnym vzdélanim, vékem, pracovnimi zkuSenostmi
apod.), vybere muze, protoze ocekava, ze ten nebude prerusSovat pracovni kariéru
a pro firmu tak pfinese vétsi produkt.

2.1. Institucionalizace diskriminace

Statisticka diskriminace vyuziva tzv. genderové stereotypy’ v chovani, které
jsou prenaseny z praméru skupiny na jednotlivce. V pfipad€ Zen jsou oCekavany
delsi absence v praci, které pro firmu znamenaji vyssi naklady, nizsi usili a vy-
kon na pracovnim misté. Neékdy se ocekava i automatickd absence urcCitych
schopnosti ( napf. ctizadost, ochota ucit se novym poznatkim a vénovat tomu
Cas, nebo tfeba pozadovana tvrdost ve vyjednavanich apod.), coz brani postupu
7en v kariéte ( tzv. sklenény strop)®. Naopak, tyto schopnosti jsou automaticky
oc¢ekavany u muzl, takze jejich postup je mnohem rychlejsi (£zv. sklenény vy-
tah)’. Je ziejmé, Ze tato jednoducha prvoplanova zobecnéni nemohou platit pro
kazdou individualitu. Tyto obecné stereotypy vytvareji deformovany pohled na
chovani Zen a na moznosti jejich profesni kariéry. Akceptace téchto principti

> Gender 1ze chapat jako socidlné utvafeny soubor vlastnosti, chovani, zajmi, vzhledu atd.,
ktery je v urcité spolenosti spojovan s obrazem muze nebo Zeny, resp. nevyplyva z biologické
piirozenosti muzl a zen, nybrz je utvafen spolecnosti a ji je také reprodukovan. O genderu existuji
ve spole¢nosti obecné piijimané stereotypy chovani, které predstavuji jakési zjednodusené pred-
stavy o skute¢nosti. Viz napiiklad Bobek, Bouckova a Kiihn (2007, s. 231); Fialova, Spoustova
a Havelkova (2007, s. 44).

8 Sklenény strop symbolizuje jakousi neviditelnou bariéru, se kterou se Zeny setkavaji pii ka-
riérnim postupu a kterd jim brani vystoupat na vysii pozice. Casto byvaji na ving pravé genderové
stereotypy. Viz Bobek, Bouc¢kova a Kiihn (2007, s. 231); Fialova, Spoustova a Havelkova (2007, s. 45).

7 Sklenény vytah piedstavuje uréité postupy, které umozituji muzim mnohem rychlejii kariérni
postup na vyS§i pozice nez zenam a nez by se jevilo pfiméfenym jejich vzdélani, véku a délce
praxe (ibidem).
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vytvafi bariéry pro svobodnou volbu Zen. Pak je pro né obtizné proniknout na-
priklad do vyssich fidicich pozic nebo do politiky, a nemohou pIn¢ realizovat
svoje schopnosti, pokud jsou jejich skutecné schopnosti a ambice vyssi nez pri-
mérné. Svoje schopnosti musi dokazovat a presvédCovat, coz zpomaluje jejich
postup. Aplikace téchto tradi¢nich pohledi na roli pohlavi na trhu prace a ve
spolecnosti, zejména v roding, ve skutecnosti opétovné reprodukuji toto rozdele-
ni roli. Institucionalizuji tak diskriminaci a prostiednictvim ocekavani ji transfe-
ruji i do budoucnosti. Tak se deskripce stavajiciho chovani stava jeho preskripci
do budoucnosti.

3.2. Obecny pristup statistické diskriminace

Kdyz chce firma najmout nového pracovnika, ma k dispozici jenom zakladni
informace o ném — vék, vzdélani, pfedchazejici pracovni mista. Obvykle je zis-
kava z Zivotopisu, z dotazniku, zrozhovoru s nim. Tyto informace jsou vsSak
obvykle nedostatecné k tomu, aby mohl zameéstnavatel spolehlivé odhadnout
budouci produktivitu pracovnika. Ziskavat dalsi detailn¢j$i informace o uchazeci
je vSak néakladné. Na zakladé omezenych informaci, které ma firma k dispozici,
nemtize poznat, ktery zuchazecli bude schopnéjsi, cilevédoméjsi, vytrvalejsi,
tedy konec konct produktivnéjsi. Proto pouzije obecnou zkuSenost vyplyvajici
z prumérnych statistickych dat o chovani skupiny, k niz pracovnika ptifadi. Na-
piiklad ze mlada Zena pravdépodobné brzo pierusi pracovni kariéru a bude vy-
chovavat déti, s Zenou s détmi se zase spojuje zkuSenost, ze bude v praci chybét
Castéji nez muz. Skupinové ¢i primérné charakteristiky chovani tak firma pouzi-
je k odhadu produktivity prace pro jednotlivé konkrétni ptipady, tzn. Ze na kaz-
dou mladou zenu pak bude pohlizet jako na ,,primérnou‘ mladou Zenu.

Tento piistup vSak v sob€ skryva tiskali i pro firmy. Tato uskali vychazeji
z toho, Ze v podstaté nelze, aniz bychom mohli vyloucit moznost omylu, zatadit
vSechny jedinecné jednotlivce do urcitych skupin a do urcitych stereotypt cho-
vani. Pak miize jedinec, ktery je zatazen do vysoce produktivni skupiny a u né-
hoz se ptredpokladaji urcité vlastnosti, ale ktery ve skutecnosti tyto vlastnosti
nema, profitovat na tom, ze byl do této skupiny zafazen, i kdyZ jeho skutecny
ptinos pro firmu je daleko mensi. Zatimco schopny pracovnik, ktery byl zatazen
do nizko produktivni skupiny, mtize trpét Gjmu, pficemz firma by ho byla ochot-
na nalezit¢ ocenit, kdyby znala jeho skutecnou produktivitu.

2.3. OdliSna ocekavani firem

Odlisna oc¢ekavani firem determinuji hlavni rozdilnost trhu prace muzi a trhu
prace zen. Tato o¢ekavani se promitaji do polohy funkce poptavky po praci mu-
7l a zen, resp. ochoty muze a zZeny najimat. Pokud firmy ocekavaji vyssi mezni
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produkt u muzt, pak bude poptavka po praci, ktera je z mezniho produktu odvo-
zena, u muzi vys$$i nez poptavka po praci u Zen ( o¢ekavany penézni mezni pro-
dukt bude u muzt vyssi nez u zen, MRP;y, > MRP,r ). V grafickém znazornéni
se proto bude poptadvka po praci muzi nachéazet vice vpravo a bude vymezovat
vetsi trh, nez tomu bude v pfipadé zen. I kdyZz byva nabidka prace Zen méné
elasticka, presto trh vygeneruje vyssi primérmou rovnovaznou mzdu na trhu
prace muzl (wy, > wg).

Obrazek 1
Trh prace muzu (a) a Zen (b)

a) b)

Sm

]
)
)
: Dy
!
!
]
]

Lm L | Lg L
Pramen: Brozova (20006, s. 96).

Z grafu na obrazku 1 rovnéz plyne, ze pokud by firmy obecné musely platit
zenam stejnou mzdu jako muzim na stejné pozici ( tfeba jako dusledek vné&jsi
vladni intervence do trhd, ktera by vyustila do direktivniho nafizeni pro firmy),
znamenalo by pro né zaméstnavani zen vétsi naklady. Ty firmy, které by Zzeny
zaméstnavaly, by dosahovaly niz§ich ziskli nez ty, které by davaly pfednost
muzim. Tyto firmy by pak byly znevyhodnény v konkurenci ostatnich firem
a postupné by ztracely svoje pozice a byly by zcela jednoznacné vytlacovany
z trhi. V pfipadé rovnych mezd pro muZe a Zeny na stejné pozici by se firmy
snazily zaméstnavat méné Zen (vidime, Ze zaméstnanost Zen by se snizila z Ly na
L rpti mzdé w),) a davaly by pfednost muziim. Jednoducha grafika zietelné ukazuje,
ze takové nafizeni, které by firmam urcovalo vysi mezd pro Zeny na urovni mezd
muzl, by pozici zen na trhu prace jesté zhorSilo. Zameéstnanost Zen by se nutné
snizovala, Zeny by obtizné&ji nachazely praci a jejich nezaméstnanost by byla konec
konct vyssi. Z hlediska ekonomické efektivnosti znamena snizovani zameéstna-
nosti na trhu prace zen i ztratu produktu a pokles blahobytu pro celou spolec¢nost.
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Ustiedni tlohu v této analyze hraje obecna zkuSenost a obecny piedpoklad
firem o dlouhodobé nizsi produktivité¢ Zen. Tento predpoklad plyne z piirozené
role zeny ve spolecnosti, ktera si zaslouzi respekt. Trhy se s timto stavem véci
v lidské spolecnosti vyrovnavaji podle ekonomickych zakond konkurence
a efektivnosti. To ale neznamena, Ze Zena, ktera se rozhodne pro jiny model své-
ho zivota, odlisny od toho obecné zazité¢ho, a da piednost pracovni kariéfe, by
m¢ela dostavat niz§i mzdu. Pokud je jeji pracovni vykon na urovni ocekévaného
vykonu muze, nic nebrani zameéstnavateli, aby svoji zaméstnankyni nalezité oce-
nil a odmeénil. Ale zaroven je potfebné dodat, Ze zaméstnavatele k tomu ani nic
nenuti, pokud ziskani této pracovnice ¢i udrzeni této zaméstnankyné neni jeho
prioritou. SpoleCensky odsudek a nepiipustnost diskriminacniho chovani zatim
v nasi spoleCnosti chybi, a tudiz diskriminacni praxe nijak nesniZuje prestiz
a spoleCenskou image firmy. Soudni precedenty zatim také neplisobi ve smyslu
odrazovani od diskrimina¢niho jednédni. Pokud se Zena domniva, ze ji nabizené
podminky a mzda diskriminuji, nemusi je pfijimat. Smlouva o najmu sluzby
prace je vysledkem trzni transakce, do které vstupuji obé strany dobrovolné a na
zakladé€ svého svobodného rozhodnuti.

V ptipadé statistické diskriminace neni firma, ktera ji uplatiiuje, nijak poskozo-
vana. Ba naopak, snazi se timto zpisobem minimalizovat naklady najimani prace
a ziskat dodate¢ny zisk. Aplikace primérnych skupinovych charakteristik na
konkrétni uchazece je méné nakladna nez drahé ziskavani informaci v jednotli-
vych konkrétnich ptipadech. Chovani firmy je v tomto piipadé plné racionalni
a mzdova diskriminace je pro ni cenovou strategii maximalizujici jeji zisk. Za-
meéstnavatel ve svém chovani neni nijak zaujaty, jeho rozhodovani je racionalni
a korektni a v pruméru piinasi dodate¢ny zisk, protoze minimalizuje naklady
najimani prace. Pokud by takto napiiklad nepostupovala jedna firma a ostatni
ano, bude v komparativni nevyhod¢. Jako problematické toto chovani pocit'uji ti,
ktefi se 1i8i od priiméru skupiny, k niZ jsou zatazovani. Je ziejmé, Ze statisticka
diskriminace bude pfetrvavat tak dlouho, dokud se nezméni zpiisob chovani
dotcenych skupin ve spolecnosti a dokud se nezméni v§eobecna akceptace tohoto
chovani ze strany spolecnosti, a nasledné¢ dokud se nezméni zkuSenosti firem
a jejich oc¢ekavani ohledné zaméstnavani zen.

3. Diskriminace Zen z divodu pohlavi a institut prava v soudni praxi
Ceské republiky

Jiz nyni je systém prava u nas nastaven tak, aby mohl byt aplikovan ve smys-
lu potlacovani diskrimina¢niho jednani. To dokazuje skutecnost, Ze jiz nyni jsou
kauzy tykajici se diskriminace pfedmétem soudnich jednani, i kdyZz vyuzivani
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tohoto pravniho instrumentu u nas vSak zdaleka neodpovida jeho potencialnim
moznostem.® Nékteti oéekavaji zlepdeni situace v souvislosti s pfijetim antidis-
kriminaéniho zakona,” ktery je viak u nas vniman velmi kontroverzng, nebot
vyvolava fadu spornych zamyslenych i nezamyslenych dtsledki.

Diskriminace se dostava do soudni praxe jen velmi pozvolna. Lze fici, Ze se
nachazi ve stadiu tvorby precedencnich soudnich rozhodnuti. Diskriminace se ve
své skutkové podstate teprve propracovava ke stavu, kdy bude legitimné uzné-
vana jako pravni pfipad. Rovnéz soudcti a advokatti-specialistti na problematiku
diskriminace Zen z dtvodd pohlavi, ktefi maji odvahu vést kauzy s nejistym
vysledkem a tvofit zminéné pravni precedenty, je zatim poskrovnu. V praxi je
napiiklad pro zeny, které se citi byt diskriminaci dotCeny na trhu prace, obtizny
jiz ten prvni krok: najit dobrého pravniho zastupce. "

3.1. Obtiznost dokazovani

Diivodt, pro¢ se diskriminace nedostava pied soud, je vic. U soudniho jedna-
ni musi Zena prokazat, ze jeji plat byl niz§i nez plat jejiho stejné vykonného
muzského kolegy, nebo Ze s ni zaméstnavatel zachazel odlisné nez s muzskym
kolegou na stejné pozici, event. ji poskytoval odlisné podminky pro vykon prace.
Toto dokazovani vSak v praxi neni viibec jednoduché. Jednak se ve firmach
o vysi mezd obecné prili§ nemluvi, jednak je v mnoha ptipadech velmi slozité
,»zmefit“ odvedeny vykon, tj. mnozstvi, a zejména kvalitu prace. To se tyka pie-
dev§im manazerskych pozic. Zde mnohdy cas straveny v zaméstnani nic nevy-
povida o konecném uspéchu ¢i netspechu, ktery ma podobu jedinecnych roz-
hodnuti a vysledkt, které Ize t€zko srovnavat. Roli zde hraje kvalita lidského
kapitalu, naptiklad vybavenost cizimi jazyky, schopnost komunikace v nich,

8 Pocet piipadi tykajicich se diskriminace z diivodu pohlavi, kterymi se zabyvaji soudy v CR,
se odhaduje asi na 20, pfesné informace vSak nejsou k dispozici.

% Navth tzv. antidiskriminacniho zdkona, resp. zakona o rovném zachazeni a o pravnich pro-
stfedcich ochrany pied diskriminaci a o zméné nékterych zakonu stale prochazi schvalovaci proce-
durou v Parlamentu CR. Navrh zikona byl schvalen v Poslanecké snémovné dne 19. 3. 2008
(v€etné piijeti ur€itych pozmeénovacich navrhit), a pozdé¢ji v Senatu dne 23. 4. 2008. Senat vSak
zaroven piijal doprovodné usneseni, v némz deklaruje, Ze ,,... povazuje antidiskriminacni zakon za
nastroj implementace pozadavkt vyplyvajicich z evropského prava, za jejichz neprovedeni hrozi
Ceské republice sankce. Neztotozfiuje se viak s charakterem normy, ktera umélym zptisobem zasahu-
je do pfirozeného vyvoje spolecnosti, nerespektuje kulturni odlisnosti ¢lenskych statl a pozadavek
rovnosti ve vysledku povySuje nad princip svobody volby. Senat zada vladu, aby nedéavala souhlas
s pfijetim dalsich antidiskriminaénich pfedpist na tGrovni EU“. Dne 2. 5. 2008 byl dorucen
k podpisu prezidentovi CR, ktery nasledn& tento navrh vetoval, nebot’ cely zikon povazuje za
nadbytecny a neefektivni. Navrh zédkona bude opét projednavan v Poslanecké snémovné. Je tieba
poznamenat, ze jeho vznik byl iniciovan zvnéjsku pozadavky prava Evropského spoleCenstvi na
zajistovani rovného zachazeni a ochrany pred diskriminaci.

!9 Pravni pomoc poskytuje napiiklad nevladni neziskové organizace Gender Studies.
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schopnost aktivni prace s modernimi komunika¢nimi technologiemi, napady,
schopnost originalnich feSeni apod. Obtiznost dokazovani je jednim z faktord,
ktery odrazuje od vyuziti prava. Soudni proces je v diisledku toho povazovan za
riskantni zalezitost.

Na druhé strané ¢asteény piesun dikazniho bifemene na Zalovaného, se kte-
rym antidiskriminacni zékon pocitad, dava prostor firmam, aby dokladovaly
a prokazaly, Ze jejich jednani bylo vedeno jinymi nez diskrimina¢nimi pohnut-
kami. Zalezi na tom, jak soudce dovede tento pravni institut pouZit a jaky prostor
pro n¢j v jednani vytvofi. Dosavadni praxe spiSe ukazuje, ze soudci nedovedou
nabizeny pravni institut vyuzit dostate¢né a spravné ho aplikovat. Zaroven dtle-
zitou otazkou zlstava, do jaké miry budou o tento prostor mit zajem firmy, ne-
bot’ o celé fadé ekonomickych, obchodnich ¢i vlastnickych dtivodt nechtéji ve-
fejné hovotit, nebot’ se to dotyka volby prostredkti k dosaZeni strategickych cilt,
ktera je jejich obchodnim tajemstvim.

Svoji roli hraje i minimalni informovanost. Rozhodnuti soudd, s vyjimkou
rozhodnuti tfi ¢eskych vrcholnych soudi, se u nas zpravidla nezvetejnuji. Bez
jejich analyzy a informovanosti o nich je jejich pfinos pro budouci vyvoj diskri-
minacnich kauz znehodnoceny. Pfistup a postup soudu, samotné dokazovani,
jakoz i odiivodnéni kone¢ného rozhodnuti nikdo (kromé ucastnikti toho konkrét-
niho soudniho jednani) nezna. Proto nemohou slouzit jako pouceni a ptiklad pro
advokaty, jak zaloby vypracovavat, ani pro soudy, které o nich maji rozhodovat.
Veftejnost je o téchto kauzach informovana pouze povrchné z médii.

Dalsim dtvodem jsou nepochybné naklady soudniho fizeni (v pfipad¢€ ne-
uspéchu i povinnost placeni nakladt protistrany), uhrada soudnich poplatkl
a vyloh a naklady na sluzby pravniho zastupce, které jsou nemalé. Soudni pro-
jednavani na riiznych instancich obvykle trva nékolik let a to zvys$uje naklady. "’
Navic soudni projedndvani, at’ jiz s jakymkoli vysledkem, Zeny stigmatizuje.
Nalepka problémového pracovnika zhorSuje jejich pozici v jednani s ostatnimi
potencialnimi zaméstnavateli, a ony potom jen s obtizemi hledaji zaméstnani
jinde v oboru. Proto maloktera dotCena Zena se rozhodne podstoupit soudni jed-
nani. Tato skutecnost jednozna¢né sveédci o tom, ze cela spolecnost zatim nerozli-
Suje, zda diskrimina¢ni jednani bylo ¢i nebylo, prokazano. V disledku toho tedy
nepovazuje diskriminaéni jednani za nepatfi¢né a v rozporu s dobrymi mravy.
Spolecensky odsudek prokazaného diskrimina¢niho jednani v naSi spole¢nosti
dosud chybi. Rovnéz se tak ukazuje, ze autorita justice a soudniho rozhodnuti

'] kdy? se tato skutednost tyka u nas celého soudnictvi, v kauzach diskriminaénich je to sku-
teCnost zvlasté nepiijemna, nebot’ ten, kdo se se svym zaméstnavatelem soudi, v pribéhu soudniho
fizeni obvykle zlistava jeho zaméstnancem a je vystaven nepiijemnym projevim odmitavého
postoje zaméstnavatele a mnohdy i blizkych spolupracovnikt, od kterych je vyzadovana demon-
strovana loajalita.
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zatim neni dostateéna. To také znamena, ze ovliviiovani védomi a budouciho
jednani tady neptisobi. V tomto smyslu ¢eka nasi spolecnost jesté dlouha cesta.
Oteviit dvefe pro zménu by mohla nasledna medializace uspéSnych dokonce-
nych diskrimina¢nich kauz.'?

3.2. Reseni diskriminace podle Coaseho?

Vysoké transakéni naklady soudnich jednani, které trvaji velmi dlouho, stigma-
tizace a obtiznost dokazovani v podstaté blokuji ochranu vlastnickych a osob-
nostnich prav u soudu. Nizka autorita soudniho rozhodnuti pak nepiisobi jako
faktor odrazujici od soudniho projednavani a nenuti hledat jiné cesty. SloZzitost
prokazovani a naklady na sluzby pravnich zastupct nasledné odrazuji i od mi-
mosoudnich dojednani o odskodnéni. Pravni systém a jeho fungovani v téchto pii-
padech snizuje ekonomickou efektivnost. RovnéZ neexistence internalizace ne-
pfijatelnosti diskriminace ve spolecnosti zptisobuje, ze efekt odrazovani od tako-
vého jednani neptisobi. Aby se mohlo prosadit Coaseho feseni,'® bude nutny dalsi
vyvoj nazord ve spole¢nosti ve smyslu v§eobecné akceptace spole¢enské nepiija-
telnosti diskriminace. Zaroven dal$i nutnou podminkou bude dosazitelnost prav-
nickych sluzeb pro Sirokou vefejnost, aby vysoké transakéni naklady nebyly
prekazkou mimosoudnich vyjednavani a dohod o odskodnéni dotéenych subjekta.

Ukazuje se, Ze spiSe nez zmnozovani pravnich ptredpisti, pfijimani novych
zakoni a rozSifovani definic by mohlo byt ku prospéchu véci naopak zjednodu-
Seni a zprithlednéni pravnich predpist tak, aby se staly srozumitelnymi, zvladnu-
ti techniky dokazovani a tim i zpfistupnéni celého procesu dokazovani, zjedno-
duseni pravnich ukoni s tim souvisejicich a sniZeni jejich Cetnosti v prib&hu
celého procesu, vytvoreni prostoru pro vétsi aktivni zapojeni dotCenych osob.
To vSe by mohlo odlehcit celé fizeni a zjednodusit dokazovani. Velmi cenné by
bylo najit zplisob zvySeni informovanosti vefejnosti o jiz uzavienych soudnich
kauzach, a to nejen o jejich vysledku, nybrz i o jejich priibéhu, o zvolenych pro-
sttedcich a jejich ucinnosti. To vSe by konec konclti mohlo vést ke snizovani
poptavky po pravnich sluzbach a tim i ke snizovani jejich ceny. Vysledkem by

12 Pikladem, Ze spoledensky tlak ,zezdola“, ve smyslu Ze urgité chovéni je nepfijatelné, &im
vyznamné¢é napomaha snizovani a odstraniovani diskrimina¢niho jednani, jsou skandinavské zeme,
které v Evropé pokrocily nejdale. Pisobi vlastné ex ante a tim zabraiuje vzniku takového jednani.
V USA se opiraji o relativné vysokou spole¢enskou autoritu justice, kde pfipadna Zaloba u soudu
mize mit velky vliv na vnimani firmy ve spole¢nosti a tim i na jeji budoucnost. Prostiedky prava
zde vyznamné prispivaji k odstraniovani diskriminace z divodu rasy a pohlavi. Existuje zde cela
fada precedentd, které spoleCnost internalizuje do svého jednani a védomi. Subjekty, které by
uplatiiovaly diskrimina¢ni chovéani, ma spole¢nost tendenci vyluc¢ovat z ekonomického i politické-
ho diskurzu.

13 Podle znamého Coaseho teorému v systému s nulovymi transakénimi naklady povedou
soukroma vyjednavani o vzajemném odskodnéni k Pareto-optimalnimu vysledku.
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bylo zptistupnéni tohoto nastroje obrany proti diskriminaci vS§em subjektim,
které jsou, event. se citi byt diskriminaci dotéeny, ale obtiznost, délka i naklad-
nost soudniho procesu je odrazuje.

4. Work-life balance a work-life style

Jednim ze zpisob, jak prekonat zazité stereotypy a oc¢ekavani firem ve vzta-
hu k Zenam a jak pfispét k potlacovani diskrimina¢niho jednani firem, jsou pro-
gramy work-life balance. Legitimni interpretace tohoto vyrazu, jak z n¢ho sa-
motného plyne, je o problému individualniho hledani optimalniho rozdéleni casu
a ¢innosti (vykonu, Usili) mezi praci a ostatni Zivotni aktivity. Zivot ¢lovéka se
sklada z rGznych Zzivotnich Cinnosti a aktivit, jejichz kombinace v konec¢ném
dasledku utvaii kvalitu Zivota.'* Kazdy ¢lovék se snazi hledat takovou kombina-
ci ¢innosti, ktera by mu zajistila maximalni dosazitelny uzitek, a tedy maximalni
celozivotni uspokojeni (blahobyt). Prace je soucasti Zivota, je jednou ze zivot-
nich aktivit ¢loveéka. Proto méa smysl hledat optimalni kombinaci vSech Zivotnich
aktivit, kterd zivot utvari. Praci nelze vyClenovat ze zivota, externalizovat ji,
stavét ji do role jakéhosi opozita k zivotu samému. Za Ucelem zjednoduseni
s dostate¢nou vypovidaci schopnosti bychom mohli v§echny ostatni zivotni akti-
vity chapat v jedné skupiné a hledat optimalni kombinaci prace a ostatnich Zzi-
votnich aktivit."”

Domnivam se, ze vyraz optimdlni kombinace 1épe vyjadiuje podstatu celé
véci nez rovnovaha. Rovnovaha znamend vyvazenost, ale vyvazenost ¢innosti
jesté nemusi pro kazdého znamenat optimalni, maximalni uzitek piinasejici
kombinaci téchto Cinnosti. Navic je stav rovnovahy z ekonomického hlediska
nedostiznym a prchavym momentem a subjekt musi vynakladat Cas a usili na
cesté k jejimu dosahovani.

Hledani optimalniho rozde€leni Casu a Cinnosti mezi praci a ostatni Zivotni
aktivity je zalezitost navysost individualni a subjektivni, nebot’ kazdy ¢lovek se
snazi dosdhnout maximalniho uspokojeni z kombinace vSech svych zivotnich

' Jednou z moznych interpretaci je naptiklad identifikace &tyf kvadrantd Zivotnich &innosti:
prace, rodina, piatelé, a osobnost ¢lovéka sama o sobé. Viz Bird (2008).

'3 Casto, zejména ze strany riiznych genderovych organizaci, je jeho interpretace omezovana
a chapana jako sladéni prace a rodinného zivota (viz napt. <www.genderstudies.cz> nebo <www.
feminismus.cz>). Nékteti v§ak odmitaji s timto pojmem se ztotoznit a povazuji jej za zcela nesmy-
slny. Argumentuji tim, Ze stav rovnovahy obecné je idealni, a tudiz nedosazitelny, ze rovnovaha je
chiméra. Dale mj. tvrdi, Ze prace je soucast zivota a tudiz nelze smysluplné vybalancovavat celek
s jednou jeho ¢asti. Viz uvodni €lanek Work-life balance jako blud, ktery nestoji za to, dostupny
z <http://www.vedeme.cz> ze dne 10. 6. 2008, ktery se odvolava a odkazuje na Clanek Keitha
H. Hammondse Balance is bunk!, dostupny z <www.fastcompany.com>. Ten piSe: ,,... It'is the
central myth of the modern workplace: with a few compromises, you can have it all. Bu itis all
wrong, and it'is making us crazy. Here's how to have a life anyway.


http://www.gender/
http://www.vedeme.cz/
http://www.fastcompany.com/
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aktivit. Zalezi tedy na preferencich kazdého subjektu a tyto se v prubéhu zivota
meni tak, jak se méni podminky a okolnosti jeho Zivota a jak se on na né adaptu-
je. Programy v ramci work-life balance usiluji o hledani a zavadéni takovych
forem prace, které by umoznily kazdému vybrat si takovou formu préce, ktera
nejvice napomaha maximalizovat jeho celkové Zivotni uspokojeni v pfislusné
etap¢ jeho zivota. Nabizeji moznost volby.

Jejich vznik se vaze k 70. (ve Velké Britanii) a 80. letdm minulého stoleti
(v USA), a souvisi s rozvojem informacnich technologii, které tyto formy prace
umoziuji. Existuje uizka souvislost mezi work-life balance a well being, pricemz
well being ptiléhavéji vystihuje snahu po maximalizaci celkového Zivotniho
uspokojeni. Svobodna volba optimalni kombinace prace a ostatnich Zivotnich
&innosti prakticky utvaii Zivotni styl (work-life style).'® Programy work-life ba-
lance jsou velmi dalezitym nastrojem, ktery umozituje muziim i Zenam vstupo-
vat na trhy prace a zapojovat se do pracovnich Cinnosti tak, aby podle svych
predstav mohly spojit praci s ostatnimi ¢innostmi, kterym se chtéji vénovat, na-
piiklad s vedenim domacnosti a péci o déti. Pomahaji utvaret jejich work-life
style. Pestrou paletu téchto forem nabizeji velké firmy, vétSinou zahraniéni,
v nichz se pomalu tyto formy prace stavaji soucasti business etiquette.

Zenam by firmy mély nabizet takové moznosti a podminky, aby mohly spojit
matefstvi, rodiovstvi a péci o domacnost s takovym vykonem prace, ktery pre-
feruji. Pokud budou chtit na ur¢itou dobu pierozdélit sviij cas a usili ve prospech
rodiny, pak by mohly vybirat z riznych forem castecnych pracovnich tvazku,
pokud budou mit zijem o spojeni zenské role v rodiné s plnohodnotnym vyko-
nem v praci, mély by takovou pfilezitost, tieba v podob¢ riznych dnes netradic-
nich forem prace, avSak forem prace pfiméfenych jejimu charakteru, rovnéz
dostat. Ve druhém piipadé, a to je velmi dulezité, by se zeny svého pracovniho
mista nemusely vzdavat, nemusely ho opoustét a pfenechavat jinym, aby nepii-
chazely o uplné pracovni zkusenosti a nemusely se uchylovat k ¢aste¢nym tuvaz-
kim, pokud nebudou chtit, a zaroven, aby tim firmam nevznikaly zadné doda-
tetné naklady a zaméstnavani Zen se tak firmam neprodrazovalo. Zkratka, aby
jejich kariéra v niCem nezaostavala za tou muzskou, a zaroven aby Zena byla pro
firmu stejn€ hodnotnym pracovnikem jako muz.

4.1. Casteéné Gvazky— dobré feseni, ale jen pro nékteré

Zejména ES usiluje o rozvoj této formy prace hlavné proto, aby posililo sla-
déni rodinného a pracovniho zivota Zen, zvysilo jejich zaméstnanost a udrzelo

1 Pravé o volb& Zivotniho stylu v souvislosti s rozhodovanim mezi praci a pééi o rodinu pise
C. Hakim (2000). Na zékladé svych vyzkumu je pfesvédcena o heterogenité v preferencich a prio-
ritach Zen (ale i muzl).
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jejich kontakt s trhem prace. Casteéné uvazky (part-time work)'’ jsou rovnéz
jednou z forem flexibility trhu prace. Zabrani se jimi rychlému snizovani lidské-
ho kapitalu Zen a ony si ponechaji ¢ast své pracovni atraktivity pro dalsi poten-
cidlni zaméestnavatele. U nds neni tato forma prace rozvinuta tak jako v jinych
evropskych zemich a neni ani formou piili§ vyhleddvanou." Davodi mtizeme
najit nékolik. Jednak ochota firem k zaméstnavani na ¢asteCny uvazek neni vel-
ka, nebot’ to pro firmu vzdy znamena nutnost jesté dodate¢ného feseni a doda-
te¢nych nakladi. Jednak pracujici na ¢aste¢ny uvazek bézné€ nepozivaji takovych
vyhod v podobé¢ riznych dalSich benefit jako ti s plnym Gvazkem (napt. ptispé-
vek zaméstnavatele na penzijni pripojisténi). Pokud jde naptiklad o dalsi vzdéla-
vani, firmy rovnéz nejsou ochotné tolik investovat do dalsiho vzdélavani pra-
covnikll na ¢asteCny uvazek, a to ze zcela racionalniho diivodu, nebot’ vynosy
z této investice mohou Cerpat jen omezeng.

Dale je ziejmé, Ze organizace prace formou part-time zalezi na typu prace.
Existuji odvétvi a typy prace, v nichz lze praci pfizpusobit castecnému uvazku,
a zena tudiz mize nadale vykonavat svoji profesi a vyuZzivat svij lidsky kapital.
Casteéné uvazky se &asto vyskytuji napiiklad ve $kolstvi, ve zdravotnictvi,
obecné ve sluzbach, naopak tfeba na manazerskych pozicich by byly vyjimkou.
Jen obtizn& by bylo mozné je pfizptisobit schiizkam, jednanim s partnery apod."

Kdyz Zeny u nas voli mezi praci na ¢asteny tvazek a setrvanim mimo trhy
prace, voli b&zné druhou moznost.”® Pak oviem dochazi k velkym ztratam na
jejich lidském kapitalu a jejich navrat na trhy prace je slozity a komplikovany,

17 Castetné ivazky mohou mit réiznou podobu, napiiklad rezim tzv. sdileného pracovniho
mista (job sharing), ktery je naro¢ny na organizaci, na predavani informaci.

'8 Podil zam&stnanych na &asteény ivazek na celkové zaméstnanosti (v roce 2006) &inil v primé-
ru za EU 27 u Zen 31 %, u muzi 8 %, v CR to bylo 8 % u Zen a 2 % u muii, coZ jsou vyrazné nizsi
¢isla.Na srovnatelné urovni s nami se v pfipadé zen nachazi naptiklad Estonsko (11 %), Lotyssko
(8 %) nebo Rumunsko (10 %), naopak podil vyssi nez 40 % predstavuji ¢aste¢né ivazky Zen na-
piiklad v Belgii, Némecku, Rakousku, ve Svédsku a Velké Britanii, suverénné nejvyssi podil maji
v Nizozemsku 75 %. Naopak nizsi podil ¢aste¢nych uvazkt Zen maji napiiklad na Slovensku (5 %)
nebo v Mad’arsku (6 %).Viz Eurostat (2007c).

1 Gregory a Connolly (2008), které vychézeji z britskych dat, spojuji praci na ¢asteény uvazek
Zeny, pokud chtgji pracovat na &asteény Gvazek, pak nevyuzivaji plné svij lidsky kapital a na dané
profese jsou piekvalifikované. Tato skute¢nost pak jednou z pri¢in vydélkového diferencialu mezi
muzi a zenami. Boeri, Del Boca, a Pissarides (2005) dochézeji, na zaklad¢ evropskych dat, k obec-
nému zavéru, ze prace na CasteCny uvazek se lisi od typickych, béznych profesi a tyka se profesi
pfevazné atypickych.

2 Genderové a feministické organizace to asto vysvétluji tim, e Zeny porovnavaji piijem,
ktery ziskaji z prace na ¢astecny uvazek, s ptijmem, ktery mohou ziskat z riznych podob socialnich
davek. Pokud jsou piijmy v téchto dvou situacich zhruba srovnatelné, voli plnohodnotnou péci o déti,
zejména pokud maji podle zdkona zaru€en navrat na piivodni pracovni misto. Pokud je vSak jejich
rozhodovani racionalni, pak je ziejmé, Ze v téchto pripadech Zeny prisuzuji moznosti zlstat v kontak-
tu s rozvojem oboru a ziskavat pracovni zkuSenosti, coz prace na ¢astecny Uvazek umoziuje, nizkou
subjektivni hodnotu, ktera je vyjadienim jejich preferenci a vysvétlujici determinantou jejich volby.
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avznikla ztrata jiz byva fatalni s ohledem na vyvoj jejich pracovni kariéry
v porovnani s muzi. A praveé tato skutecnost je ¢asto vydavana za diskriminaci,
1 kdyZ na ni zjevné nic diskrimina¢niho neni.

Je nepochybné, ze pokud se zena rozhodne pro praci na castecny uvazek dob-
rovoln€ s tim, Ze chce sviij ¢as na urcitou dobu pierozdélit ve prospéch rodiny,
a zaroven nechce ztratit kontakt s trhem prace, pak je tento druh flexibility trhu
prace pro ni pfinosem. Nedochazi k zadné velké ztrat¢ pracovnich zkuSenosti,
ona zustava v kontaktu s vyvojem oboru a po ¢ase muze plynule pfejit na plny
pracovni uvazek. A to pouze v tom piipad¢, pokud mize vykonavat svoji pi-
vodni praci ve verzi part-time. Ptesto vSak o dil pracovnich zkuSenosti ptichazi
a to miize z pohledu nasi analyzy pro Zenu ptedstavovat uréitou brzdu v jeji pra-

covni kariéfe i v riistu jejtho mzdového ohodnoceni.?'

4.2. Rezimy prace bez ztraty plné odpovédnosti

Zenam, které si nepieji opoustét trhy prace, by vsak mély byt nabizeny ta-
kové pfilezitosti, které by jim umoznily v jejich pracovni kariéfe nic neztracet
a drzet krok s muzi. Patfi sem ur€ité flexibilni Giprava pracovni doby nebo prace
¢astecné z domova, pokud to charakter prace umoziuje. Znamena to, Ze Zena
nese plnou odpovédnost za vykon své prace, pro firmu je plnohodnotnym pra-
covnikem, nezvysSuje firmé naklady. Firma vSak zen¢ vychazi vsttic, pokud jde
napiiklad o rozvrzeni pracovni doby (staggered hours, compulsed hours, annual
hours), nebo zavedenim klouzavé pracovni doby (flexitime), event. pfizptisobe-
nim pracovni doby charakteru prace. Muze jit o pracovni dobu pfizptisobenou
tteba Skolnimu roku (ferm-time working), nebo o rezim zhusténého pracovniho
tydne (compressed work-week), kdy se stiida ,.kratky* a ,,dlouhy* tyden, o rlizné
formy prace odjinud nez z mista zaméstnani (home working, teleworking, e-work-
ing). Tyto moznosti prace by mohly byt atraktivni samoziejmé rovnéz pro muze,
kteti by byli ochotni prevzit ¢ast odpovédnosti v pé&i o déti a domacnost.”? Vy-
bér takovych programil nabizeji u nas prevazné velké zahrani¢ni firmy, naptiklad
pobocky Hewlett-Packard, IBM ¢i Siemens AG, T-Mobile ¢i Vodafone, kde
maji vice zkuenosti s Zenami na mistech s vlastni odpovédnosti.** Brzky névrat
zen do prace a moznost pln€ se vénovat pracovnimu vykonu zaroven predpokla-
da dostateény vybér socialnich sluZeb, tedy rozvinutou socialni infrastrukturu.”

2! Pro srovnani: Lada Wichterlova (2007, s. 21) z Gender Studies pise: ,,... proto se ¢asto hovoii
o tom, ze ¢aste¢ny tvazek napomaha udrzovat diskriminaci zen na trhu prace.”

Podle vyzkumu britské Komise pro rovné ptilezitosti zena, ktera by na ¢aste¢ny Givazek praco-
vala jeden rok, bude o 15 let pozdé&ji vydélavat o 10 % méné nez Zena, ktera by stale pracovala na
plny uvazek (ibidem).

22 Jiz zmitovana C. Hakim (2000) pfipomind, Ze to jsou pravé muZi, jejichZ svobodné volby
jsou ve spolecnosti zdsadn¢ omezovany. Muzi nemohou dostate¢né realizovat svoje individualni
preference, nebot’ spole¢nost je nekompromisné stavi do role Zivitele rodiny.
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Uvedla bych jeden pozitivni priklad z oblasti mimo podnikatelskou sféru. Inspi-
raci pro takova opatfeni mizeme hledat tieba ve Francii. Pokud tam napftiklad soudkyné
odchézi na matetfskou dovolenou, mtize Cerpat volno jeden mésic pred porodem a tfi
meésice po porodu ditéte. Pokud tomu nebrani charakter prace, po ur¢itou dobu v ramci
téchto Ctyf mésici mize Castecné pracovat z domova. Plati, ze pfi takto dlouhé nepii-
tomnosti v praci zde nejsou pfijimana z4dna zvlastni opatfeni ze strany zaméstnavatele,
resp. nadiizeného. Soudkyn€ musi svoji praci v plném rozsahu vykonat sama. Jeji prace
se na nikoho nepiesouvd, soudu nevznikaji zadné dodatecné naklady. Jeji kariéra soud-
kyn& mize pokradovat plynule bez preruseni a jakychkoli ztrat.”

C. Hakim (2000) na zakladé svych empirickych vyzkumi poukazuje na hetero-
genitu preferenci Zen a postuluje teorii o tfech zakladnich idedlnich typech Zen (ale
i muzt). Prvni skupinu tvofi Zeny, které preferuji domov a rodinu a jsou pfiprave-
ny zfici se placeného zaméstnani. Podle odhadu autorky jich je asi 20 % z celé
populace (takovych muzi je ale jen asi 10 % v populaci). Druhou tvori Zeny prefe-
rujici pracovni kariéru (nebo kariéru v politice, uméni, ve sportu), hodn¢ investu-
ji do svého lidského kapitalu a jejich pocet autorka odhaduje rovnéz na 20 %
z populace (v pfipadé muza jich je asi 60 % a tvoii nejéetnéjsi skupinu). Nejpo-
cetnéjsi a nejriznorodéjsi skupinu (asi 60 % populace) pak tvoii Zeny, schopné
a ochotné se ptizpusobit, chtéji pracovat, a zaroven nechtéji rezignovat na rodinu
(u muzd je to asi 30 %). Jejich preference se v pribéhu ¢asu vyvijeji a méni.*

Jaké jsou zaveéry?

Spolecenska role Zzeny ve spolecnosti, kterd vychazi z tradic a konvenci, tak
vlastné institucionalizuje tradi¢ni postaveni zeny ve vztazich v roding a ve vztazich
prace. Pokud se zena rozhodne pro rodinu a déti, nemtize byt prekvapujici, ze vykon
a usili v praci budou nizsi. Pomalej$i bude sbirani pracovnich zkusenosti a v dusled-
ku toho bude pomalejsi i rGst mzdy, i kariérni postup Zeny v porovnani s muzem.
Pokud vSak Zena uptfednostni pracovni kariéru, chce vykonavat praci narocnou
na vykon, ¢as a odpovédnost, méla by mit tuto moznost. A to jak od zaméstnavatele,
tak od spole¢nosti. Firmy zatim zenam pfili§ nevéfi,”’ i pohled spole¢nosti karié-
fe Zeny stale prili§ nepieje. Je obecné znamo, Ze zeny napiiklad na manazerskych

2V programu Gender Diversity vyuZivaji mj. riizng designovanych Flexible office programs.

* Je znamo, Ze napiiklad ve Skandinavii se Zeny vraceji brzy po narozeni déti do prace a so-
cidlni infrastruktura je tam velmi rozvinuta.

% 0 tomto zpiisobu prace ve Francii informovala na seminéfi k problematice diskriminace na
trhu préace z hlediska pohlavi dne 20. 5. 2008 v Brné L. Knapcukova.

2 . . . - - y .o C s s

8 Z toho C. Hakim soudi, e rozdily mezi jednotlivym typy zen a muzi se budou jesté zvétso-
vat. Neocekava tudiz zvySovani rozdili mezi muzi a Zenami, nybrz mezi muzi a Zenami preferuji-
cimi rodinu, praci a témi, ktefi jsou ochotni se adaptovat.



74

pozicich musi cCelit spolecenskému tlaku na svoji osobu, aby péci o déti nepte-
souvaly na tieti osoby. Musi vzdorovat proti obecné zavedenym a respektovanym
pozadavkim spolecnosti a nést negativni odsudky vefejného minéni, pokud jim
nevyhovi. K tomu se mtize pfidat jest¢ subjektivni pocit viny, Ze svym détem vénuji
malo ¢asu. Musi se prosazovat v prostiedi, které dopiedu pocita s tim, ze priorit-
ni role Zeny je v rodiné a z toho plyne i jeji omezeny vykon v zaméstnani.*®

Do budoucna vsak lze pocitat s tim, Ze Zeny se budou svym vzdélanim, pra-
covnimi zkuSenostmi i vykonem na trhu préace stale ptiblizovat urovni muzi.*
Mladé Zeny se chtéji vzdélavat, cestovat, cht&ji budovat svou pracovni kariéru.*
Zvysuje se vék vstupu do manzelstvi i narozeni prvniho ditéte se odsouva do
vyssiho véku a do doby, kdy je kariéra Zeny jiz nastartovana a nasmeérovana.
Brzky navrat na trhy prace povede k tomu, ze zeny ziskaji mnohem vice pracov-
nich zkuSenosti, nez tomu bylo v minulosti. RovnéZ prodluzovani véku odchodu
do diichodu zeny ptesvédcuje, ze pracovat budou dlouhou dobu a investice do
vzdélani a pracovni piipravy bude mit ¢as se zhodnotit. Tudiz je mozné ocekavat
vétsi diverzitu v preferencich Zen, ktera se bude vzdalovat jednotné Sablong ,,ty-
pické, primémé Zeny*. Sazet na ni uz se firmam nebude vyplacet, protoze
s takovymi o¢ekavanimi by se v ¢etnych ptipadech pripravovaly o kvalitni pra-
covniky (resp. pracovnice) a mohly by se tak dostavat oproti ostatnim firmam do
komparativni nevyhody. Efektivnéjsi bude diverzifikovany pfistup a dokonalejsi
informace v kazdém konkrétnim ptipadé.

Ocekéavat Ize i posun v rolich muzi a Zen v rodin€ a v péci o déti a provoz
domacnosti. Pokud si muzi a Zeny rodinu pteji, zalezi jen na nich, jak si své role

27 Jejich minulé zkudenosti hovoii spie proti, a proto lze v tomto jednéani spatfovat uréitou
racionalitu. Katefina Machovcova (2007, s. 13) z Gender Studies piSe: ,,... Zena, aby byla uspésna,
musi to firmé mnohem vice dokazovat...“ Firmy se totiz neobavaji toho, Ze by Zeny nemély dosta-
te¢né schopnosti vykonavat pozadovanou praci, nybrz o¢ekavaji, Ze Zena da automaticky piednost
matefstvi a rodiovstvi a z prace na delsi ¢as odejde.

8 Prokazaly to napfiklad vysledky kvalitativniho vyzkumu &eskych manaZeri a manaZerek,
ktery byl proveden vroce 2006 na vybraném vzorku s muzi a Zenami na pozicich stfedniho
a vysokého managementu v pobockach velkych mezinarodnich spole¢nosti, v mensich firmach
s ¢eskym kapitalem i v rozpoctovych a ptispévkovych organizacich v riznych odvétvich narodniho
hospodaistvi. Viz Dudova, Ktizova a Fischlova (2006).

 Tento trend potvrzuji statistiky z oblasti vzd&lani. V akademickém roce 2007 — 2008 bylo
v CR zjisténo 344 180 studentd vysokych $kol, znichz podil Zen &inil 54 %. Mezi absolventy
vysokych kol v roce 2007 bylo 55,9 % Zen. V roce 2007 také poprvé v populaci 24 — 34 let pieva-
zil podil vysokoskolsky vzdélanych zen nad podilem muzi. V ostatnich vékovych kategoriich je to
naopak, pficemz nejvétsi rozdil ve prospéch muzi je v té nejstarsi 65+. Tyto skutenosti budou
ovliviiovat trh préace se stale silngji. Viz MSPV CR; CSU (2008).

3% Kariérni rist talentovanych Zen podporuje naptiklad madarska pobocka General Electric
Women's Network, kterda vytvaii zenské sit¢ k pomoci a urychleni rozvoje kariéry zen. Jejich
heslem je vykon — image — viditelnost (performance — image — exposure). Mentoring, networking
to jsou nastroje spoluprace zen na seniorskych pozicich s mladymi Zenami na pozicich stfedniho
a niz§iho managementu. Viz Kralikova (2007, s. 17).
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v domacnosti rozdéli. Zatim ta rozhodujici odpovédnost spoc¢iva na zenach. Je
vSak mozné, ze s nastupem mladé generace do fidicich pozic prece jen dojde ke
zmeén€ ve smyslu zjemnéni radikalni délby prace.

Podle vyzkumu Agentury SC&C, kterého se zicastnila tisicovka muzi, se ukazalo, ze vice
nez polovina z nich (51 %) chce, aby Zena piedevsim pecovala o domacnost a déti. Avsak
mladsi, svobodni a bezdétni muzi davali piednost zené reprezentativni s moznosti vlastni
kariéry. Plnych 23 % z celkového poctu oslovenych muzi by si vybralo partnerku atraktivni,
sebevédomou a ambiciézni, a byli to pravé muzi mladsi, svobodni a bezdétni.*' S tim sou-
visi 1 zména v osobnich strategiich muzi a moznosti a ochota jejich vétsiho zapojeni do
péce o déti a domacnost. Zmeénéna ocekavani firem ohledné pracovniho vykonu Zen by méla
prispét k rustu relativnich vyd€lka Zen a k postupnému potla¢ovani statistické diskriminace.

Jak ukazuje jiz soucasna firemni praxe zejména ve velkych nadnarodnich spo-
le¢nostech, vznikd a rozsSifuje se nabidka rtiznych socialnich sluzeb, které jsou
firmy ochotné poskytovat svym pracovnikim, aby jim umoznily jak GcCast na
trhu prace, tak péci o rodinu. To by mohlo napomoci i posunu ve spole¢enskych
konvencich a v tradi¢nim nazirani na angazma muzi a zen v rodin€ a zameéstnani.

Ocekavat Ize naptiklad i rozSifovani postupll zvysSujicich miru informovanosti
subjekti na trzich, coz povede ke zvySovani miry dokonalosti na trzich a tim
zaroveil i k postupnému potlacovani podminek vhodnych pro diskriminaci
a k mizeni diskrimina¢niho chovéani, protoze uz nebude racionalni. Zvysi se di-
véra firem v pracovni vykon Zen, resp. jejich ur¢itych skupin.

To vSe muze piispét ke zmeén¢€ zkuSenosti a nasledného chovani firem, ale bude
to dlouhodoba zalezitost. V zadném piipadé nelze zapominat, ze prodej sluzby
prace je oboustranné dobrovolnou trzni transakci zalozenou na svobodném roz-
hodnuti obou zainteresovanych stran. Zadna strana nemusi pfijmout podminky,
které povazuje za nevyhodné. Tak jak si pracovnik miize vybirat pracovni misto,
které mu pfinese nejvyssi uzitky, tak je legitimnim pravem firmy vybirat si své
pracovniky a vytvaret takové pracovni kolektivy, které nejvice pfispéji k jejimu
cili. Tak jako pracovnik nemusi pifijmout kazdé nabizené pracovni misto, tak
firma nemusi pfijmout kazdého uchazece. Pokud ale Zenu pfijme a ta odvadi pro
firmu stejné mnozstvi stejné kvalitni prace jako muz, nalezi ji stejné podminky
1 stejna mzda jako muzi. Kazdé jiné feseni je ekonomicky neodivodnéné, spole-
¢ensky nepfijatelné a ptivodce — ve slusné spolecnosti — diskreditujici.
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	2.  Teorie statistické diskriminace 
	 
	 Podle profesora Edmunda Phelpse,  nositele Nobelovy ceny za ekonomii (2006), statistická diskriminace vychází z reality pracovních trhů: fungují nedokonale, protože informace o existenci a charakteristikách jak pracovníků tak pracovních míst jsou vzácné a nedokonalé. 

