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Politika rovných příležitostí a rovného zacházení je v Evropské unii považována za směr   ke zlepšování kvality pracovního života. Obecně platí, že legislativa a národní programy rovných příležitostí jsou prospěšné, ale bylo již zjištěno, že motivují spíše ke krátkodobým iniciativám a nikoliv k trvalému dlouhodobému zaměření na princip rovnosti. Hlavní oblastí zájmu sociálních partnerů je odstranění příčin diskriminace žen na trhu práce. Většina podnikových programů na podporu rovného zacházení se soustřeďuje na získávání a výběr pracovníků, odborné vzdělávání, slaďování pracovního a rodinného života a organizační kulturu.

Cílem předkládaného příspěvku je vymezit, jak je v současnosti chápan obsah pojmu kvalita pracovního života a jaký vztah existuje mezi tímto cílem iniciativ a opatření EU a příjmem za vykonanou práci, nastínit teorie vysvětlující genderové rozdíly ve mzdách, ilustrovat rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami v EU a ČR a charakterizovat, co lze doporučit ke zlepšování pracovních podmínek žen včetně hodnocení práce jako nástroje k realizaci rovného odměňování. 

Kvalita pracovního života

Odborná literatura nenabízí definici kvality pracovního života. Průmysloví psychologové a vysokoškolští učitelé managementu se shodují v tom, že kvalita pracovního života je pojmem zabývajícím se tělesnou a duševní pohodou zaměstnanců a že se liší od pracovní spokojenosti (Sirgy et al., 2001). Rozdíl kvality pracovního života a pracovní spokojenosti spatřují v tom, že:

· kvalita pracovního života ovlivňuje jak spokojenost s prací, tak i spokojenost v jiných oblastech, jako je rodinný život, volný čas, sociální život, finanční zajištění atd. 

· pracovní spokojenost je pojímána jako jeden z mnoha výstupů kvality pracovního života.

To znamená, že kvalita pracovního života je širší pojem a zahrnuje vliv pracoviště a pracovních podmínek v nejširším slova smyslu na spokojenost s prací, spokojenost s mimopracovními oblastmi života a spokojenost s celkovým životem, osobní štěstí a subjektivní pocit zdraví.

Kvalita pracovního života je např. chápana jako hierarchie pojmů, která obsahuje životní spokojenost (na vrcholu hierarchie), pracovní spokojenost (uprostřed) a spokojenost se specifickými aspekty práce, např. spokojenost se mzdou, spolupracovníky, nadřízenými aj. (Dann a Griffin, 1999). Sirgy s kolektivem (2001) definují kvalitu pracovního života jako uspokojení potřeb zaměstnance prostřednictvím zdrojů, aktivit a výsledků vyplývajících z participace na pracovišti; jinak řečeno jako uspokojení plynoucí z pracovního zapojení přispívá k pracovní spokojenosti a spokojenosti v ostatních oblastech života. Spokojenost v hlavních oblastech života, jakými je pracovní životě, rodinný život, život v domácnosti a volný čas, přispívá přímo ke spokojenosti s celkovým životem. 

Kvalita pracovního života se stává jedním z faktorů ovlivňujících produktivitu. Podle Sinka (1985, s. 44) je „způsobem, jakým účastníci systému odpovídají na sociotechnické aspekty tohoto systému“, a proto ji považuje za „významné měřítko nebo aspekt schopnosti organizace vytvářet hodnoty“. U autorů Wheelen a Hunger (2000, s. 99) je kvalita pracovního života chápana jako důraz na zlepšování lidské dimenze práce, kdy specialisté na lidské zdroje by se měli pokusit ji zlepšit prostřednictvím zavádění participativního řešení problému, restrukturalizací práce, zaváděním inovačních systémů odměňování a zlepšováním pracovního prostředí. Canadian Council on Health Services Accreditation (CCHSA) ji vymezuje slovy: „Organizace umožňuje zaměstnanci dosáhnout nejvyšší úrovně zdraví a well-being jako člena týmu poskytnutím zdravého pracovního prostředí.“ (www.cchsa.ca, s. 3).

Shrneme-li, kvalita pracovního života je spojována s vysokou úrovní pracovní spokojenosti, fyzickým a duševním zdravím, vyhlídkou na delší život (nadějí na dožití) a celkovým smyslem pohody (pocitu zdraví). 

Nízká kvalita pracovního života a nízká pracovní spokojenost je spojena s následujícími problémy:

· tělesné a emoční problémy (nízké životní uspokojení, vředy, srdeční choroba, únava, zkrácený výhled života, potíže s duševním zdravím, nízký pocit životní pohody),

· zaměstnanecké problémy (stížnosti, fluktuace, destruktivní šeptanda a klevetění, zdržování, čerpání dlouhých přestávek aj.),

· problémy s produktivitou (vadné výrobky, sabotáže, krádeže).

Definice kvality pracovního života, pokud možno abstraktní či generalizující, se stává východiskem pro určení indikátorů její úrovně a dynamiky. Indikátory umožňují monitorovat její zlepšování, ale i přípravu zpráv k certifikaci organizace, např. k získání certifikátu ISO, EFQM, Bezpečný podnik aj. Vlastní příprava na certifikaci působí jako účinný stimul ke zlepšování pracovního života. Organizace však musejí dostat vhodnou, jednoduchou a praktickou metodiku k efektivnímu monitorování průběžných zlepšení kvality práce na svých pracovištích. 

Současný svět práce vymezuje několik oblastí, které formují kvalitu pracovního života. Pro ilustraci uvádíme představu dvou institucí o tom, co tuto kvalitu determinuje. Poradní komise CCHSA se shoduje na vlivech (www.cchsa.ca):

· charakteristiky role,

· rozhodování,

· učící se prostředí,

· determinanty tělesného a duševního zdraví,

· spravedlivost a rovnost,

· vztahy/sociální prostředí,

· uznání a podporu,

· sdílené vůdcovství (strategické a taktické),

· kulturu,

· zaměření hodnot.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions chápe zlepšování kvality pracovního života v podobě realizace cílů
 

· zabezpečení jistoty kariéry a zaměstnání,

· zachování a zlepšování zdraví a well-being zaměstnanců,

· rozvíjení kvalifikace a kompetencí,

· sladění pracovního a mimopracovního života.

Dosažení každého z těchto cílů navrhuje hodnotit souborem kritérií uvedených v obr. 1.

Obr. 1: Cíle kvality života a zaměstnání a kritéria jejich hodnocení
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Zdroj: Quality of Work and Employment in Europe. Issues and Challenges. Foundation Paper No. 1. Dublin, European  Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2002, s. 6.

Snahy o zlepšování kvality pracovního života předpokládají, že zaměstnanci přispějí k úspěchu organizace, pokud cítí, že jejich příspěvky jsou smysluplné a významné a mají zkušenost, že za svůj přínos dostávají tomu adekvátní kompenzaci v podobě finančních a nehmotných odměn, jistotu investic do své celoživotní zaměstnatelnosti a příležitosti učit se a postupovat. Je obecně známý fakt, že úspěšné organizace si zajišťují zapojení zaměstnanců zlepšenou komunikací, periodickými průzkumy (feedbacky), systémy podávání zlepšovacích návrhů, vytvářením týmů i kroužky kvality, a to spíše než uplatněním specifických krátkodobých programů, např. změnou systému odměňování či poskytováním benefitů (Werther, Ruch a McClure, 1986, s. 285). Organizace tak může zvýšit svou produktivitu zlepšením zdraví zaměstnanců, vyšší přítomností v práci, lepším postojem k práci a vyšší pracovní motivací, resp. snížením počtu stížností, žalob v souvislosti s nemocenskými dávkami, náhradami mzdy, pracovními úrazy či výrobních problémů způsobených zhoršenou jakostí, sabotážemi či krádežemi.

Stejná mzda za stejnou práci

Stejná mzda za stejnou práci představuje v demokratických společnostech a rozvinutých ekonomikách jeden z kritických bodů politiky rovného zacházení. Jak vyplývá z výše zmíněného obrázku, je kritériem hodnocení zlepšování kvality pracovního života.

Rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami z pohledu teorií

Teorie zabývající se tím, jaké faktory ovlivňují mzdy žen, podávají svůj výklad reality. V následujícím textu uvedeme nejprve tři teorie – neoklasickou, institucionální a feministické teorie – a pak statistické údaje o rozdílech ve mzdách mezi muži a ženami v EU a ČR. Nástin mzdových struktur nás povede k tomu položit si otázku o platnosti ekonomických teorií a predikovat, nakolik jsou účinné antidiskriminační úpravy legislativy při realizaci zásady stejné mzdy za stejnou práci.

Neoklasická teorie zdůvodňuje nerovnou účast mužů a žen na trhu práce specifiky jejich pracovní síly, jakými jsou v případě žen dosažené vzdělání, jejich segregace do povolání, vedoucích funkcí a odvětví i kariérová dráha.

Neoklasická ekonomie vychází z předpokladu, že trhy práce fungují racionálně a efektivně. To znamená, že zaměstnanci si hledají nejlépe placené práce s ohledem na své vzdělání, praxi, osobnostní charakteristiky a preference a zaměstnavatelé usilují o maximalizaci zisků zvyšováním produktivity a snižováním nákladů. Protože zaměstnavatelé jsou pod tlakem konkurence a efektivních trhů práce, platí zaměstnancům marginální produkt. Nabídková strana práce proto zdůrazňuje vše, co je pro zaměstnavatele na pracovníkovi zajímavé – osobnostní charakteristiky s přímým vlivem na produktivitu, jako je věk, rodinné zázemí, počet dětí, vzdělání, praxe, časová a prostorová flexibilita aj.

Jak je tomu v případě genderu? Ženská pracovní síla je formována volbou vzdělání a povolání, možnostmi rozvoje kariéry, kvalitou pracovních podmínek a atraktivitou čisté mzdy za práci ve srovnání se sociálními dávkami. Při rozhodování ženy resp. členů její rodiny, jaké vzdělání má dosáhnout a návazně, o jaké zaměstnání se má ucházet, se však berou v úvahu i jiné než ekonomické aspekty. Působí zde sociální původ, náboženství, sociální normy, kultura aj. Pokud pracovní síla preferuje díky  pohlaví, rase, zdravotnímu postižení nebo věku aj. určité vzdělání, pak směřuje k osvojení profese a získání práce z určitého omezeného okruhu zaměstnání. Segregace do povolání, resp. zaměstnání je  označována jako horizontální. Obvykle ji provází i koncentrace těchto zaměstnání v určitém odvětví, např. studium na střední zdravotnické škole předurčuje k práci zdravotní sestry v odvětví zdravotní a sociální péče veřejného sektoru. Horizontální segregace do povolání se stává jednou z příčin rozdílů ve mzdách mezi muži a osobami s viditelnými odlišnostmi (Anker, 1997). 

Ženy musejí více než muži sladit svůj pracovní, osobní a rodinný život, protože pečují o domácnost a děti. Často přerušují pracovní kariéru nebo hledají takový režim pracovní doby, který jim dovolí chodit do práce a pečovat o rodinu. To omezuje jejich příležitosti postupně kumulovat pracovní zkušenosti, jakými disponují muži. Ve svém důsledku to znamená, že nemají dostatek odborné praxe a neplní jeden z požadavků pro povyšování do vyšších a vrcholových pracovních funkcí a hovoříme o jejich vertikální segregaci v nižších příp. středních manažerských funkcích. Vedle toho jsou ženy znevýhodněny na trhu práce i tím, že zaměstnavatelé musejí pro ně podle legislativy vytvořit a zlepšovat pracovní prostředí, např. hygienické zařízení pro ženy, mají umožnit práci na zkrácený pracovní úvazek nebo omluvit jejich nepřítomnost v práci z důvodu péče o děti aj.

Charakteristiky ženské pracovní síly vysvětlují rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami podle neoklasické teorie. Pokud zaměstnavatel najme ženu s nižší hodnotou lidského kapitálu a navíc kvůli pracovnímu právu dražší ve srovnání s muži, pak je spravedlivé a oprávněné, aby jí přiznal nižší mzdu než muži, protože přináší nižší produktivitu. 

Institucionální teorie a teorie duálního trhu práce vysvětluje, proč jsou mužská a ženská zaměstnání rozdělena do dvou segmentů trhu práce. Ty fungují do jisté míry na sobě nezávisle a liší se výší mezd. Institucionální teorie vychází z předpokladu, že trhy práce jsou rozvrstveny do primárního a sekundárního sektoru. Každý z nich funguje podle neoklasické teorie a pro pracovníky je obtížné přecházet z jednoho do druhého. Mzdy jsou v každém segmentu trhu práce v zásadě výsledkem vyjednávání mezi odbory a velkými podniky. 

· Práce v primárním sektoru je relativně dobrá. Poskytuje jistotu pracovního místa, příležitosti k povýšení, dobré pracovní podmínky a vyšší mzdy. Tento segment trhu práce zahrnuje zaměstnání, která přitahují muže (Anker, 1997). Podniky dávají přednost mužům před ženami, protože jsou vzdělanější a zkušenější, a za to od nich očekávají nízkou fluktuaci a akumulaci specifické odbornosti. 

· Sekundární sektor se vyznačuje nižšími mzdami, omezenými šancemi na postup a ztíženými pracovními podmínkami. Je vystaven tvrdší konkurenci a nabízí malou jistotu práce. Pro svou menší přitažlivost se spokojuje s ženskou pracovní silou a vyznačuje se koncentrací činností vykonávaných převážně ženami. Mnoho žen se tudíž uchází o omezený počet zaměstnání a jejich převis nabídky podmiňuje nižší mzdy. Muži v sekundárním sektoru jsou ve srovnání s ženami ve stejných pracovních funkcích spíše povyšováni, což způsobuje hlavní rozdíly ve mzdách mezi ženami a muži. 

Neoklasická teorie ani institucionální teorie nevysvětluje příčiny segregace mužů a žen do povolání a odvětví. Jde totiž o neekonomické činitele, z nichž mnohé určují feministické či genderové teorie.

Znevýhodnění ženy na trhu práce je podle feministických teorií důsledkem patriarchátu a jejího podřízeného postavení ve společnosti a rodině, tj. ve všech komunitách žena zodpovídá za domácnost a péči o děti a muž plní roli živitele. Dělba činností a odpovědností předurčuje, jaké znalosti a dovednosti si mají obě pohlaví osvojit, aby jednala v souladu se sociálními normami a plnila očekávání patriarchální společnosti. Na děvčata se nahlíží tak, že postačí, aby získala nižší vzdělání než chlapci. Pokud vstoupí na trh práce, většinou nedosáhnou potřebné praxe k rozvoji kariéry, protože řada z nich na počátku pracovního života dočasně přeruší proces odborného rozvoje. Nekultivují tedy své pracovní způsobilosti takovým způsobem jako muži.

Feministické teorie dokazují, že horizontální segregace mužů a žen do povolání souvisí s jejich odlišnými charakteristikami a schopnostmi vykonávat určité druhy prací. Za pozitivní ženské stereotypy pokládají přirozenou podstatu ženy pečovat o někoho, znalosti a dovednosti o činnostech, které jsou prováděny v domácnosti, větší manuální zručnost, větší čestnost a přitažlivý fyzický vzhled. Ženy mají proto sklon pracovat jako zdravotní sestry, porodní asistentky, pečovatelky, sociální pracovnice, lékařky, vychovatelky, učitelky, pokojské, uklizečky, kuchařky, číšnice, pradleny, kadeřnice, přadleny, tkadleny, šičky, švadleny, písařky, sekretářky, recepční, pokladní, účetní či prodavačky. Jako negativní stereotypy označují nechuť dohlížet a kontrolovat jiné lidi, menší fyzickou sílu, menší schopnosti zvládnout přírodní vědy a matematiku, menší ochotu cestovat, menší ochotu být vystavena fyzickému nebezpečí a použít fyzickou sílu. V souhrnu působí na nepřijatelnost ženy v řadě zaměstnání, která dominantně vykonávají muži. 

Profil ženské pracovní síly dokreslují i další typové znaky, které jsou řadou zaměstnavatelů – zejména malými podniky - cíleně využívány při personálním řízení. Ženy jsou více než muži ochotné přijímat rozkazy, jsou poddajnější a méně inklinují ke stížnostem na práci nebo pracovní podmínky, méně se odborově organizují, jsou odolnější vůči monotónní práci, ochotnější přijmout nižší mzdy, mají nižší potřebu příjmů a více se zajímají o práce spojené s péčí o děti a domácnost. Tyto charakteristiky ovlivňují jednání žen natolik, že ji předem kvalifikují, resp. diskvalifikují pro určitá zaměstnání. Ocitá se proto v segmentu trhu práce, který nabízí:

· horší kvalitu pracovních podmínek,

· vyšší požadavky na flexibilitu,

· nižší formální a neformální autoritu,

· nízké sociální postavení,

· nižší mzdy.

Kvalita pracovního života žen a mzda za práci

Problém kvality pracovního života žen se úzce váže k hodnotě přisuzované práci žen ve společnosti. Míra rozdílů ve mzdách v Evropě je v současnosti nižší, než jaké byly v minulých desetiletích
. V materiálu „Quality of Women’s Work and Employment“
 je postavení žen na evropském trhu práce popsáno slovy: „Rostoucí úroveň kvalifikace a odborné zkušenosti žen snížily genderové rozdíly ve mzdách. Rovné zacházení při získávání, povyšování, vzdělávání i princip stejné mzdy za práci stejné hodnoty se prosadilo prostřednictvím legislativy, soudních sporů, kolektivních smluv a jiných politických opatření. I přes tyto zásadní změny ženy na trhu práce EU zůstávají nejvíce zastoupeny ve skupinách příjemců nízkých mezd a nižších středních mezd a nejméně zastoupeny v kategoriích zaměstnanců s nejvyššími příjmy (viz tab. 1). Rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami
 v každém státě EU zůstává významným rysem trhu práce EU.“

Tab. 1: Úrovně příjmu z hlediska genderu (v %)

	Úroveň příjmu
	Ženy
	Muži
	Celkem

	Nízký příjem
	26
	9
	16

	Nižší střední příjem
	24
	19
	21

	Středně vysoký příjem
	17
	22
	20

	Vysoký příjem
	10
	22
	17

	Žádná odpověď
	23
	29
	26


Zdroj: Quality of Women’s Work and Employment, s. 14.  http://www.eurofound.eu.int/publications/files/EF02110EN.pdf.

V oficiálních materiálech EU
 či studiích pro Mezinárodní organizaci práci - ILO (Anker, 1997) najdeme akceptace toho, že rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami jsou výslednicí složitého spolupůsobení mnoha faktorů – věku, rodinné situace a počtu dětí (resp. závislých osob v domácnosti), dosaženého stupně vzdělání, přerušení pracovní kariéry, jistoty práce, typu smluvního vztahu, pracovní doby a statusu zaměstnance, odvětví (zejména privátní a veřejný sektor), povolání, velikosti organizace a koncentrace žen či mužů v oboru.

Právní úprava rovného odměňování

Rovnost mezi ženami a muži patří k dlouhodobému závazku Evropského společenství, a to již ve Smlouvě z roku 1957. Česká republika upravuje zásadu rovného zacházení v zákoníku práce a zásadu stejné odměny v zákoně o mzdě. Smyslem právního zakotvení rovného zacházení a zákazu diskriminace je vytvoření podmínek pro rovnoprávný přístup zaměstnanců obou pohlaví k přípravě a výkonu povolání a stanovení kritérií pro spravedlivé odměňování

Zákon č. 65/1965 Sb., ve znění pozdějších předpisů (zákoník práce), stanoví rovné zacházení zaměstnavatelů se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky včetně odměňování za práci a jiná peněžitá plnění a plnění peněžité hodnoty, odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání. 

Zákon č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku, ve znění pozdějších předpisů (zákon o mzdě), umožňuje v podnikatelské sféře jednat o mzdě. Mzda za vykonanou práci nesmí klesnout pod minimální mzdu a musí být stanovena v souladu s principem stejné mzdy za stejnou práci a za práci stejné hodnoty. To znamená, že práce stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, při stejných nebo srovnatelných pracovních schopnostech a pracovní způsobilosti zaměstnance a při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce, a to v pracovním poměru ke stejnému zaměstnavateli, musí být oceněna stejnou mzdou.

Rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami
Ženy v rozvinutých demokraciích jsou ze zákona chráněny před mzdovou diskriminací. Mzdové relace jsou však výsledkem i jiných kritérií než těch, která oceňují hodnotu a výsledky práce, jak vyplývá z výše uvedeného a svědčí o tom analýzy mzdových struktur různých států (Dvořáková, 1999). Zdá se, že strategický cíl – stejná odměna za stejnou práci – vyžaduje dlouhodobé úsilí, které modernizací pracovního práva začíná a pak vyžaduje systémové slaďování podmínek pracovního, osobního a rodinného života žen. 

Na evropských trzích práce přetrvávají závažné rozdíly mezi muži a ženami v účasti na trhu práce, zaměstnanosti, výdělcích a rozvoji kariéry. Pro doložení těchto slov vybíráme několik údajů z mezinárodního srovnání ČSÚ o mzdových úrovních a strukturách v EU a ČR – viz tab. 2.

Tab. 2: Vybrané ukazatele o postavení žen na trhu práce v EU a ČR v roce 2002

	Ukazatel
	EU
	ČR

	
	Celkem
	Muži
	Ženy
	Celkem
	Muži
	Ženy

	Průměrná placená doba (hod/měsíc)
	173
	174
	171
	172
	173
	170

	Průměrná práce přesčas (hod/měsíc)
	4
	5
	2
	-
	6
	3

	Rozdíl v průměrných hodinových mzdách mužů a žen*) (%)
	24,6
	.
	.
	24,7
	.
	.

	Podíl ročních mezd žen na mzdách mužů (%)
	72,5
	.
	.
	72,6
	.
	.

	Podíl průměrných mezd VŠ zaměstnance k zaměstnanci se základním vzděláním (%)
	201
	213
	168
	262
	258
	223


*) Definovaný jako rozdíl mezi průměrnou hrubou hodinovou mzdou mužů a žen v % z průměrné hrubé hodinové mzdy mužů.

Zdroj: Zpracováno na základě Mezinárodního srovnání mzdových úrovní a struktur, www.czso.cz/csu/edicniplan.nsf/p/3111-05.

Rozdíly ve mzdách mezi ženami a muži mají své kořeny jinde než ve faktorech, které jsou akceptovány tvůrci systémů odměňování jako kritéria pro stanovení mzdy. Jedná se o pohled na roli ženy ve společnosti a rodině, která může ženu blokovat při jejích rozhodnutích o budoucnosti, jejím pracovním a osobním životě. Její místo na trhu práce a pracovní podmínky v zaměstnání silně determinuje vzdělání, výběr povolání a profese, volba odvětví a typu zaměstnavatele, možnosti dalšího vzdělávání a  příležitosti rozvoje kariéry. Rozdíly ve mzdách z hlediska pohlaví vystupují na povrch jako důsledek nerovného postavení žen ve společnosti a diskriminačního zacházení v pracovněprávních vztazích. 

Analýzy genderových rozdílů ve mzdách ukazují, že i po uplynutí řady let po doplnění zásady rovného odměňování do pracovního práva dochází buď k  zachování rozdílu ve mzdách, nebo jeho pomalému snižování. Důvody spočívají v několika skutečnostech:

· v průběhu deseti let po novelizaci dochází k pomalé změně v horizontální segregaci, 

· ženy nesplňují požadavky pro povyšování do vyšších funkcí, 

· zákon nemůže konkretizovat kritéria pro hodnocení prací.

Problémy, s nimiž je žena na trhu práce v Evropě konfrontována, příkladně zjišťuje i skotský projekt „Close the Gap“, zčásti financovány z prostředků EU a zčásti ze státního rozpočtu. Jednalo se o celonárodní iniciativu za rovné odměňování, na níž participovaly Equal Opportunities Commission Scotland, Scotland Enterprise, Highlands & Islands Enterprise, Skotský odborový kongres (STUC), projekt FairPlay, UHI Millenium Institute a Skotská vláda. 

Cílem projektu bylo identifikovat rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami, určit jejich příčiny, zahájit veřejnou diskusi o rovném odměňování, stimulovat zaměstnavatele k opatřením ve prospěch rovného zacházení i změnit jednání lidí coby pracovní síly. Právní úprava stejné mzdy za stejnou práci byla zakotvena zákonem z roku 1970 (Equal Pay Act). Přesto podle statistických údajů za Skotsko vychází, že ženy zaměstnané na plný úvazek vydělávají v průměru o 15 % méně než muži a ženy pracující na částečný úvazek o 38 %. Průměrný rozdíl v ročním příjmu včetně příplatku za práci přesčas a bonusů pak při plném pracovním úvazku dosahuje 23 %.

Příčin genderových rozdílů ve mzdách existuje několik a úzce spolu souvisejí. Projekt určil následující:

· nedostatečná kvalifikace, tj. ženy mají nižší kvalifikaci než stejně staří muži, i když mladé ženy překonávají tento rozdíl,

· segregace do povolání, tzn., že velké skupiny žen jsou soustředěny do malého počtu povolání, která jsou špatně placená, např. zaměstnání v pohostinství a obchodu, sociální péči aj.

· organizační faktory, jako je velikost organizace, míra odborové organizovanosti zaměstnanců. Jde o to, že ženy jsou spíše zaměstnány v malých podnicích, které poskytují nižší mzdy než velké organizace, a mají tendenci neorganizovat se v odborech.

· nepružné podmínky zaměstnání, např. flexibilní pracovní doba je méně běžná u juniorských pracovních funkcí a v povoláních, kde převládají ženy,

· práce na částečný úvazek, která je nejběžnější formou flexibilní pracovní doby,

· úloha ženy při péči o rodinu a domácnost a její omezené možnosti pracovat na plný úvazek a přesčas,

· diskriminace a systematické znevýhodnění, jako je tradiční preference zaměstnavatelů a zákazníků, aby určité skupiny lidí vykonávaly určitá povolání, či zakořeněný zvyk v systému a hodnotách, které se zdají genderově neutrální, nebo prostě „je to problém ženy“.

Jaké jsou vyhlídky do budoucnosti? Průzkum v rámci projektu zmapoval postoj skotské veřejnosti k otázce rovného odměňování. Zjistil, že 28 % dotázaných si vůbec neuvědomuje rozdíly ve mzdách mezi ženami a muži. V případě, že dotázaní jsou informováni o genderových rozdílech, pak 40 % z nich se domnívá, že by se tato diference mohla odstranit v průběhu příštích 20 let. Bohužel, dotázané ženy si v 29 % případů nemyslí, že dojde k prosazení principu stejné odměny.

Zákon o rovné odměně dává jednotlivci právo na stejnou smluvní mzdu a benefity za stejnou práci bez ohledu na to, zda ji vykonává muž či žena. Ve Skotsku v letech 2003-2004 bylo vzneseno 3.217 případů jeho porušování. Většina z nich skončila dosažením dohody před nebo během soudního řízení a jen ve 3 % byly před pracovním soudem úspěšné. 

Česká republika

Průměrná měsíční mzda žen je stabilně významně nižší než mužů. Ženy v letech 2001- 2004 pobíraly v průměru zhruba 75 % mzdy mužů
. Příznivější výpověď pro ženy o genderové diferenciaci mezd dávají však mediány; za stejné období oscilují mediánové mzdy žen kolem 80 % mediánů mezd mužů, což signalizuje zlepšování situace žen v zaměstnání (viz tab. 3). 

Tab. 3: Mzdy mužů a žen a jejich vzájemný poměr za roky 1996-2004

	Rok
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003
	2004

	Průměrné mzdy

	Muži
	12 245
	14 166
	15 323
	16 109
	17 251
	18 481
	20 404
	21 983
	23 044

	Ženy
	 9 449
	10 730
	11 036
	11 793
	12 641
	13 755
	15 217
	16 404
	17 256

	Poměr (%)
	77,2
	75,7
	72,0
	73,2
	73,3
	74,4
	74,6
	74,6
	74,9

	Mediány mezd

	Muži
	10 650
	12 370
	13 271
	13 717
	14 623
	15 585
	16 938
	18 221
	19 329

	Ženy
	8 400
	9 740
	9 938
	10 721
	11 436
	12 505
	13 742
	14 838
	15 645

	Poměr (%)
	78,9
	78,7
	74,9
	78,2
	78,2
	80,2
	81,1
	81,4
	80,9


Zdroj: Vývoj mezd v letech 1993-2004, www.czso.cz/csu/edicniplan.nsf/p/3111-05, s. 10

Negativní skutečností zůstávají odlišnosti v distribuci mezd mužů a žen, kdy rozdíly ve mzdách mužů jsou podstatně vyšší díky dominantnímu zastoupení mužů ve vysoko příjmových skupinách zaměstnanců, jak dokládá poměr 90. decilů žen a mužů a poměr 95. percentilů v tab. 4.

Tab. 4: Distribuce mezd mužů a žen v roce 2004

	
	P5

5.percentil
	P10

1.decil
	P25

1.kvartil
	P50

Medián
	P75

3.kvartil
	P90

9.decil
	P95

95.percentil

	Celkem
	8 900
	10 240
	13 430
	17 706
	23 071
	31 004
	39 647

	Muži
	10 252
	11 957
	15 033
	19 329
	25 223
	34 625
	45 658

	Ženy
	8 155
	9 174
	11 590
	15 645
	20 276
	25 722
	31 382

	Poměr Ž/M (%)
	79,5
	76,7
	77,1
	80,9
	80,4
	74,3
	68,7


Zdroj: Vývoj mezd v letech 1993-2004, www.czso.cz/csu/edicniplan.nsf/p/3111-05, s. 11

Ženám na českém trhu práce lze doporučit ke zlepšení jejich pracovních podmínek následující jednání: 

· dosáhnout co nejvyššího vzdělání ke snižování svého mzdové znevýhodnění oproti mužům; mzdy žen se středním vzděláním s maturitou, vysokoškolským vzděláním a vědeckou hodností jsou výrazně výhodnější než mzdy žen s nižším vzděláním, protože splňují jeden z předpokladů pro zařazení do vyšších tarifních stupňů, resp. do skupiny mimotarifních zaměstnanců,

· připravovat se na povolání tradičně mužských a tím postupně eliminovat tendence, že se ženy soustřeďují do omezeného počtu zaměstnání u vybraného typu zaměstnavatelů; jejich vzájemná konkurence a malý sklon k odborové angažovanosti zpomaluje zvyšování jejich mezd a konzervuje rozdíl ve výdělcích mezi ženami a muži,

· využívat toho, že realizaci zásady stejné odměny za stejnou práci zajistí ženám spíše veřejný než privátní sektor; u řady pracovních činností nabídne vyšší plat ve srovnání se soukromým sektorem, garantuje vyšší jistotu práce a možnosti slaďování pracovního a rodinného života díky většímu respektu k dodržování pracovněprávních nároků i tlaku odborů ve veřejných službách, 

· vybírat si zaměstnavatele, kde je provedeno hodnocení práce a zavedena tarifní soustava, protože tarifní stupnice diferencované podle hodnoty prací vykonávaných v organizaci jsou hlavním nástrojem k prosazení rovného odměňování. 

Politiky a opatření ke snížení rozdílů ve mzdách mezi ženami a muži

Hodnocení práce

Někteří zaměstnavatelé odvozují vnitropodnikovou mzdovou strukturu od složitosti, odpovědnosti a namáhavosti prací (hodnoty prací) vykonávaných v organizaci. K tomuto účelu provádějí hodnocení prací, aby získali stabilní nebo odůvodněnou základnu pro diferenciaci mezd. Využívají k tomu některou z metod hodnocení práce, jejímž hlavním smyslem je z hlediska odměňování nalézt zdůvodnění rozdílů mezi pracovními činnostmi a tím přijatelný podklad ke stanovení tarifní stupnice či vnitřní mzdové struktury.

Hodnocení práce se vyvíjí v Evropě i USA od prvního desetiletí 20. století. Velké výrobní podniky (v USA ve 40. letech, v západní Evropě v 50. letech až 60. letech) ho masivně zaváděly a uplatňovaly se záměrem určit mzdové tarify na základě interní struktury prací a mzdových průzkumů externího trhu práce, kontrolovat mzdový systém a limitovat přírůstky mezd a oslabit kolektivní vyjednávání (v USA).
V současnosti hodnocení práce sleduje cíle:

· eliminovat v řízení paternalistické přístupy, aby se při odměňování nezohledňovala rodinná situace zaměstnance, jeho pracovní minulost a jiné osobnostní charakteristiky,

· zmenšit rozdíly ve mzdách mezi organizačními jednotkami, skupinami zaměstnanců a jednotlivými zaměstnanci,

· odstranit důvody ke stížnostem zaměstnanců,

· oslabit tlak skupin zaměstnanců nebo odborů na růst mzdových nákladů,

· předcházet nespokojenosti zaměstnanců s odměňováním jako důvodu vedoucího k založení odborové organizace.

Tvůrci systémů hodnocení práce a jejich uživatelé nedokáží plně využít jejich možností ke snížení neodůvodněných rozdílů ve mzdách. I když se díky hodnocení práce daří snížit v rámci určitého druhu práce mzdový rozdíl mezi muži a ženami, uplatnění několika tarifních stupnic v organizaci podle okruhů zaměstnanců a odstupňování tarifních stupňů v závislosti na koncentraci povolání má setrvačnost reprodukovat se. Umožňují to prvky metod hodnocení práce, jako je:

· výběr kritérií hodnocení, tj. takových popisujících práce, které vykonávají převážně muži,

· vážení kritérií, např. priorita je dána takovým, která nejvíce vystihují typicky mužská povolání,

· převod hodnoty práce do mzdového tarifu, např. preferuje se lineární závislost mezi hodnotou práce a mzdovým tarifem pro práce, kde převažují ženy, a progresivní závislost mezi hodnotou práce a tarifem pro činnosti, které jsou typicky mužské.

Evropská legislativa klade mimořádný důraz na rovné zacházení žen a mužů v pracovněprávních vztazích. Jeho naplnění závisí na tom, jaké je postavení ženy ve společnosti a jaké normy jsou kladeny na její rozhodování a jednání. Má-li společnost  vytvořit předpoklady k eliminaci výdělkové diskriminace mezi ženami a muži, pak tomu předchází nejen modernizace práva, ale i systematické formování kultury a sociálních norem. K tomu lze řadit i to, že politická elita a sociální partneři (především zaměstnavatelé) prosazují politiky a opatření:

· v médiích je prezentována nová role ženy v politickém, veřejném, pracovním a osobním životě, tedy že její úloha nespočívá pouze v péči o děti a domácnost a zabezpečení doplňkového příjmu do rozpočtu domácnosti, ale že je způsobilá zastávat důležité funkce v politice, veřejné správě, soukromém sektoru aj.,

· spolupracují s nevládními organizacemi za reálnou ochranu ženy proti násilí v rodině a společnosti,

· podporují vzdělání žen a to i v takových směrech, které je připravují pro tradiční mužská povolání,

· umožňují přístup ke vzdělání a rekvalifikaci ženám v oblastech s převážně zemědělskou, řemeslnou výrobou nebo s rozsáhlou restrukturalizací průmyslové výroby,

· vytvářejí pracovní místa vhodná pro ženy v regionech s omezenými pracovními příležitostmi,

· zkvalitňují pracovní podmínky, aby ženy měly zájem vstoupit na trh práce a vracet se sem po dočasném přerušení pracovní kariéry,

· využívají různé flexibilní formy zaměstnávání a pracovní doby, neboť tak umožňují ženám sladit jejich pracovní, osobní a rodinný život,

· vytvářejí systémy péče o ženy, aby se ženám vyplatilo pracovat.
Stát dává českému podnikatelskému sektoru velkou svobodu při stanovení pravidel odměňování. V zájmu jeho ekonomické prosperity má pro zaměstnavatele připravit ženskou pracovní sílu, která nabídne vedle odborných znalostí také své typicky ženské schopnosti a dovednosti, jako je flexibilita a adaptabilita, komunikační dovednosti, mezilidské dovednosti a schopnost vést. Jeho závazkem vůči ženám je, aby zabezpečil jejich reálnou šanci domoci se nápravy v případě diskriminace v zaměstnání a výdělkového znevýhodnění.
Závěr

Ženy historicky inklinují tlakem prostředí, kde žijí, k plnění role, jakou od ní její komunita očekává. Při volbě přípravy na povolání dávají přednost takovému vzdělání, které je předurčuje k zaměstnání v typicky ženských činnostech, organizacích a odvětvích, kde mezi zaměstnanci dominují ženy. Zpravidla se jedná o segment trhu práce, v němž jsou pracovní, sociální a mzdové podmínky horší než v odvětvích a pracích, kde převažují muži.

Legislativa vyspělých demokracií zakotvuje zásadu rovného zacházení a stejné odměny za stejnou práci. U českých podnikatelských subjektů ponechává volnost smluvním partnerům v tom, jak si sjednají individuální mzdu. Jejich svobodu omezuje povinností dodržet limit minimální mzdy a požadavkem, aby mzdy zaměstnavatele byly diferencovány podle hodnoty práce, pracovních podmínek, pracovních schopností a dovedností a pracovní výkonnosti, tedy kritérií, která hodnotí vykonávanou práci a nikoliv osobu zaměstnance.

Stát svůj závazek vůči ženám diskriminovaným v pracovněprávních vztazích může zrealizovat v delším horizontu, protože vedle právní ochrany jejich odůvodněných zájmů musí:

· působit na změny názorů společnosti na roli ženy ve věku informatizace, např. prostřednictvím médií,

· pečovat o vzdělání žen, aby měly žádanou kvalifikaci, resp. je rekvalifikovat,

· stimulovat vytváření pracovních míst v regionech, kde ženy mají omezené příležitosti k zaměstnání,

· podporovat flexibilní formy zaměstnání a pracovní doby, které umožňují sladit pracovní, osobní a rodinný život.
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Zuzana Dvořáková

ABSTRAKT

Článek vymezuje kvalitu pracovního života jako cíl spokojenosti a životní pohody a určuje rovné odměňování jako kritický faktor zlepšování kvality pracovního života žen. Příčiny rozdílů mezi mzdami mužů a žen jsou vysvětleny pomocí neoklasické teorie, teorie institucionální a duálního trhu práce a teorií feministických. Genderové rozdíly ve mzdách jsou doloženy na statistických údajích o EU a ČR a skotském projektu zaměřeného na odstranění mzdové diskriminace. Legislativní zakotvení zásady stejné mzdy za stejnou práci se prosazuje do reálného života po několik desetiletí a vyžaduje uplatnit komplex politik a opatření ke sladění pracovního a rodinného života žen. Metodou k realizaci rovného odměňování v organizaci je hodnocení práce.

Klíčová slova: Rovné zacházení; Kvalita pracovního života; Stejná mzda za stejnou práci.

Equal Employment Opportunities and the Improvement of the Quality of Working Life

ABSTRACT

The paper defines the quality of working life as an objective of job satisfaction and well-being and characterizes the equal pay as a critical factor determining the improvement of the quality of women’s working life. The reasons of gender pay differences are explained by theories of occupational segregation by sex. Gender pay differences are illustrated by the EU and CR statistics and a Scottish project focusing on the gender pay discrimination. The law regulations regarding the principle of equal pay for equal value can be successfully put into practice for decades and they mainly require implementing a complex of policies and measures aimed at harmonizing of women’s work and family lives. The equal pay is based on job evaluation.

Key words: Equal employment opportunities; Quality of work life; Equal pay for equal value.
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