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Abstract: Previous research has pointed to the significant role of the characteristics of
companies and workplaces in explaining differences in individuals’ income. The gender pay
gap (GPG) is most often analysed from the perspective of the personal characteristics of
men and women and the characteristics of their work, but little attention has yet been
paid to organisational characteristics. In this study, we focus on this less explored context
influencing the GPG and ask the following questions: (1) What organisational characteristics
are significant and how are they related to the average GPG in the company/workplace? (2) Do
these characteristics act differently in the public and private sectors of the labour market?
(3) Are the differences found according to organisational characteristics of a long-term nature?;
and (4) Have there been significant changes in connection with the Covid-19 pandemic? We
use data from the Information System on Average Earnings (ISPV) for the years 2010, 2020,
and 2021 and apply multiple linear regression, where the dependent variable is the GPG in
the company/at the workplace. We conclude that the GPG is significantly lower in the public
sector than in the private sector. The classification of economic activities by NACE, the size of
the company/workplace, the degree of gender segregation into positions within workplaces,
but also the region and other characteristics prove to be important. These effects appear to be
long-term but more subtle changes can be observed between the private and public sectors.
The analysis confirms that organisational characteristics are significant when analysing the
GPG and points to other areas of research that need to be explored.

Keywords: organizational characteristics, analysis of GPG in companies/workplaces, pay
transparency, multiple linear regression, ISPV data

' Clanek vznikl v ramci projektu MoZnosti a podminky inovace ISPV (reg. ¢. TLO3000657), ktery finan¢né
podpotila Technologické agentura CR.
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Dosud byly genderové nerovnosti v odmeériovani zkoumany a diskutovany prevazne,
a v CR téméF vyhradné, ze dvou uhld pohledu. Na individudini Grovni se v odborné de-
baté stavélo predevsim na teorii lidského kapitalu (Becker 1957), kdy bylo poukazova-
no na rozdily v odpracovanych hodinach a kvalifikaci zen a muzd. Na celospolecenské
Urovni se vychdzelo predevsim z teorie genderové segregace (Charles, Grusky 2004,
Reskin 1993). Pracovisté jsou Casto prehlizena jen jako urcity mezistupen, pres ktery
na mzdy puasobi trzni nebo spolecenské sily (Avent-Holt, Tomaskovic-Devey 2012). Sle-
dovani GPG pouze za celou populadi, resp. rozdil v prdmérné mzdé Zzen a muzd, viak
zakryva fakt, Ze nerovnosti vznikaji lokalné, na konkrétnich pracovistich, v konkrétni
organizac¢ni kultufe a mzdy jsou vyjednavany a definovany lidmi v konkrétnich pozicich,
ktefi maji razny pfistup k informacim i k moci. Samoziejmé se to déje v kontextu celo-
spolecenské struktury, norem a politik. Ale konkrétni nastavovani mezd a rozdélovani
zdrojl, napt. v podobé rlizné odménovanych pozic, probihd primarné na pracovisti nebo
v zaméstnavatelské organizaci (Smith-Doerr et al. 2019), i kdyzZ se to nékdy déje pouze
v ramdi urcitych pfedem nastavenych limitQ, at jiz danych legislativné, nebo kolektivnim
vyjednavanim vyssiho stupné. Pracovisté se od sebe lisi v mife genderovych nerovnosti
a ukazuje se, ze v rozvinutych zemich rozdily mezi pracovisti v primérné mzdé rostou
a jsou dokonce vétsi nez nerovnosti ve mzdach uvniti pracovist (Tomaskovic-Devey et
al. 2020). To znamena, Ze organizacni pravidla a kultury se od sebe ¢im dal vice vzdaluji
a produkuiji stale vice odlisné rezimy nerovnosti (Acker 2006). Konkrétni typ pracovisté,
resp. jeho charakteristiky jsou tedy pro vysi mzdy zcela zésadni a je dalezité zjistit, jaké
charakteristiky organizaci pfispivaji ke genderovym nerovnostem v odmeénovani, pfipad-
né jaké charakteristiky organizacniho prostredi pfispivaji ke snizovani GPG.

Predchozi vyzkum ukézal, Ze v platové sféfe je GPG vyrazné nizsi oproti sféfe mzdo-
vé, coz je pravdépodobné zplsobeno vétsi transparentnosti systému odmériovani
v platové sféfe. Také se ukazalo, Ze charakteristiky pracovisté vysvétluji vyznamné vétsi
¢ast GPG nez individualni charakteristiky nebo charakteristiky zaméstnani (Krizkova
et al. 2018). Vyzkum GPG v zavislosti na organiza¢nim prostfedi neni dostate¢né
rozvinut mimo jiné kvali Spatné dostupnosti dat propojujicich zaméstnané s jejich
pracovisti (linked employer — employee data, resp. LEED). LEED jsou v CR dostupna
z Informacniho systému o platu a Informacniho systému o priimérném vydélku (ISP/
ISPV). Pfestoze v kontextu zemi EU jsou data tohoto charakteru v CR na velmi vyso-
ké drovni, a to jak pravidelnosti sbéru, pokrytim populace, tak po obsahové strance,
neobsahuji nékteré dllezité proménné, které by pro analyzu rozdild v odménovani
Zen a muz mohly byt klicové (Vohlidalova 2023).
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V tomto ¢lanku vyuzivame data ISP/ISPV pro vysvétleni GPG v organizacich prostfed-
nictvim jejich charakteristik. Touto analyzou se snazime pfispét k pochopeni principt
vzniku GPG v zdvislosti na charakteristikach pracovisté/firmy a k identifikaci oblasti ¢i
kontextU trhu prace, které jsou z hlediska genderovych rozdil v odmériovani vyrov-
nanéjsi, méné vyrovnané a nejvice problematické. Z hlediska dlouhodobého vyvoje
ukazatele GPG se zaméfujeme na porovnani roku 2010 s lety 2020 a 2021, kdy jsou
zfejmé dopady pandemie covidu-19 na trh prace. Limitem porovnavani v ¢ase oviem
z(stava, Ze predstavena analyza neumoziiuje zohlednit a odfiltrovat vliv struktural-
nich zmén na trhu prace a Ze ne vdechny zmény v ¢ase je mozné bez dalsiho badani
logicky vysvétlit. Dale se zaméfujeme oddélené na platovou a mzdovou sféru, jelikoz
se ukazuje, Ze mezi obéma jsou duleZité rozdily, a to i v pasobeni jednotlivych cha-
rakteristik pracovist.

Teorie genderovych reziml nerovnosti v organizacich
a podhodnoceni Zzenské prace

Vyzkum pficin GPG jiz dlouhodobé ukazuje, Ze rozdily v individudlnich charakteris-
tikach, resp. v lidském kapitélu, jako je napt. dosazené vzdélani, délka praxe ¢i dalsi
kvalifika¢ni pfedpoklady, mohou vysvétlit jen velmi malou ¢ast GPG a Ze podstatnou
¢ast GPG zpulsobuje segregace Zen do zaméstnani, pracovist a pozic s nizsimi mzda-
mi a také nerovné odménovani vykonu stejné prace na stejném pracovisti (Kfizkova
et al. 2018; Kfizkova, Pospisilova 2023; Penner, et al., 2023). Vyzkum genderovych
aspektd organiza¢nich prostfedi a jejich souvislosti s GPG dosud neni v CR dostate¢né
rozvinut. Zahrani¢ni vyzkum ukazuje, Ze ke snizovani GPG dochazi v pracovnich pro-
stfedich, kterd jsou vice regulovana at jiz ze strany statu, nebo z pozice dalsich aktéru
vyjedndvani mezd, jako jsou odbory a jejich silngjsi role v konkrétnich odvétvich, ale
i na pracovistich, kde jsou organizacni procesy vice formalizovany, jako napf. vladni
instituce, vefejna sféra a velké firmy (Anderson, Tomaskovic-Devey 1995; England
1992; Fuller, Cooke 2018; Hodson, England 1986; Triventi 2013). Pfedchozi vyzkum
v CR ukazal, Ze vyznamné niz3i GPG je ve vefejné sféfe, kde existuji platové tabulky
a celkové formalizovanéjsi systém odménovani oproti sféfe mzdové (K¥izkova, Pospi-
Silova 2023). Nejen systém Fizeni lidskych zdrojd, ale i existence odbora a kolektivni
smlouvy, resp. vyjednavani mezd na vy3si nez jen individualni Urovni, souvisi s nizsim
GPG (Fuller, Cooke 2018).

Vychazime zejména z teorie organizacnich rezimd nerovnosti Joan Acker (Acker
2006) a z pfistupd, které na ni navazuji, véetné teorie vztahovych nerovnosti (Avent-
-Holt, Tomaskovic-Devey 2012; Stainback et al. 2010; Tomaskovic-Devey, Avent-Holt
2019), organizacni variability (Smith-Doerr et al. 2019) a teorie podhodnoceni zenské
prace (Rubery 2017; Shaw et al. 2016).
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Bielby a Baron (1986) jako jedni z prvnich poukazali na roli genderové segrega-
ce pro mzdové nerovnosti a na to, Ze definice feminizovanych a maskulinizovanych
zaméstnani se na rliznych pracovistich lisi. Petersen a Morgan (1995) poukéazali
na zasadni roli pracovist pfi generaci GPG. Tyto a dalsi vyzkumy zddrazriuji lokaini
procesy, které na pracovistich funguji a produkuji specifické rezimy genderovych
nerovnosti (Acker 2006; Acker 2012; Avent-Holt, Tomaskovic-Devey 2012). Tyto
specifické rezimy nerovnosti, zahrnuji praktiky, procesy, jednani a vyznamy udr-
Zujici tfidni, genderové, rasové, vékové a dalsi (napf. zaloZené na sexualité, zdravi)
nerovnosti v organizacich v¢etné GPG. Jedna se o systematické nerovnosti v moci
a kontrole nad cili, zdroji, vysledky, rozhodovani o organizaci prace, pfilezitostmi
k povysovani a k zajimavé praci, nad jistotou zaméstnani a benefity, odmérnovanim,
respektem a pracovnimi vztahy. Organizace se dle Acker lisi podle toho, do jaké
miry jsou tyto rozdily na pracovisti pfitomné a jakou roli hraji (Acker 2006: 443).
Hlavnimi komponenty rezim( nerovnosti, které urcuji jejich dopad na nerovnosti
vCetné GPG, jsou podle Acker: mira organizacni hierarchie, protoZe nerovnosti jsou
veétsi tam, kde je vétsi hierarchie pozic nez ve vice plochych strukturach pracovisté;
organizace pracovnich pozadavkd, kdy ideadlem byva Zivitel bez pecujicich zavazkd —
vyzkumy genderovaného pracovniho procesu dlouhodobé poukazuji na predstavu
idedlniho pracovnika, kterou z principu Iépe splfuji muzi, jelikoZ idealni pracovnik
neni zatizen péci o déti, téhotenstvim nebo dalSimi mimopracovnimi zavazky ci
télesnymi procesy (Acker 1990); role stereotypt o kompetencich a vhodnych kan-
didatech pfi pfijimani i o pecovatelskych zavazcich kandidatek; nastaveni pohybli-
vé slozky mzdy a zpUsob vyjednavani mezd, kdy individualni vyjednavani zpravidla
zvysuje nerovnosti; neformalni interakce pfi praci v¢etné sexualizovaného obsahu
prace a sexudlniho obtézovani; viditelnost nerovnosti a jejich legitimita (Acker 2006).
Tyto procesy se organizace od organizace lisi v¢etné toho, do jaké miry je mozna
jejich zména. Pro vétsi moZnost zmény je dle Acker potieba, aby byly nerovnosti
dobfe viditelné a malo legitimni. Nelegitimita nerovnosti je dana existujici legisla-
tivou rovného odmériovani, nicméné mzdové nerovnosti a procesy, v ramci nichz
na organizacni Urovni vznikaji, nejsou dostatecné viditelné, coz by se mélo zménit
s novou Evropskou direktivou pro zvyseni transparentnosti v odménovani (Evrop-
ska komise 2021). Vyzkum GPG dlouhodobé ukazuje, Ze formalizované organiza¢ni
procesy, tedy prostredi s vétsi transparentnosti pravidel odmeériovani, generuji nizsi
genderové rozdily v odménovani (GPG) (Anderson, Tomaskovic-Devey 1995; Chicha
2008). OECD konkrétné upozorriuje na to, ze pretrvavajici vysoky GPG ve stfedni
a vychodni Evropé je dusledkem diskriminace na zakladé rodicovstvi, ale i dal3ich
procest v organizacich a Ze zasadni bude zvysit transparentnost procest odmério-
vani na pracovistich (Ciminelli et al. 2021).

K vy33i viditelnosti GPG, resp. k transparentnosti nerovnosti, pfispivaji jasné dana
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pravidla odménovani a legitimitu GPG snizuje kromé legislativy i vlle a politicka ak-
tivita pfi zavadéni dalsich podpUrnych opatieni pro rovné odménovani. Mdazeme tak
predpokladat, Ze ve vefejném sektoru, resp. v platové sfére, kde jsou pfesnéji defino-
vana pravidla odménovani, je GPG niZsi a ze zaroveri ve vefejné sféfe jsou nerovnosti
méné legitimn.

Na praci Acker navazuje vyzkum, ktery zdGraznuje fakt, Ze mzdy jsou vyjedndvany
mezi zaméstnanci a zaméstnavateli na socidlné vztahové Urovni (Acker 2006; Avent-
-Holt, Tomaskovic-Devey 2014; Bielby, Baron 1980; Tilly 1998; Tomaskovic-Devey,
Avent-Holt 2019). Zaméstnani plsobi na konkrétnich pracovistich, pracovisté jsou
soucasti institucionalnich kontextl na vyssi drovni, jako jsou odvétvi, sektory a na-
rodni kontexty, které ovliviuji vztahové procesy na pracovisti (Avent-Holt, Tomasko-
vi-Devey 2012; Melzer et al. 2018; Tomaskovic-Devey et al. 2015; Tomaskovic-Devey,
Avent-Holt 2019). Teorie vztahovych nerovnosti (Tomaskovic-Devey, Avent-Holt 2019)
pracuje s organiza¢nimi rezimy nerovnosti a pfedpokladd, Ze organizace importujf
institucionalizované kategorické rozdily, jako je gender, rasa, vzdélani, z drovné kul-
tury spolecnosti a s pomoci nich potom vytvareji a legitimizuji délbu prace na pra-
covisti. Tyto kategorické rozdily se pak stavaji zdroji, které mohou aktéfi (vétSinou
muZzi) vyuZzivat pfi vznaseni pozadavkl na hodnotu, resp. mzdu nebo na konkrétni
pozici, ktera v organizaci je nebo vznika. Jestlize tedy gender pfedstavuje kulturné vy-
znamné hierarchické statusové rozdily, zeny maiji tendenci byt vylu¢ovany z pracovist
a z pozic s vy3simi pramérnymi mzdami, ale jsou vylucovany i z procest vyjedndvani
pravidel odménovani na pracovisti (Avent-Holt, Tomaskovic-Devey 2012; Ridgeway
2011). Prikladem maze byt proces socialniho uzavirdni (social closure), ktery zasadné
pFispiva ke genderové segregaci a pfi némz si muzi monopolizuji privilegované po-
zice v organizaci. Tomaskovic-Devey a Skaggs (2002) ukdzali, Ze k uzavirdni dochazi
napf. prostfednictvim procesu firemniho vzdélavani, které v praxi poskytuji vétsinou
spolupracovnici, takZe jeho ziskani do zna¢né miry zavisi na jejich ochoté, a ze které-
ho tak muzi mohou vylucovat Zeny, jeZz pak nemaji moznost dostat se na pozice, na
kterych je takové vzdélani podminkou.

Vyzkum, ktery navazuje na prace Acker (2006) a zaméfuje se na rizné segmenty
trhu préce, jako je finan¢ni a vyrobni sektor (Salzinger 2016) nebo na vladni védecké
agentury (Smith-Doerr et al. 2019), poukazuje na variabilitu mechanism0 nerovnosti
a odménovacich praktik v rliznych typech organizaci. Obory, pracovni prostfedi nebo
jednotlivé pozice, kde prevazuji zeny a obsahem prace je péce nebo jina starostli-
vost o druhé, byvaji podhodnoceny jako nevyzadujici zvlastni kvalifikaci a vychaze-
jici z ,,Zenské pfirozenosti”, a tedy podhodnoceny i mzdové (Rubery 2017; Shaw et
al. 2016). Jedna se napf. o obory, jako je zdravotnictvi a vzdélavani. Jakmile viak do
feminizovanych obor nebo do konkrétniho zaméstnani vstoupi ve vétsi mite muzi,
mohou zménit genderovy ramec a celkové zvysit jeho status i mzdy (Ridgeway 2011).
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Ve feminizovanych oborech byvaji muzi povysovani do fidicich pozic (Williams 2013),
coz muze zvySovat GPG. Zaroveri ale nebyla prokdzéna vyznamna souvislost mezi
GPG na pracovistich nebo v kolektivech dle pohlavi fidicich pracovnikd ¢i pracovnic
(Balcar, Hedija 2019; Jurajda, Paligorova 2009).

Prilis dlouha rodicovska, kterd je pfedevsim vyuzivdna Zzenami a muzi k ni nejsou
motivovani, nizka dostupnost zafizeni péce o déti a také darova sleva na nevydéla-
vajici partnerku, predstavuji dalezité pficiny vysokého GPG v Ceské republice (Budig
et al. 2016; Cukrowska-Torzewska 2017). Tyto celostatni politiky predstavuji prekaz-
ky v rozhodovani k ndvratu do zaméstnani po obdobi péce na strané Zen a prekazky
ve vnimani Zen jako plnohodnotné pracovni sily na strané zaméstnavatel( (Brady et
al. 2020; Pytlikova 2015; Triventi 2013). Vnimani zen jako priméarnich pecovatelek
s nizsi produktivitou, pripadné nizsi pracovni ambice Zen v kontextu silné tradi¢nich
postojl verejnosti k genderové délbé prace a péce, predstavuji neformdlini instituce,
jez jsou s témi formalnimi silné provazany (Bobbitt-Zeher 2011). Vyuzivani stereotypd
0 Zenach jako méné produktivnich pracujicich v situaci, kdy zaméstnavajici nemaiji
dostatek prostfedkd nebo ochoty zjistovat skute¢nou kvalifikaci a pracovni potencial
uchazecek, popisuje teorie statistické diskriminace (England 1992; Reskin 2000; To-
maskovic-Devey, Skaggs 1999). Takovym typem znevyhodnéni pak byvaji postihova-
ny konkrétni skupiny populace, napf. matky mensich déti s predpokladem, Ze s nimi
budou ¢asto zlstavat doma v pfipadé jejich nemoci apod. Jednani zaméstnavateld,
ktefi zaméstnani, kde prevazuji Zzeny, nebo Zeny jednotlivé mzdové podhodnocu-
ji, je silné provazéno s nastavenim politiky kombinace placené prace a péce, kterd
v CR podporuje Zeny v roli primarnich pecovatelek a prakticky neumoziuje viem
stejnou volbu placené prace a péce sdilené s partnerem a podporované verejné
dostupnymi sluzbami (Havelkova 2017; KFizkova et al. 2011; Petersen et al. 2010).
Nastaveni instituciondlniho prostfedi je tedy tfeba brat v Gvahu, protoze ovliviiuje
proces pfijimani a povysovani v organizacich, ale i rozhodovani jednotlivych Zen.

Zaméreni vyzkumu, ktery predstavujeme v tomto ¢lanku, je explorativni, protoze
7adny vyzkum se dosud v CR nezaméfil specificky na charakteristiky organiza¢niho
prostfedi jako na zdroje GPG. Nelze pfimo testovat vSechny proménné navrhované
teoriemi organiza¢niho prostfedi, protoZe soubor proménnych v datech ISP/ISPV
je pomérné omezeny. Nicméné, testujeme dopad jednotlivych dostupnych cha-
rakteristik pracovist na GPG na pracovisti. Takovy vyzkum ma za cil kromé zjisténi
miry souvislosti jednotlivych organizacnich charakteristik a vyse GPG také navrh na
dalsi vyzkumné zaméfeni a zejména navrh na doplnéni dllezitych organizacnich
charakteristik do ISPV.
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Analyticka strategie

Touto analyzou navazujeme na predchozi analyzy rozkladu genderového rozdilu v od-
ménovani pomoci Blinder-Oaxaca dekompozice, taktéZ provedené na datech ISPV
(Kfizkova et al. 2018). Tato predchozi analyza pomoci podrobného rozkladu GPG
byla provedena na datech ISPV od roku 2010 do roku 2016, ale pozdéji byla aktuali-
zovana také na datech za roky 2017 az 2019 (K¥izkova et al. 2020b). Celkovy GPG ve
spolecnosti rozklada pomoci obsahlé fady faktord. Ty jsou pro pfehlednost rozdéleny
do tff skupin na individuaIni charakteristiky jednotlivych zaméstnanc a zaméstnan-
kyn, charakteristiky zaméstnani a charakteristiky firmy ¢i pracovisté (v pripadé vice
pobocek jedné firmy). Ve viech sledovanych letech se shodné ukazalo, Ze vliv indi-
vidualnich charakteristik na genderové rozdily v odménovani je velmi maly, az zane-
dbatelny. Pfesnéji feceno, pfi zohlednéni skutecnosti, ze muzi a Zeny se lisi z hledis-
ka véku, narodnosti, vzdélani, kvalifikace (délky praxe), vyse Uvazku, typu smlouvy
a podilu vedoucich pozic, z celkového rozdilu v odménovani Zzen a muzl je témito
rozdily mozné vysvétlit pouze cca pll procentniho bodu GPG? (K¥izkova et al. 2020b).
Pfitom casto maze byt na tyto individuaini rozdily v populaci pracujicich Zzen a muzd
nahlizeno jako na zasadni zdroj vysvétleni genderovych rozdill v odmériovani. Data
v3ak tuto skute¢nost nepotvrzuji. Jako duilezitéjsi se ukazuji rozdily charakteristik za-
meéstnani, kterd muzi a Zzeny nejcastéji vykonavaji, protoze zeny pracuji ¢astéji v téch
kategoriich zaméstnani a sektorech, kde jsou prdmérné mzdy a platy niz3i a kde je
také nizsi pramérny GPG. Jako nejzasadnéjsi se viak ukazuji jednoznacné charakte-
ristiky firem/pracovist, ve kterych Zeny a muzi nejcastéji pracuji. Jde napt. o sektor,
ne/existenci kolektivni smlouvy, primérnou mzdu na pracovisti, variabilitu mezd na
pracovisti, vlastnictvi, region a dalsi. Tyto charakteristiky pfispivaji k vysvétleni GPG
nejvice, spolecné predstavuji az 34 vysvétlené ¢asti celkového GPG (KFizkova et al.
2020b). Vysledky této analyzy nas inspirovaly k vyzkumné otazce, kterou si klademe
v tomto ¢lanku: Jaké organizacni charakteristiky a jakym zptsobem souvisi s primér-
nym GPG ve firmé / na pracovisti?

Metodologie

Vyuzivame data z Informacniho systému o primérném vydélku (ISPV)?, a to za roky
2010, 2020 a 2021. Jedna se o velice kvalitni zdroj dat o vydélcich a odpracované
dobé zaméstnanych osob a jejich pracovistich. Data shromazduje spolecnost Trexima,
s. I. 0., gestorem Setieni je Ministerstvo prace a socialnich véci. Mezi vyhody dat ISPV

2 Obdobné pro roky 2018, 2019, 2020.
3 https://www.ispv.cz/cz/O-ISPV.aspx
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patfi velky vzorek zaméstnanecké populace (zhruba 2,5 milionu osob starsich 15 let),
propojeni zaméstnanych s jejich pracovisti, data maji nizkou chybovost, jelikoZ tdaje
o mzdach a platech jsou reportovany ze mzdovych systémU organizaci a nejsou tak
zkreslena chybou na strané zaméstnanych. Data o zaméstnanych a pracovistich s vice
nez 10 zaméstnanymi jsou navic sbirdna nékolikrat za rok.

Mezi limity téchto dat mdzeme zminit, Ze data neobsahuji tdaje za mikropod-
niky (tedy organizace s méné nez 10 zaméstnanymi) a mensi podniky (do 50) jsou
v datech podreprezentovany, v ramci platové sféry se jedné o Setfeni plosné, v rdm-
ci mzdové sféry ale vybérové, v datech ISPV zcela chybi zaméstnani na dohody
o pracovni ¢innosti a na dohody o provedeni prace a OSVC, data za jedince nemaiji
charakter longitudinalnich dat, tedy neni mozné sledovat jedince v ¢ase: celkovou
délku praxe, odchody a navraty do zaméstnani, délky ¢erpani matefské ¢i rodicov-
ské dovolené a zcela chybi Gdaj o rodicovstvi, ktery je pro analyzu GPG klicovy. Ac
datovy soubor zahrnuje miliony zaméstnancd, Cervenka et al. (2021) upozorfiuje,
Ze k interpretaci vysledkd je tfeba pfistupovat obezfetné, jelikoZ data ani po vaze-
ni nejsou zcela reprezentativnim vzorkem. | s pfihlédnutim k témto limitdm se ale
stale jedna o nejvhodnéjsi datovy zdroj pro analyzu GPG, predevsim v kontextu
organizacnich charakteristik.

Pro zodpovézeni nasi vyzkumné otazky aplikujeme na data vicenasobnou linearn{
regresi, coz je U¢innd metoda pro analyzu vztaht mezi jednou zavisle proménnou
a sadou nezavisle proménnych. V bézné praxi je pfi analyze GPG nezavisle proménnou
napf. prmérny prijem zaméstnanych zen a muzd a rozdil je pak vysvétlovan pomoci
jejich osobnich charakteristik a charakteristik vykonavané prace.

Na rozdil od bézné praxe, kdy je zavisle proménnou vétsinou rozdil v pfijmech zen
amuzu a je vysvétlovan jejich osobnimi charakteristikami a charakteristikami jejich pra-
covniho mista, je ve zde pfedstaveném modelu zavisle proménnou vyse GPG ve firmé /
na pracovisti a vysvétlovana je organiza¢nimi charakteristikami téchto pracovist. Jedna
se 0 tzv. neocistény GPG, tedy rozdil primérné mzdy vsech muzd a prdmérné mzdy*
vsech Zen na daném pracovisti vyjadieny v %. Jednotkou jsou pak procentni body
(p. b.). Nezavisle proménnymi je zde sada charakteristik firem/pracovist, u kterych
Ize dle literatury pfedpokladat vliv na vysi GPG a které jsou v datech ISPV dostupné.

Vypocetni vzorec pro vicendsobnou regresni analyzu je nasleduijici:

Y=a+b X, +b,X, +b X, +e,
kdy Y predstavuje zavisle proménnou (tedy GPG ve firmé / na pracovisti), jejiz hod-

noty se snazime modelem predikovat, index i oznacuje jednotlivé firmy ¢i pracovisté,

4 Mzdou zde obecné rozumime hrubou hodinovou mzdu nebo plat v¢etné odmén a dalsich priplatkd
napf. za praci prescas.
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a je konstanta modelu, hodnoty b,, b,, b, pfedstavuji regresni koeficienty, X,, X,, X,
jsou hodnoty nezavisle proménné a e je chyba méfeni.

Cilem této metody je vysvétlit rozptyl v zavisle proménné Y za pomoci sledovanych
charakteristik. K vyhodnoceni podilu vysvétlené variability slouzi koeficient determina-
ce R?. Ten nabyva hodnoty od 0 do 1 a pfi pfevodu na procenta (hodnota koeficientu
*100) predstavuje podil variability zavisle proménné vysvétlené modelem.

Hlavnim cilem analyzy je odhadnuti vlivu kazdé z nezavisle proménnych X na za-
visle proménnou (pfi kontrole ostatnich proménnych v modelu), pfi¢emz silu tohoto
vlivu predstavuiji nestandardizované regresni koeficienty b (beta). Ty ukazuji, o kolik
se zméni hodnota zavisle proménné Y, kdyz se hodnota nezavisle proménné zméni
o jednu jednotku, ve které je mérena. Vice o metodé napft. Fox (2016).

Konkrétné nam tedy analyza ukazuje, o kolik procentnich bodu (p. b.) se li5i GPG
ve firmé / na pracovisti pfi rlznych charakteristikach pracovisté. U kategoridlnich pro-
ménnych se zména GPG vzdy vztahuje k tzv. referen¢ni kategorii®, u spojitych znaka
jde 0 zmé&nu pfi zméné o jednu jednotku.

Model je pfedstaven ve tfech verzich, jednou pro cely trh prace a nasledné oddélené
pro platovou a mzdovou sféru.® Pokud se ukazuje vyznamny rozdil, uvadime navic
vysledky i v kontextu dlouhodobé zmény (porovnani roku 2010 a 2020) a v kontextu
pandemie covidu-19 (porovnani roku 2020 a 2021). Jsme si pfi tom védomy toho,
Ze vysledky v ¢ase ovliviiuji i napt. strukturalni zmény trhu prace, které tato analyza
nedokaze zohlednit a odfiltrovat.

Sledované charakteristiky firem/pracovist

Mezi nezavisle proménné byly zafazeny charakteristiky firem/pracovist, které jsou do-
stupné v datech ISP/ISPV a zaroven dfivéjsi analyzy ukazuji na jejich souvislosti s GPG
(KFizkova et al. 2018, 2020b). Sledovana byla odlisnost mezi platovou (ref.) a mzdovou
sférou, jelikoz jiz dfive se ukazalo, Ze sféra je kli¢covou organizac¢ni charakteristikou,
kterd GPG do velké miry vysvétluje (K¥izkova et al. 2018, 2020b). Z tohoto dlvodu

> Jedna z kategorif kategoridIni nezdvisle proménné je zvolena jako tzv. referen¢ni kategorie. Ta ma
hodnotu zévisle proménné 0 a k této hodnoté se vztahuji ostatni hodnoty a jsou s ni porovnavany.

& Vysledky Setfeni ISPV jsou rozliseny podle sféry, o které vypovidaji. V ISPV se zafazuji do mzdové
sféry ekonomické subjekty, které odmeériuji mzdou podle § 109, odst. 2 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku
prace, ve znéni pozdéjsich predpist. Ekonomické subjekty, které pfislusi do platové sféry, odménuiji
platem podle § 109, odst. 3 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich predpisd. Platem
jsou odménovani zaméstnanci a zaméstnankyné statu, Gzemnich samospravnych celkd (krajd a obcf),
statnich fondd, prispévkovych organizadi, jejichz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou
plné zabezpecovany z pfispévkd na provoz poskytovanych z rozpoctu zfizovatele, skolskych pravnickych
osob zfizenych Ministerstvem skolstvi, mlddeZe a télovychovy, krajem, obci nebo regiondini radou regionu
soudrznosti.

| 203 |



I\ STATI/ ARTICLES

byla analyza spoctena rovnéz oddélené pro obé sféry, jelikoz Ize pfedpokladat také
odlisnosti v ptsobeni ostatnich charakteristik v kazdé z téchto sfér.

Dalezitou organizacni charakteristikou, sledovanou v modelu, je také sektor eko-
nomickych ¢innosti NACE, ve kterém firma/pracovisté plsobi. DFivéjsi analyzy jiz po-
ukdzaly na extrémné vysoky GPG v sektoru K — Penéznictvi a pojistovnictvi a naopak
nizsi GPG napriklad v sektoru P — Vzdélavani ¢i Q — Zdravotnictvi. Do analyzy proto
zahrnujeme vsechny sektory NACE A az S, kdy sektor C — Zpracovatelsky prlmysl
byl stanoven jako referen¢ni kategorie. Analyza tak umoznuje zkoumat odlisnosti
mezi organizacemi z jednotlivych sektorl NACE a poukdazat na rozdilnou vysi GPG,
ktery v nich panuje. Tyto odlisnosti do velké miry souvisi s rozdilnou mirou vertikaln{
i horizontdlni genderové segregace v téchto sektorech. Tyto efekty jsou ale ¢astec-
né v analyze odfiltrovany jinymi proménnymi, které jsou do modelu zahrnuty a jsou
predstaveny nize (blok proménnych sleduijicich rozdilné zastoupeni zen a muzd, roz-
dily v jejich charakteristikdch a Duncandv segregacni index).

Do modelu zahrnujeme také proménnou kraj, ve kterém organizace sidli. Stfedo-
Cesky kraj predstavuje referencni kategorii. Zde mazeme predpokladat, Ze vyssi GPG
nalezneme v krajich, které se nachazi na Moravé, kvdli silnéjsimu pretrvani gendero-
vych stereotypt a vyraznéjsi genderové délbé prace, tedy segregaci do odlisnych po-
zic a nizsi hodnoté prikladané praci Zen, a zaroven v krajich, kde jsou vyssi primérné
mzdy (pfedevsim hlavni mésto Praha).

Déle sledujeme velikost pracovisté (organizace do 50 zaméstnanych, organizace
s 50 az 250 zaméstnanymi (ref.) a organizace nad 250 zaméstnanych). Pfedpoklada-
me, ze v malych firmach bude GPG spise niz3i. Caste¢né z toho dlvodu, ze v malych
firmach jsou niZi pfijmy, nemusi tam dochazet k tak vyrazné a systematické segregaci
Zen a muz( do odlisnych pozic a zarovers miZe byt systém odménovani vice transpa-
rentni, jelikoz se vsichni vzdjemné znaji a maiji vétsi sanci znat pfijmy ostatnich, tudiz
to dava omezeny prostor vytvareni nerovnosti v odménovani.

Na zakladé pfedchozich analyz byl testovan efekt kolektivni smlouvy s predpokla-
dem, Ze pracovisté, na kterych kolektivni smlouva existuje, budou mit nizsi pramér-
ny GPG, neZ pracovisté bez kolektivni smlouvy (ref.). Sledovan byl rok zaloZeni firmy
s predpokladem, Ze ve starsich firmach bude GPG nizsi. Pfedpokladame, Ze ve firmach
zaloZenych pred rokem 1989, tedy v dobé normalizace, budou vice vyrovnané mzdy,
tedy i nizsi prdmérny GPG oproti firmam zaloZzenym v dobé prechodu k ekonomi-
ce funguijici na trznich principech a v obdobi rlstu nerovnosti (zalozeni pred rokem
1989 a po roce 1989 (ref.). Pfedchozi analyza rozkladu GPG poukéazala na dulezitost
vlastnictvi firmy, resp. na to, Ze ¢ast GPG mUZe byt vysvétlena odlisSnym zastoupenim
Zen a muzl v Ceskych a zahrani¢nich firmach. Souvisi to pravdépodobné s tim, Ze
v zahrani¢nich firmdch jsou vice zastoupeni muzi, zaroveri tam jsou prmérné pfijmy
vy3si, ale roli maze hrat i odliSna dUroveri primérného GPG na pracovisti, z toho dU-
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vodu byla sledovana i tato charakteristika (zahrani¢ni vs. ¢eska firma (ref.), vztahuje
se ale pouze na mzdovou sféru).

Pozornost je vénovana také podilu zaméstnanych se smlouvou na dobu urcitou.
Jedna se o jakysi ukazatel nejistoty pracovniho vztahu, ktery maze byt ¢astéji spojo-
van s nizsi mzdou/platem a zaroven je tento typ smlouvy ¢astéjsi v pripadé Zen. Tento
ukazatel tak maze souviset i s vy$3im GPG na pracovisti.

Do analyzy byl zahrnut podil lidi v rodi¢ovském véku, ktery byl pro Ucely této analyzy
definovan jako vék mezi 35. a 45. rokem, kdy lidé zpravidla mivaji malé déti a rodice
(vétSinou Zeny) se po MD/RD vraci zpét na trh prace’. Ve skupiné rodi¢t malych déti
predpokladdme rozdilné plsobeni nékterych faktord, proto chceme sledovat efekt
velikosti této skupiny na pracovisti jako samostatny faktor.

Zde predpokladame, Ze vyssi podil lidi v rodi¢ovském véku bude souviset s vyssim
GPG. Pfedchozi analyzy ukazaly, Ze GPG je nejvyssi ve vékovych skupinach, kdy maji
lidé zpravidla malé déti (Kfizkova et al. 2020a, 2020b; Kfizkova, Pospisilova 2022),
tato skutecnost je ovlivnéna mnoha faktory. Jednim z divodu tohoto efektu maze
byt to, Ze lidé s malymi détmi (pfevazné Zeny) jsou ¢asto nuceni volit takova pracovi-
$té, kterd jim umozni lepsi kombinaci rodinného a pracovniho Zivota i za cenu nizsi-
ho platového/mzdového ohodnoceni. Zaroven je mozné predpokladat, Ze v pfipadé
muZz0/otct naopak stoupa tlak na roli muze jakoZto Zivitele rodiny a muzi v tomto
véku poté vyhledavaji lep3i pracovni pilezitosti v reakci na stoupajici naklady v rodiné.
Oba tyto procesy pak mohou vést k rozevirani pomysinych nlzek v pfijmech matek
a otcd, potazmo zvySovani GPG.

Dal3i sledovanou proménnou je priimérna mzda na pracovisti. Pfedpokladame, ze
pracovisté s vyssi primeérnou mzdou budou zaroven ta, kterd budou mit vy3si pr-
mérny GPG.

Déle je v modelu zafazeno nékolik proménnych, které se pfimo zaméfuji na sle-
dovani efektu vertikalni i horizontaIni genderové segregace v rdmci pracovisté. Zjis-
tovan byl podil Zen na pracovisti. Tato charakteristika ma testovat predpoklad, Ze
ve feminizovanych firmach / na feminizovanych pracovistich bude GPG spise vyssi,
protoze prace, kterou vykonavaji prevazné zeny, je podhodnocena (Rubery 2017;
Shaw et al. 2016). Zarovers mnoho feminizovanych pracovist — pfedevsim nemocni-
ce a skoly — je sice obsazeno prevazné Zenami, ale na vyssich pozicich jsou zpravidla

7 Jelikoz v datech ISPV neni obsazen Udaj o rodicovstvi pfimo, mize byt efekt rodi¢ovstvi sledovan
pouze takto nepfimo pomoci vékové skupiny. Napf. v Jihomoravském kraji byl v roce 2021 prdmérny vék
otct 34,5 roku a priimérny vék matek 31,5 roku. Pokud prihlédneme k Cerpani materské a rodicovské
dovolené, predpoklddame, Ze zeny se na trh prace vraceji priblizné okolo 35. roku zivota. Do 45. roku
Zivota lze predpokladat, ze jsou rodice zatizeni vétsi potfebou péce o malé déti. Z tohoto ddvodu
byl zvolen tento vékovy interval. Vice viz zde: https:/www.czso.cz/csu/xb/vek-rodicu-narozenych-v-
jihomoravskem-kraji-v-roce-2021.

| 205 |



I\ STATI/ ARTICLES

disproporcéné vice zastoupeni muzi, coz prispiva k vyssimu GPG. Rovnéz byl sledovan
podil Zen ve vedoucich pozicich na daném pracovisti, kde naopak predpokladame
pozitivni efekt na GPG. Tam, kde je vice Zen ve vedoucich pozicich, pfedpokladame
vétsi genderovou senzitivitu a nizsi genderovou segregaci, tudiz i nizsi genderové
rozdily v odménovani, i kdyz tuto souvislost zatim pfedchozi vyzkum nepotvrdil (Bal-
car, Hedija 2019).

Dale byl do modelu zahrnut rozdil v prdmérné délce praxe muzd a Zen u soucas-
ného zaméstnavatele, rozdil v prdmérném poctu odpracovanych hodin muzi a Zen
a rozdil v prmérném poctu prescasovych hodin muzd a Zen. U viech téchto tfi pro-
ménnych predpoklddame, Ze ¢im vyssi bude sledovany rozdil, tim vy3si bude i pra-
mérny GPG na pracovisti. Posledni proménnou souvisejici s genderovou segregaci
v nasem modelu je Duncan(v segregacni index, ktery byl jiz dfive v ¢eském kontextu
vyuzit pro odhad vlivu genderové segregace (napt. Jurajda, Franta 2007). Jedna se
o ukazatel, ktery vyjadtuje podil lidi, ktefi by museli zménit své zafazeni v klasifikaci
zaméstnani CZ-I1SCO (4mistné), aby bylo zastoupeni zen a muzud v jednotlivych pozi-
cich v rdmci daného pracovisté vyrovnané. Jeho hodnota se pohybuje od 0 do 100,
kdy O znaci absolutni genderovou vyrovnanost a 100 naprostou segregaci. U tohoto
ukazatele predpoklddame, Ze vice segregovana pracovisté budou mit vyrazné vyssi
GPG. Stavime na predpokladu, Ze v ¢eském prostfedi jsou Zeny vice koncentrovany
v zaméstnanich a pozicich, které jsou mzdové podhodnoceny. Segregace tak vede
k vy$simu GPG.

Vysledky analyzy

Jak jiz bylo zminéno, zavisle proménnou ve zde prezentovaném modelu pfedstavuje
pramérny GPG ve firmé / na pracovisti v %. Nyni se tedy zaméfime na interpretaci
vysledkd regresni analyzy a popiSeme, jakym zplsobem souvisi jednotlivé charak-
teristiky firmy ¢i pracovisté s prdmeérnym GPG na pracovisti, tedy konkrétné o kolik
procentnich bodu (p. b.) se lisi GPG v souvislosti s jeho jednotlivymi charakteristikami
pfi kontrole viech ostatnich proménnych v modelu (viz graf 1, pro pfehled viech ko-
eficientd viz tabulku 2 v pfiloze).

V souladu s predchozimi analyzami se potvrdilo nase ocekavani, Ze pramérny GPG
na pracovisti je vyrazné vyssi ve mzdové sfére oproti sféfe platové, kde je odmério-
vani vice regulovano platovymi tabulkami a tarify, a to i pfi kontrole vsech ostatnich
proménnych v modelu. V roce 2010 byl primérny GPG na pracovisti ve mzdové sfé-
fe 0 10,73 p. b. vyssi nez ve sfére platové. V roce 2020 byl tento rozdil 11,31 p. b.,
za jedno desetileti tak doslo k malému nardstu tohoto rozdilu. V roce 2021 byl pak
tento rozdil 11,11 p. b., coz je opét nepatrné méné nez v roce predchozim. Dlouho-
dobé se ale jedna o celkem znatelny rozdil, kterému je tfeba vénovat dal3i pozornost.
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Tabulka 1: Popisna statistika, charakteristiky firem/pracovist, cely trh prace, plato-

Zeny, data ISP/ISPV pro roky 2010, 2020
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Odlisné roli genderové segregace v obou sektorech jsme se vénovaly v jiném textu
(K¥izkova, Pospisilova 2023), a ac je genderova segregace do odlisnych pozic zésad-
néjsim problémem pravé v platové sféfe, stale plati, Ze vice regulovany systém odmé-
novani v platové sféfe se projevuje pozitivné v nizsim GPG na pracovisti.

Pokud se zaméfime na podrobnou analyzu vysledk( za rok 2021 (ale i z dlou-
hodobé perspektivy), dospéjeme ke zjisténi, ze jednim ze zasadnich ukazateld
prdmérného GPG na pracovisti je sektor ekonomickych cinnosti NACE, do které-
ho pracovisté spada. V souladu s pfedchozimi analyzami dochéazime k zavéru, Ze
zcela specificka je situace v sektoru K — Penéznictvi a pojistovnictvi, ve kterém byl
v roce 2021 primérny GPG na pracovisti dokonce o 13,10 p. b. vy3si nez u refe-
rencni kategorie (C — Zpracovatelsky pramysl) pfi kontrole ostatnich proménnych
v modelu. Tento ndlez si jisté zaslouzi dalsi analytickou, ale i politickou pozornost,
jelikoz se jedna o celkem alarmujici Cislo. Znatelné vy3si je prmérny GPG také ve
firmach ze sektoru L — Cinnosti v oblasti nemovitosti (0 5,46 p. b.), lehce vy33i GPG
pak mdzeme pozorovat jesté ve firmach ze sektord R — Kulturni, zabavni a rekreac-
ni ¢innosti (0 2,43 p. b.), O — Vefejna sprava a obrana (0 2,18 p. b.), | — Ubytovani,
stravovani a pohostinstvi (0 1, 67 p. b.), M — Profesni, védecké a technické ¢innosti
(0 1,65 p. b.) a A — Zemédélstvi, lesnictvi a rybafstvi (o 1, 53 p. b. vyssi). V sekto-
rech B — TéZba a dobyvani, J — Informacni a komunikacni ¢innosti a P — Vzdélavani
je pramérny GPG vy3si o méné nez 1 p. b. ve srovnani s referencni kategorif a ve
se ukazuje v sektoru S — Ostatni ¢innosti (0 8,99 p. b. nizsi), E — Zasobovani vodou
atd. (0 7,93 p. b. nizsi), Q — Zdravotni a socidlni péce (o 6,88 p. b. nizsi) a F — Sta-
v D - Vyroba a rozvod elektfiny (0 3,97 p. b.) a v N — Administrativni a podpdrné
¢innosti (0 1,59 p. b. nizsi). Sektor tedy hraje pro vysi GPG v organizaci velmi vy-
znamnou roli. Vysvétleni mGzeme hledat jednak v genderové segregaci v téchto
jednotlivych oborech, ale také v odlisnostech procest nastavovani mezd. V sekto-
rech, jako je vzdélavani a zdravotnictvi, které navic z velké ¢asti spadaji do platové
sféry, jsou principy odménovani vyrazné regulovany, zatimco v penéznictvi a pojis-
tovnictvi je odménovani vyrazné decentralizovano a vyjednavano i na individualni
drovni, cozZ Zzeny znevyhodnuije.

Pri srovnani vysledk( za rok 2010 a 2021 je zajimavé upozornit na to, Ze rozdily
v prmérném GPG na pracovistich dle sektorti NACE byly pfed 11 lety nizsi (koefi-
cienty za rok 2010, 2020 a 2021 v tabulce 2, viz pfilohu). Nejvyssi GPG oproti refe-
rencni kategorii byl v roce 2010 taktéz patrny v sektoru K — Penéznictvi a pojistov-
nictvi, ale pouze 0 5,24 p. b. Do roku 2020 tento rozdil stoupl na 12,96 p. b. oproti
referenc¢ni kategorii a za rok 2021 stoupl jesté na 13,10 p. b. Zajimavy je také vyvoj
v sektorech L — Cinnosti v oblasti nemovitosti a R — Kulturni, zabavni a rekrea¢ni
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¢innosti, ve kterych byl v roce 2010 prdmérny GPG vyrazné nizsi oproti referen¢ni
kategorii (0 5,78 p. b., resp. 0 2,23 p. b. nizsi), za nasledujicich 10 let se ale pfehoupl
do pozitivnich ¢isel (GPG o 3,44 p. b, resp. 0 0,77 p. b. vy3si) a béhem zacatku
pandemie covidu-19 jesté stoupl (v roce 2021 0 5,46 p. b., resp. 0 2,43 p. b. vy3si
oproti referencni kategorii). Zde neni mozné jednoznac¢né odfiltrovat také zmény
v rdmci referencni kategorie a celkové strukturdini zmény na trhu prace, ale jisty
trend nam to i tak ukazuje.

Vyznamné rozdily v prdmérném GPG na pracovisti mlZzeme pozorovat i v ram-
ci kraja CR. Referen¢ni kategorii byl zvolen Stfedocesky kraj, ve kterém se ukazuje
firmdach nejvyssi na Vysociné (vy3si o 2,69 p. b.), v Olomouckém kraji (0 2,49 p. b)),
v Jihomoravském kraji (0 2,48 p. b), ve Zlinském kraji (0 2,25 p. b.) a Moravskoslez-
ském kraji (0 2,04 p. b.). V ostatnich krajich je prmérny GPG také vyssi nez v kraji
Stfedoceském, ale jiZ 0 méné nez 2 p. b. Od roku 2010 mdzeme v pramérnych GPG
ve firmach v réamci kraji CR pozorovat jisté drobngjsi zmény. Vyrazngjsi zmény mu-
Zeme pozorovat napf. v Pardubickém a Zlinském kraji, kde pramérny GPG ve firmach
oproti referen¢ni kategorii vyrazné klesal (v Pardubickém kraji 0 2,43 p. b. vice v roce
2010, 0 1,28 p. b. vice v roce 2020 a 0 0,91 p. b. vice v roce 2021, ve Zlinském kraji
0 3,19 p. b. vice v roce 2010, 0 2,56 p. b. vice v roce 2020 a 0 2,25 p. b. vice v roce
2021). U hlavniho mésta Prahy naopak doslo mezi rokem 2010 a 2020 k opa¢nému
vyvoji. Primérny GPG byl v roce 2010 oproti referen¢ni kategorii 0 0,71 p. b. nizsi,
v roce 2020 ale 0 1,46 p. b. vy3si a v roce 2021 0 1,21 p. b. vyssi.

Jistou souvislost prdmérného GPG mUZeme pozorovat také s velikosti pracovis-
té. Referencni kategorif byly stfedné velké podniky s 50 az 250 zaméstnanymi. Vy-
razné nizsi GPG oproti stfednim podnikdm muzeme pozorovat u podnikd malych
(do 50 zaméstnanych), a to dlouhodobé (0 6,61 p. b nizsi v roce 2010, 0 5,45 p. b.
nizsi v roce 2020 a 0 5,54 p. b. nizsi v roce 2021). Naopak velké podniky nad 250
zaméstnanych maji primérny GPG dlouhodobé vyssi, oproti referencni kategorii
a rozdil jesté stoupa (0 2,68 p. b. vyssi v roce 2010, 0 4,66 p. b. vyssi v roce 2020
a 04,90 p. b. vyssi v roce 2021). Pfi zavadéni opatreni pro snizovani GPG se proto
ukazuje vhodné zaméfit se predevsim na tyto velké podniky. Efektivni pomoci by
mohla byt smérnice Evropského parlamentu a Rady, kterou se posiluje uplatriovani
zasady stejné odmény muzUl a Zen za stejnou nebo rovnocennou praci prostred-
nictvim transparentnosti odménovani a mechanismd prosazovani, kterd bude ukla-
dat podnikdm nad 100 zaméstnanych transparentné sdilet systém odmériovani
(Evropska komise 2021). Mélo by tim dojit k eliminaci vyjednavani o mzdé ¢i platu
na individualni roviné a odména by méla byt nastavovana podle vykondvané prace
a jeji hodnoty nezavisle na pohlavi toho, kdo ji vykonava, a na jinych neobjektiv-
nich charakteristikach.
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V pripadé kolektivni smlouvy se ukazuje prdmeérny GPG o 0,04 p. b. vyssi tam,
kde tato smlouva existuje. Na interpretaci se ale vice zaméfime u oddélené analyzy
pro platovou a mzdovou sféru, jelikoz tento ukazatel se zda mit v obou sférach pro-
tichldné efekty, které se zde v celkovém modelu vyrusi.

U firem zalozenych pred rokem 1989 pozorujeme GPG o cca 0,5 p. b. nizsi nez
u firem mladsich. N&s predpoklad o plsobeni této proménné se tedy potvrdil, z dlou-
hodobého hlediska se ale zd4, Ze se tento rozdil ztraci (v roce 2010 byl tento rozdil
1,64 p. b.). Mze to souviset i s Ubytkem firem zaloZenych pfed rokem 1989, které
se postupné z trhu prace vytraci.

Vsechny dalsi proménné v modelu jsou spojitého charakteru, interpretace koefi-
cientd je v téchto pfipadech slozitéjsi, jelikoz zména GPG o jednu jednotku (1 p. b.)
pfi zméné spojitého znaku o jednu jednotku byva nizka a celkovy efekt je tézké si
predstavit. V nasledujici ¢asti textu se pokusime stru¢né shrnout pozorované trendy
a zmény v Case.

Podil lidi v rodi¢ovském véku ma ocekavany smér plsobeni, tedy s vy3Sim podi-
lem lidf v této vékové skupiné GPG roste (koef. = 0,12 p. b.). Jeho efekt je mozné si
predstavit tak, Ze pokud by existovaly dvé firmy, kdy v jedné by byl podil lidi v ro-
di¢ovském véku nulovy a ve druhé 50%, rozdil v primérném GPG by predstavoval
6 p. b. Obdobné je tieba efekty koeficientl vnimat i u dalsich proménnych spoiji-
tého charakteru.

U vSech tfi proménnych tykajicich se rozdilu mezi muzi a Zenami v odpracované
dobé na daném pracovisti (délka praxe, odpracované hodiny a prescasy) pozorujeme
s rostoucim rozdilem zvysujici se GPG (koef. = 0,23; 0,26 resp. 0,46). Rozdily v téch-
to charakteristikdch Zen a muzd v rdmci pracovisté pfispivaji k vyssimu GPG, coz je
logické, jelikoz pfimo ovliviuji mzdu.

U v3ech proménnych popisujicich genderovou segregaci v rdmci pracovist pozo-
rujeme ocekavany a statisticky vyznamny vliv. S rostoucim podilem Zen na praco-
visti roste také pramérny GPG (koef. = 0,41), podil Zen ve vedeni naopak souvisf
s nizSim GPG (koef. = —0,22). U obou proménnych plati, Ze jejich efekt se ukazoval
v roce 2010 jako silngjsi (koef. = 0,74, resp. —=0,51). Podle pfedpokladd se ukazuje
také souvislost primérného GPG s genderovou segregaci v ramci pracovnich pozic
na pracovisti, méfenou pomoci Duncanova segregacniho indexu. Ten ukazuje, Ze
vy3$si genderova segregace souvisi s vyssim GPG a tento vztah za poslednich 11 let
jesté posilil (v roce 2010 koef. = 3,26, v roce 2020 jiz 6,24 a v roce 2021 6,82). Pro
podrobny prehled koeficientl a zmén mezi rokem 2010, 2020 a 2021 viz tabulku 2
v pfiloze.
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Graf 1: Graficky zndzornéné regresni koeficienty se zavisle proménnou GPG ve firmé
/ na pracovisti (v procentnich bodech) pro jednotlivé charakteristiky pro cely trh prace,
rok 2021 (prehled koeficientd viz tabulku 2 v pfiloze®)
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Zdroj: Data ISPV 2021, vlastni vypocet.

8 Vzhledem k velikosti souboru a povaze ISPV dat (pokryvaji celou platovou sféru a velkou ¢ast mzdové
sféry) neuvadime v grafu intervaly spolehlivosti. Jejich hodnota se od uvedenych koeficientll ve vétsiné
pfipadu lisi az na ¢tvrtém desetinném misté. Odhady koeficientl jsou tedy velmi presné.
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Platova a mzdova sféra

Obdobny model byl nasledné aplikovan na platovou a mzdovou sféru oddélené, aby
bylo mozné pozorovat odliSnosti souvislosti v téchto rozdilné funguijicich sférach trhu
prace. Mezi modely jsou malé rozdily, které prameni z toho, Ze v rdmci platové sféry
nejsou nékteré sektory NACE zastoupeny® a neni zde déleni na Ceské a zahrani¢ni
firmy/pracovisté. V ramci mzdové sféry je pfidana jedna proménna, a to podil od-
pracovanych hodin na dohody'®, ktery v platové sféfe neni v datech ISPV evidovan.

Analyza dat ISPV pro mzdovou sféru nicméné ukazuje, ze stoupa podil lidi, kteff
pracuji na tzv. prekérni Uvazky, resp. se smlouvou na dobu urcitou nebo za nizkou
mzdu. V ramci firem je stale vét3i podil financi na mzdy vyplacen na DPP ¢i DPC a stale
vétsi podil hodin odpracovanych na pracovistich ve mzdové sféfe je na tyto smlou-
vy (KFizkova at al. 2018). Tyto kratkodobé smlouvy s sebou piinasi nejistotu budouct
prace, nizsi socialni ochranu, ale ¢asto také nizsi finan¢ni ohodnoceni a zaroven na
tyto smlouvy castéji pracuji pravé Zeny, matky malych déti, jelikoZ jim za cenu nizZsi
jistoty a nizsich prijma ¢asto mohou poskytovat vétsi ¢asovou flexibilitu a lepsi moz-
nost sladovat praci a péci o rodinu (Haskova et al. 2016). Zeny, zejména ty s niz3imi
pfijmy a ze socialné zranitelnych skupin, jako jsou Zeny po rodi¢ovské nebo v pfeddu-
chodovém véku, jsou vytlacovany do prekérnich forem prace, napt. prace na dohody,
a pokud tyto pracovni poméry nejsou obsazeny v datech, GPG je nizsi nez kdyby data
zahrnovala i zaméstnané na dohody. Z toho dtvodu predpokladdme, Ze vétsi podil
hodin odpracovanych na tyto smlouvy bude souviset s nizsim GPG. Tato proménna
je dostupna pouze pro mzdovou sféru. Kromé zminénych odlisnosti jsou oba modely
totozné, vysledky se ale pro obé sféry lisi.

Vysledky analyzy pro platovou a mzdovou sféru

I v rdmci platové a mzdové sféry se ukazuje sektor ekonomickych ¢innosti NACE jako
dulezitd charakteristika pracovisté, souvisejici s vysi primérného GPG na pracovisti.
Mezi obéma ale pozorujeme zasadni rozdily. Referen¢ni kategorif je v obou pfipadech
opét kategorie C — Zpracovatelsky primysl, ktery je zastoupen v platové i mzdové

9 Jednd se o obory téZba a dobyvani; vyroba a rozvod elektfiny, plynu a tepla; stavebnictvi; velkoobchod
a maloobchod; penéZnictvi a pojistovnictvi.

19 Definovéano jako (HODDPCQ/(ODPRACD+HODDPCQ))* 100, tedy pocet hodin na dohody (DPP a DPC)
podéleny celkovym poc¢tem hodin (na dohody i v zaméstnaneckém poméru) krat sto. U roku 2010 je
tento Udaj vypocten jako podil hodin na DPC na celkové odpracované dobé (DPC / (zaméstnanci + DPC)),
jelikoz polozka DPP se v roce 2010 jesté v ISPV nesledovala. Tato proménna je zaroveri dostupna pouze
za mzdovou sféru, jelikoz u sféry platové tyto polozky nejsou sledovany, resp. nejsou poskytovany ke
zpracovani ISPV.
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sféfe. Podily zameéstnanych v kategoriich NACE, jeZ jsou zastoupeny jak ve mzdové,
tak i v platové sféfe, se znac¢né lisi. Napf. v ubytovani, stravovani a pohostinstvi je
97 % zaméstnanych ve mzdové sféfe a pouze 3 % ve sféfe platové, ve vzdélavani je
ve mzdové sféfe zaméstnano 24 % a ve sféfe platové 76 % a ve zdravotni a socialni
péci je 48 % zaméstnano v platové a 52 % ve mzdové sfére."

V platové sfére byl v roce 2021 oproti pramyslu nejvyssi prmérny GPG na praco-
vistich v sektoru | — Ubytovani, stravovani a pohostinstvi, a to dokonce o necelych
16 p. b. O 10,6 p. b. byl GPG vy3si v sektoru L — ¢innosti v oblasti nemovitosti, ve
vétsiné zbylych sektord se pak prdmeérny GPG pohybuje mezi 6 a 9 p. b. nad GPG
v primyslu. Pouze v sektoru Q — Zdravotni a socidlni péce je GPG vy33i pouze o cca
1 p. b. a nizsi GPG oproti referencni kategorii mézeme pozorovat pouze v sektoru
H — Doprava a skladovani, a to 0 0,6 p. b.

Ve mzdové sféfe je situace znacné odlisna. Nejvyssi GPG oproti primyslu se
v roce 2021 ukdzal v jiz zminéném sektoru K — Penéznictvi a pojistovnictvi, a to
o 11,45 p. b., vyrazné nizsi rozdil pak vidime v sektoru P — Vzdélavani (o 4,40 p.
b. vys$si nez v pramyslu), A — Zeméd@lstvi, lesnictvi a rybafstvi (0 4,10 p. b. vy33i),
J = Informacni a komunika¢ni ¢innosti (o 3,56 p. b. vy3si), M — Profesni, védecké
a technické ¢innosti (0 2,07 p. b. vy33i), L — Cinnosti v oblasti nemovitosti (0 1,97 p.
b. vy3si) a B — Tézba a dobyvani (0 0,93 p. b. vyssi). Ostatni sektory NACE maiji oproti
primyslu nizsi GPG, a to nejvyraznéji v sektoru Q — Zdravotni a socialni péce (o té-
meéf 12 p. b. nizsi), S — Ostatni ¢innosti (0 11,13 p. b. nizsi) a E — Zasobovani vodou
atd. (0 9,49 p. b. nizsi). V obou sférach je tedy situace v rdmci sektort ekonomickych
¢innosti NACE znac¢né odlisna.

V pripadé krajt byl referenc¢ni skupinou opét Stfedocesky kraj. V rdmci obou sfér
mUZeme pozorovat rozdily mezi kraji, jejich pofadi dle GPG se ale lehce lisi. V platové
sféfe se v roce 2021 rozdily pohybovaly mezi +1,61 p. b. v Moravskoslezském kraji az
-1,45 p. b. v Libereckém kraji a kromé toho byl nizsi prdmérny GPG pozorovan jes-
té v Plzeriském kraji, v hlavnim mésté Praze a v Karlovarském kraji. Ve mzdové sfére
se rozdily v ramci kraja pohybovaly mezi +2,31 p. b. ve Zlinském kraji az =0,43 p. b.
v Krélovéhradeckém kraji a nizsi GPG oproti referencni kategorii byl zaznamenam jiz
pouze v Karlovarském kraji. Oba sektory tedy shodné naznacuji, Zze nizsi prdmeérny
GPG mizeme pozorovat ve firmach / na pracovistich na severu a zapadé CR oproti
vy$simu GPG ve firmach / na pracovitich se sidlem na jihovychodé CR.

Pro platovou i mzdovou sféru se potvrzuje, Ze roli hraje velikost pracovisté, a to
s vyraznéjsimi rozdily ve sféfe mzdové. V platové sféfe se ukazuje, Ze organizace do
50 zaméstnanych mély v roce 2021 GPG 0 2,75 p. b. nizsi oproti tém stfedné velkym,
velkd pracovisté nad 250 zaméstnanych pak méla GPG naopak o 2,28 p. b. vyssi.

" Viz http://www.ispv.cz.
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Ve mzdové sféfe méla mala pracovisté GPG o témér 9 p. b. nizsi, velkd pracovisté
zase 0 3 p. b. vyssi oproti tém stfedné velkym. Opét se tedy ukazuje, Ze pozornost by
méla byt vénovana predevsim velkym podniklm, kde dochazi k zasadnéjsi segregaci
Zen a muzl do odlisnych pozic, a to shodné v platové i mzdové sfére.

U kolektivni smlouvy dochdzime k celkem prekvapivému zjisténi. Zatimco
ve mzdové sféfe ve shodé s nasimi ocekavanimi kolektivni smlouva ukazuje na niz-
$i GPG, ato o 1 p. b., v platové sféfe naopak ukazuje kolektivni smlouva na vyssi
GPG, ato o 1,12 p. b. Otézkou zUstava, zda je soucasti kolektivni smlouvy pozada-
vek na rovné odménovani z hlediska genderu. MUZeme predpokladat, ze tomu tak
v CR vétsinou neni, takze pro vysi GPG budou hrét roli zfejmé jiné charakteristiky
pracovist s kolektivni smlouvou nebo bez ni. Vy3$5i GPG na pracovistich s kolektivni
smlouvou v platové sféfe si ale jisté zaslouzi dalsi analytické badani. Dle navrhova-
né evropské smérnice o transparentnosti v odménovani (Evropskd komise 2021) by
rovné odménovani mélo byt povinnou soucasti kolektivnich smluv, takze pak by
smlouvy na pracovistich mzdové sféry souvisi s nizsim GPG, zfejmé poukazuje na
to, Ze na téchto pracovistich jsou formalizovanéjsi pracovni vztahy a pravdépodob-
né i systém odménovani.

ZaloZeni organizace pred rokem 1989 také ukazuje celkem prekvapivé vysledky.
U platové sféry jsme zadny vztah neocekavaly, ale u dfive zaloZenych pracovist se
ukdazal primeérny GPG o 2 p. b. niz8i. Pravdépodobné na téchto pracovistich existuje
nizsi genderova segregace. Ve mzdové sfére efekt postupné klesal a v roce 2021 se
jiz ukazuje jako statisticky nevyznamny, coZ pravdépodobné souvisi s postupnym vy-
mizenim firem zaloZenych pred rokem 1989.

V zahrani¢nich firmach je GPG o 0,35 p. b. nizsi oproti tém ceskym, coZ se vzta-
huje pouze na mzdovou sféru, jelikoZ v platové sféfe toto déleni neni. V zahranic-
nich firmach mohou byt systémy odménovani nastaveny vice genderové neutrdlné
a nepanuji tam tak silné genderové stereotypni pfedstavy o hodnoté prace Zen i
o jejich vhodném zafrazeni v ramci firemni struktury. Mohlo by to ¢aste¢né odrazet
fakt, Ze v Ceské republice mame v porovnani s prlimérem EU vyrazné vy33i GPG (v
roce 2020 Eurostat vycislil GPG pro CR na 16,4 % v neprospéch Zen, v zemich EU na
13 % v neprospéch Zen)'? a dle ukazatele genderové rovnosti EIGE byla v roce 2021
Ceska republika $esta nejhorsi v ramci EU™. V ceskych firmach tak mohou v systé-
mech odménovani/povysovani pretrvavat jisté genderové znevyhodnuijici praktiky,
které v zahrani¢nich firmach nejsou tak casté. Pozorovany rozdil je ale celkem maly.

12 Vice zde: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender_pay_gap_
statistics.
13 Vice zde: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/compare-countries.
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Podle predpokladu vyssi podil lidi se smlouvou na dobu urcitou souvisi s nizsim
GPG, a to jak u platové, tak u mzdové sféry (-0,02, resp. —0,05). Vy33si podil hodin
odpracovanych na dohody taktéZ ukazuje spise na nizsi GPG (koef. = —-0,20 p. b),
cozZ je mozné sledovat pouze u mzdové sféry, jelikoz v platové sféfe tato proménna
neni v datech ISPV evidovana. To by mohlo poukazovat na homogenizaci pracovni
sily zaméstnané na klasickou smlouvu a odsouvani hlife odménovanych pozic a za-
nelze ovéfit, protoze ISPV data neobsahuji informace o jednotlivych zaméstnanych
na dohody.

Vyssi podil lidi v rodicovském véku taktéz dle predpokladu souvisi s vy3sim primér-
nym GPG na pracovisti (0,01 p. b u platové sféry a 0,03 u mzdové sféry). Primérna
mzda na pracovisti navzdory pfedpokladdm neni dlezitym ukazatelem prlimérného
GPG na pracovisti ani v jedné sféfe, naopak podil Zen na pracovisti shodné v obou
sférach na vyssi GPG poukazuje. PFi vy3sim zastoupeni Zen o 10 p. b. je pramérny
GPG v platové i mzdové sféfe odhadnut 0 4,2 p. b. vyssi (koef. = 0,42.). Nas predpo-
klad se potvrzuje také u podilu Zen ve vedeni, kde v platové sféfe souvisi vy3si podil
Zen ve veden( s nizsim GPG vyraznéji (koef. = —=0,37 p. b.) a ve mzdové sféfe méné
vyrazné (koef. = =0,14 p. b.). V obou sférach se ale zda, Ze jsou koeficienty v roce
2021 niZsi nez pred 11 lety i pfed rokem.

Za pozornost stoji Duncandv index segregace, ktery ma v rdmci platové a mzdo-
vé sféry rozdilné znaménko. V platové sféfe byl v roce 2010 efekt segregace na
GPG kladny, resp. vyssi genderova segregace na pracovisti ukazovala na vyssi GPG
(koef. = 2,22), v roce 2020 byl ale koeficient jiz zdporny (—0,96) a o rok pozdéji jes-
té posilil (-1.37). V dalsich analyzach by bylo vhodné se zaméfit na blizsi zkoumani
toho, co mohlo souviset s timto obratem. Mdze se jednat naptiklad o kratkodoby
efekt vyplaceni specidlnich COVID odmén v sektorech zdravotnictvi a Skolstvi, které
kratkodobé GPG v téchto sektorech snizily. Ve mzdové sféfe pozorujeme po celou
dobu efekt pozitivni (vyssi segregace = vyssi GPG), a to celkem vysoky. V roce 2010
byl koeficient odhadnut na 7,09, v roce 2020 jiz na 13 a o rok pozdéji dokonce na
14,40 (pfi zvySeni indexu segregace o 10 p. b. by byl GPG odhadnut o 140 p. b.
vys$si). Tento vysledek ndm ukazuje, ze ¢ast GPG ve mzdové sféfe mize byt vysvét-
lena rostoucim vlivem genderové segregace do rdznych pracovnich pozic. V plato-
vé sféfe je genderova segregace jesté vétsim problémem, tam ale neni tak vyrazné
spojena se segregaci Zzen do vyrazné méné platové ohodnocenych pozic (K¥izkova,
Pospisilova 2023).
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Graf 2: Graficky zndzornéné regresni koeficienty se zavisle proménnou GPG ve firmé /
na pracovisti (v procentnich bodech) pro jednotlivé charakteristiky, porovnani platové
a mzdové sféry pro rok 2021 (prehled koeficientt viz tabulku 3 v pfiloze)
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Shrnuti vysledkt

Z nejdulezitéjsich poznatkt mizeme shrnout, Ze jednou z klicovych charakteristik fi-
rem/pracovist ovliviiujicich primérny GPG na pracovisti je to, zda pracovisté plsobi ve
mzdové, nebo v platové sféfe. Ve mzdové sféfe se totiz pramérny GPG na pracovisti
ukazal az o 11 p. b. vy3si nez ve sféfe platové a tento rozdil mtzeme pozorovat dlou-
hodobé. Ac je v platové sféfe zasadnim problémem vysokéd mira genderové segregace
do raznych pozic (Kfizkova, Pospisilova 2023), platové tabulky a tarify, indexace plat
a daldi transparentni prvky v systému odménovani tam pfispivaji k nizsim genderovym
rozdildm v odménovani. Zavadéni transparentnosti do systémd odmériovani je tedy
funk¢nim prvkem, ktery by mél byt vice prosazovén i ve sféfe mzdové. Otdzkou vsak
zGstava, které z téchto prvkd by byly pfipadné prenositelné i do mzdové sféry tak,
aby i tam doslo k postupnému snizeni GPG. Kolektivni smlouva by mohla byt efek-
tivnim nastrojem na korekci genderovych rozdilt v odménovani. Tato jeji funkce v CR
zatim neni naplnéna, jelikoz existence kolektivni smlouvy na pracovisti ukazuje na jen
nepatrné nizsi GPG, a to pouze ve mzdové sféfe. Vhodnym opatfenim by mohlo byt
zavedeni genderové rovnosti v odménovani jako povinné soucasti kolektivni smlouvy,
resp. kolektivniho vyjednavani.

Analyza také ukazuje na specifickou a zna¢né problematickou situaci v nékterych
sektorech ekonomickych ¢innosti NACE. V platové sféfe se jako extrémni ukazuje
sektor | — Ubytovani, stravovani a pohostinstvi a L — Cinnosti v oblasti nemovitosti.
Ve mzdové sféfe zase negativné vystupuje sektor K — Penéznictvi a pojistovnictvi.
Zjisténé rozdily tak nabadaji k tomu, aby se pfisti analytické snahy zaméfily vice na
zkoumani odlisnosti fungovani téchto sektorl a snaZily se objasnit, co za nimi stoji.
V penéznictvi pravdépodobné existuje interni systém odmeénovani, ktery je nastaven
tak, ze zasadnim zplsobem penalizuje napt. preruseni pracovni drahy u pecujicich
osob, tedy predevsim u Zen po ndvratu z MD/RD, ¢i Zeny jingym zpUsobem systema-
ticky znevyhodnuje. Tyto systémy ale nejsou doposud dostatec¢né probadané a zde
predstavené vysledky oteviraji prostor pro navazujici analyzy, které by se mohly témto
otazkam dale vénovat.

V rdmci krajd jsou rozdily nizsi, ale patrné u platové i mzdové sféry. Ve vétsiné krajl
je prameérny GPG ve firméach vétsi pravé ve mzdové sféfe oproti platové, pouze v Kra-
lovéhradeckém kraji je tomu naopak. Nezavisle na sféfe mizeme nejvy3si GPG pozo-
rovat ve firmach / na pracovistich ve vychodni/jihovychodni ¢asti CR (kraje Vysocina,
Olomoucky, Jihomoravsky, Zlinsky, Moravskoslezsky, Jihocesky), naopak na severu
a zapadé CR se ukazuje GPG spi3e nizsi. Ve firmach sidlicich v hlavnim mésté Praze
se prekvapivé ukazuje GPG nizZsi nez ve vétsiné ostatnich krajd, a to jak v platové,
tak ve mzdové sfére. | tato zjisténi si zaslouzi dalsi analytickou pozornost. Nalezeny
vztah by mohl souviset napf. s vy3si mirou genderové segregace trhu prace a silnéjSim
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plsobeni genderovych stereotypt v krajich na jihovychodé CR. Tento vztah by mél
byt taktéz dale analyzovan a rozklicovan tak, aby na zakladé zjisténych skute¢nos-
ti mohla byt zavadéna pfislusna opatfeni pro snizeni GPG v téchto regionech. Dalsi
pFicinou by mohla byt vy3si mira fragmentace trhu préace v Praze, kdy firmy vylucuji,
resp. outsourcuji, nékteré typy nizko placené prace, kterou vykonavaji prevazné zeny,
napf. uklid, nékteré administrativni ¢innosti, a jejich zaméstnanecka populace se tak
stava vice homogenni. Na tento mechanismus ¢aste¢né poukazuje nas poznatek, ze
vétsi podil hodin odpracovanych na pracovisti na dohody snizuje GPG mezi zamést-
nanymi na klasické zaméstnanecké smlouvy.

Jako zasadni se ukazuje také velikost podniku. V malych podnicich je prameérny
GPG nizsi, ve velkych zase vysoky a rozdil je znatelnéjsi v rdamci mzdové sféry. Opét
zde tedy mUZzeme zminit ddleZitost transparentnosti systému odménovani, kterou je
potfeba podporovat predevsim ve velkych firmach a ve mzdové sfére celkové.

Za zminku pak stoji jesté efekt genderové segregace do rliznych zaméstnani/pozic
na pracovisti méreny pomoci Duncanova segregac¢niho indexu. Ten ukazuje, Ze vy3si
mira genderové segregace na pracovisti v platové sféfe souvisi s nizsim GPG na pra-
covisti, ve mzdové sféfe ale s vyrazné vyssim GPG.

Za uplynulé desetileti mezi rokem 2010 a 2020 doslo k nékterym zméndm, napf.
ke zvétseni GPG ve mzdové sféfe oproti sféfe platové (10,73 ku 11,31). V platové
sféfe se rozdily GPG dle velikosti firem sniZily, ve mzdové sféfe se naopak zvysily.
Mezi rokem 2010 a 2020 také doslo ke zvétseni rozdilt v GPG ve firméach / na pra-
covistich v zavislosti na sektoru ekonomickych ¢innosti NACE. GPG v organizacich
dle kraju zUstava v ¢ase podobny (vy33i v organizacich na jihozapadé CR, niz3i na
severu/zapadé CR), pouze u hlavniho mésta Prahy doslo mezi rokem 2010 a 2020
k vyraznéjSimu vzrdstu GPG oproti ostatnim krajam, v Pardubickém a Zlinském kraji
zase k zasadnéjsimu poklesu GPG oproti ostatnim krajim. Podil Zen ve vedeni sice
souvisi s niz8im GPG v organizaci, dlouhodobé se ale tento pozitivni efekt vytraci,
a to v platové i mzdové sféfe. Naopak se ukazuje jako vyraznéjsi souvislost GPG
a genderové segregace v organizaci mérené pomoci Duncanova segregac¢niho in-
dexu, coz je velmi patrné ve mzdové sfére. Nékteré zmény v Case se ale ukazuji jako
ne zcela logické a je potfeba se na né blize zaméfit, napft. posilujici efekt zalozeni
pred r. 1989 u platové sféry.

Pokud se zamétime na zhodnoceni zmén mezi rokem 2020 a 2021, u vétsiny cha-
rakteristik najdeme koeficienty velmi podobné, odlisné az v ramci druhého desetinné-
ho ¢isla, k zadnym zavratnym zménam tedy nedoslo. Rozdil GPG v platové a mzdo-
vé sféfe se lehce pfiblizil (ve mzdové sfére byl v roce 2020 GPG vyssi o 11,31 p. b,,
v roce 2021 byl vyssi o 11,11 p. b.). Kolektivni smlouva ve mzdové sféfe souvisi v roce
2021 s nizsim GPG nez v roce 2020 (0 0,96 vs. 0,82 p. b. nizsi nez v organizacich bez
kolektivni smlouvy). V malych firmdch oproti stfednim mezi rokem 2020/2021 GPG
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pokles| ¢i zGstal podobny, ve velkych firmdch vzrostl, a to v platové i mzdové sfére.
Jako slabsi se ukazuje koeficient u zahrani¢ni firmy, podilu Zen na pracovisti, podilu
Zen ve vedeni, rozdilu v praxi muzd a Zen a rozdilu v pfes¢asech muzl a Zen. Vyssi
koeficient naopak pozorujeme u Duncanova segregacniho indexu, coz ma na své-
domi mzdova sféra. VSechny tyto rozdily je v3ak tfeba brat s velkou rezervou, spise
jako orientacni, protoZe se za nimi mohou skryvat strukturaini zmény na trhu préce,
kterych se v prabéhu roku 2020 a 2021 udala celd fada, ale tato analyza je nedokaze
odfiltrovat. To je také nejvétsim omezenim této analyzy, i tak se ale podafilo poukazat
na nékteré pretrvavajici souvislosti GPG a charakteristik pracovist.

Diskuze

Na konci roku 2022 ¢lenské zemé EU schvalily smérnici o mzdové transparentnosti
s cilem dosahovat rovnosti v odménovani Zzen a muzt. Smérnice obsahuje cely sou-
bor opatreni, ktera bude nyni tfeba pfenést do legislativniho prostredi kazdé ¢lenské
zemé. Jedna se zejména o povinnost zverejriovat vysi mzdy jiZz v pracovnich inzeratech
a pfi nadstupu do zameéstnani informovat zaméstnané o zpUsobu tvorby jejich mzdy
vcetné pravidel kariérniho postupu. Dale by méli mit zaméstnani pravo na informaci
o pramérné mzdé na jejich pozici dle pohlavi, a to bez ohledu na velikost organizace.
Organizace s vice nez 100 zamé&stnanymi by mély mit povinnost zvefejfiovat analyzu
GPG. Dale se upravuji opatieni souvisejici s porusenim zakonné povinnosti odmériovat
stejné za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty véetné sankdi, sdileného dikazniho
bfemena a kompenzaci pro poskozené (Evropska komise 2021). Tato nova opatieni
jsou v souladu se zjisténimi nasi analyzy, protoZe i ta prokazala, ze vétsi regulace sys-
tému odménovani na pracovisti, jako je napt. v platové sféfe, souvisi s nizsim GPG.
Zaméreni na vétsi organizace je také vhodné, protoze v nich nachazime vyssi GPG.
Otézkou je, jakym zplsobem bude do naseho prava prenesena povinnost informovat
0 mzdé jiz v pracovnich inzeratech a zda bude povinné uvadét i rozmezi pohyblivé
slozky mezd. Sama o sobé tato opatieni snizeni GPG nezarudi. Bude potieba vytvaret
podpdrné a motivac¢ni nastroje pro zaméstnavatele a pro inspekce prace. Nicméné
zviditelnéni existujicich nerovnosti, resp. jejich transparentnost, je vzdy prvnim a velmi
dalezitym krokem k odstranéni nerovnosti.

Daldi vyzkum organiza¢nich zdrojd GPG by se mél zaméfit na procesy tvorby
mezd v jednotlivych sektorech trhu prace v souvislosti se zménami ve struktu-
fe pracovni sily a ve spole¢nosti. Napt. podhodnoceni pecovatelské prace Zen ve
zdravotnictvi se naplno projevilo v obdobi pandemie covidu-19, ale nevedlo k tr-
valejsimu zvyseni finan¢niho ocenéni této pro spole¢nost velmi dulezité prace, ale
pouze k jednorazovym odménam. Dalsi vyzkum by se také mél zaméfit na trendy
prekarizace, fragmentace a digitalizace trhu prace. Odsouvani ¢asti populace do
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nejistych typU prace na dohody, Svarcsystém ¢i praci zcela bez smlouvy pfedstavu-
je obrovsky problém pro cely trh prace, protoze negativné ovliviiuje také pracovni
podminky téch, kdo ,jesté"” maiji standardni zaméstnaneckou smlouvu (Poutanen
et al. 2019). Organizace se také spolu s trendem outsourcingu nékterych ¢innosti
fragmentuji (Rubery et al. 2018; Viscelli 2016) a vytvari se ¢im dal vétsi propast mezi
témi v zaméstnaneckych pozicich a mimo né. Digitalizace také pfispiva k prekariza-
ci pracovnich podminek rozsifovanim tzv. ekonomiky platforem, jez zakladaji svUj
zisk na pfeneseni zodpovédnosti a nakladd prace na ,zaméstnané” (Ladegaard et
al. 2022; Vallas, Schor 2020).

Jestlize jsou tedy do prekérnich forem prace odsouvani ti ve zranitelnych pozicich,
vétsinou nizkopfijmové Zeny, zaméstnanecka populace se stava vice homogenni. Vy-
zkum by mél na tyto trendy reagovat a inovovat datovou zdkladnu, protoze ta, napf.
v pfipadé ISPV, nepokryva prekérni Uvazky, kterych je ¢im dal vice." Problémem je,
kdyZ na prekarizujicim se trhu prace sledujeme pouze zaméstnané na standardni za-
méstnanecké smlouvy. Tak jsme napf. svédky snizujiciho se GPG v pribé&hu pandemie
covidu-19, kdy trh prace opoustély zejména Zeny z nizkopfijmovych skupin (K¥izkova,
PospiSilova 2022), a to neni dobra zprava. Sbér dat by mél reagovat na narlst pre-
karity na trhu prace a mapovat i situaci zaméstnanych mimo pracovni pomér. V ISPV
by tak bylo vhodné za¢it sledovat vsechny zaméstnané na dohody (DPP a DPC) jako
jednotlivce, a ne pouze jako objem hodin a finandi, jako je tomu dosud, navic pouze
ve mzdové sfére.

A v neposledni fadé i zde predstavend analyza prokazala vyznamny vliv rodicovstvi
na GPG v organizacich, ale pouze nepfimo pomoci proménné vék. Ukazaly jsme, Ze
vyssi podil zameéstnanych v rodicovském véku na pracovisti zvySuje GPG. Predchozi
vyzkumy ukdzaly, Ze rodicovstvi je jednim ze zdrojd GPG (Kfizkova et al. 2020a; Po-
spisilova, Vohlidalova 2022; Zajickova, Zajitek 2020). Nicméné informace o rodicov-
stvi v datech ISPV také chybi a méla by byt doplnéna, at jiz pfimo do 3etfeni, nebo
propojenim s jinymi datovymi zdroji, aby bylo mozné provadét presnéjsi analyzy. Na
predstavenou explorativni analyzu by dale bylo mozné navazat dalsimi analyzami
vice zamérenymi na zkoumani kauzalnich vztaht a dlouhodoby vyvoj organizacnich
charakteristik a jejich dopadu na GPG. Vliv jednotlivych faktor( by také bylo vhodné
sledovat v modelech s rdznymi kombinacemi vysvétlujicich proménnych v jednotli-
vych letech, aby bylo mozné vycislit jednotlivé efekty presnéji. Jiz tato analyza nam
ale ukazuje, Ze se jedna o dulezité pole badani, které jesté ponechava radu otazek
nevyreSenych.

% Napt. vime, Ze podil doby odpracované na dohody na dobé odpracované na jednotlivych pracovistich
trvale roste (Vohlidalova 2023).
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Tabulka 2: Koeficienty linearni regresni analyzy, zavisle proménnou je pramérny GPG

GENDERAVYZKUM

na pracovisti, vysledky pro cely trh prace, roky 2010, 2020 a 2021

2010 2020 2021
Mzdov4 sféra 10,73*** 11,31%** 1,175 %*
Kolektivni smlouva 0,52%** 0,13*** 0,04**
Stfedni podniky, 50 az 250 lidi ref. ref. ref.
Podniky do 50 zam. —6,61%** —5,45%** —5,54%**
Podniky nad 250 2,68*** 4,66*** 4,90%**
Zalozeni pred r. 1989 —1,64%** —-0,51*** -0,48%**
Zahrani¢ni —1,44%** —1,43*** —-1,36%**
Podil Zen na pracovisti 0,74*** 0,43*** 0,41%**
Podil Zen ve vedeni —0,51*** —0,24%** —0,22%**
Podil lidi v rodi¢ovském véku —-0,08*** 0,12%** 0,12%**
Primérna mzda na pracovisti 0,00%** 0,00%** 0,00***
Rozdil v praxi muzl a Zzen 0,72%** 0,25%** 0,23***
Rozdil v poc¢tu odpracovanych hodin muzd a Zen —-0,98*** 0,19*** 0,26***
Rozdil v pfes¢asech muzu a zen 1,02%** 0,53*** 0,46***
Podil lidi na dobu urcitou —0,02*** —0,04*** —0,04***
Duncanlv segregacni index 3,26%** 6,24*** 6,82%**
C - Zpracovatelsky pramysl ref. ref. ref.
A — Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi —0,44%** 0,72%** 1,53%**
B — Tézba a dobyvani 2,61*%** 3,30%** 0,43***
D — Vyroba a rozvod elektfiny, atd. —8,95%** —4,46%** —3,97%**
E — Zasobovani vodou atd. —9,58*** -9,08*** —7,93***
F — Stavebnictvi -8,01%** —5,45%** —5,39%**
G - Velkoobchod a maloobchod 2,11%x* 0,83*** 0,93***
H — Doprava a skladovani —5,55%** —4,90%** —4,68***
J = Informacni a komunikac¢ni ¢innosti —=2,13%** 0,26** 0,63***
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| — Ubytovani, stravovani a pohostinstvi 2,30%** 2,79%** 1,67%**
K = Penéznictvi a pojistovnictvi 5,24% %% 12,96%** 13,10%**
L — Cinnosti v oblasti nemovitosti —5,78*** 3,44%** 5,46***
M — Profesni, védecké a technické ¢innosti —2,35%** 1,49%** 1,65%**
N — Administrativni a podptrné ¢innosti —3,01*** —1,82%** —1,59***
O — Vefejna sprava a obrana -0,02 1,65%** 2,18%**
P — Vzdélavani —4,21%** 0,67*** 0,73***
Q — Zdravotni a socialni péce —4,72%%* —6,62%** —6,88***
R — Kulturni, zabavni a rekreac¢ni ¢innosti —2,23%*%* 0,78*** 2,43%**
S — Ostatni ¢innosti —7,18%*%* -10,39*%** —8,99***
Stfedocesky kraj ref. ref. ref.

Kralovéhradecky kraj 0,88*** 1,07%** 0,90***
Jihocesky kraj 1,79%** 2,06%** 1,60%**
Jihomoravsky kraj 2,07%** 2,70%** 2,48%**
Karlovarsky kraj 1,19%** 0,94*** 0,88***
Liberecky kraj 0,58*** 0,69*** 0,80***
Moravskoslezsky kraj 1,84%** 2,25%** 2,04%**
Olomoucky kraj 2,27%** 2,64%** 2,49%**
Pardubicky kraj 2,43%** 1,28%** 0,91***
Hlavni mésto Praha —0,71%** 1,46%** 1,21%%%
Plzerisky kraj 1,53*** 1,58%** 1,29%**
Ustecky kraj 1,46%** 1,20%** 1,05%**
Kraj Vysocina 2,80*** 3,05%** 2,69%**
Zlinsky kraj 3,19%** 2,56%** 2,25%%*
Konstanta —14,73%** —23,38*** —24,78***
Pocet pozorovani 1731641 2 211 655 2 191 463
R? 51 % 46 % 46 %

*%% p < 0,01, ** p< 0,05, * p<0,1

Zdroj: Data ISPV 2010, 2020 a 2021, vlastni vypocet.
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Tabulka 3: Koeficienty linedrni regresni analyzy, zavisle proménnou je pramérny GPG
na pracovisti, porovnani platové a mzdové sféry pro rok 2021

Platova Mzdova

Kolektivni smlouva 1,116%** —0,9585%**
Stfedni podniky, 50 az 250 lidf ref. ref.

Podniky do 50 zam. —=2,746%** —8,968***
Podniky nad 250 2,283**% 3,040%**
Zalozeni pred r. 1989 —1,999*** -0,009
Zahrani¢ni - —0,349***
Podil Zen na pracovisti 0,425%** 0,417%**
Podil Zen ve vedeni -0,367*** —0,142***
Podil lidi v rodi¢ovském véku 0,010%** 0,032***
Podil odpracovanych hodin na dohody - —0,204*=**
Priimérna mzda na pracovisti 0,000*** 0,000***
Rozdil v praxi muz( a Zzen 0,391%** —-0,333***
Rozdil v poc¢tu odpracovanych hodin muzd a zen -0,038*** 0,384***
Rozdil v pfesc¢asech muzud a zen 1,711%%* 0,052%**
Podil lidi na dobu urcitou -0,016%** -0,046***
Duncan(v segregacni index —1,374%** 14,40%**
C — Zpracovatelsky praimysl ref. ref.

A — Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi 7,478%** 4,095%**
B — TéZba a dobyvani - 0,927***
D - Vyroba a rozvod elektfiny, atd. - —1,970***
E — Zdsobovani vodou atd. 8,679*** —9,494***
F — Stavebnictvi - —2,851%**
G - Velkoobchod a maloobchod - —1,692%**
H — Doprava a skladovani -0,555* —5,057***
| — Ubytovani, stravovani a pohostinstvi 15,709*** —3,740***
J = Informacni a komunikacni ¢innosti 8,303*** 3,560***
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K — Penéznictvi a pojistovnictvi - 11,446***
L — Cinnosti v oblasti nemovitostf 10,592*** 1,966***
M — Profesni, védecké a technické ¢innosti 7,967*** 2,070***
N — Administrativni a podptrné cinnosti 5,937*** —1,968***
O — Vefejna sprava a obrana 7,172%** —1,418***
P — Vzdélavani 7,004%** 4,3960%**
Q — Zdravotni a socialni péce 1,134%** —11,974***
R — Kulturni, zabavni a rekreacni ¢innosti 8,525%** -0,610***
S — Ostatni ¢innosti - —11,134***
Stfedocesky kraj ref. ref.

Kralovéhradecky kraj 1,055%** —0,427***
Jihocesky kraj 1,223*%** 0,869***
Jihomoravsky kraj 0,757*** 2,272%**
Karlovarsky kraj -0,117 -0,069
Liberecky kraj —1,453%** 1,4071%**
Moravskoslezsky kraj 1,607*** 1,395%**
Olomoucky kraj 0,981*** 1,543***
Pardubicky kraj 0,127 0,186***
Hlavni mésto Praha —0,415%** 0,621***
Plzensky kraj -1,168*** 1,187***
Ustecky kraj 0,299*** 0,750***
Kraj Vysocina 1,482%** 2,303***
Zlinsky kraj 0,911%** 2,310%**
Konstanta -18,386*** —15,425%**
Pocet pozorovani 627 234 1564 229
R? 36 % 51 %

*%% p < 0,01, ** p< 0,05, * p<0,1

Zdroj: Data ISPV 2021, vlastni vypocet.
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