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Abstract

Changing gender roles and the rise of paid jobs for women in the second half of the twentieth century
affects not only the labour market but family life as well. The aim of the paper is to capture the differences
in the opinions of men and women about the individual characteristics of work / job attributes . Two
mechanisms are traditionally provided to explain gender-based differences in career preferences: a)
different gender-based socialization creating a contrast between gender roles of men and women and b)
the position of women in the labor market in the existing social structure. According to the model of gender
socialization, men are considered to be the breadwinners, while the main role of women mostly refers to
the care of children and household. Therefore, we expect that the characteristics that represent the
material conditions will be of key importance for men. On the contrary, the most important characteristics
for women will be the features enabling to combine work with family care related duties. The model of
social structure expects the existing gender-based differences in the preferences of individual
characteristics of work to reflect the differences between men and women in the labor market as well as
their structural positions and their approach to the rewarding system in the workplace. Our analysis based
on the European Values Study (waves 1991 - 2017) finds only minimal differences in job attribute
preferences among men and women. The notion of women not willing to put as much effort into work as
“the breadwinners” due to other priorities therefore seems to refer to a rather outdated gender stereotype.
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Uvod

Hodnota préce, resp. to ¢o pre jednotlivca predstavuje jeho zamestnanie je dané z Casti aj tym,
aku dolezitost’ pripisuje jednotlivym atribitom prace vykonéavanej v jeho zamestnani. Ked’ze pre
roéznych jedincov pri roznych atributoch prace moze byt tato hodnota odliSné a nastava tu otdzka,
¢1 znamenaji praca nieCo iné pre Zeny anieCo iné pre muzov na zaklade dodlezitosti jej
jednotlivych aspektov, resp. ¢i preferuju muzi a zeny rozdielne atributy, ktoré su pre ich pracu
dolezité. A ked’” hovorime o rode, vychadzame z predpokladu, ze preferencia jednotlivych
pracovnych atribitov méze byt’ spojena s rodovymi rolami a stereotypmi a rodovymi rozdielmi
vo vnimani a prezentovani seba samych. Taktiez sa moZe tito preferencia odvijat od
Strukturdlneho postavenia muzov a zien v ramci pracovného trhu, ktoré je vdaka existencii
rodovych nerovnosti v tejto oblasti aj nad’alej odlisné.
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Teoreticky ramec

Kategorizacia pracovnych atributov

Jednotlivé atributy prace, ktorym sa niekedy hovori aj charakteristiky alebo tiez ciele prace, je
mozné kategorizovat’, ato ako teoreticky, tak aj empiricky. Podl'a Maresa a Katriidka (2010)
existuje niekol'’ko pokusov o takuto kategorizaciu, vratane ich vlastného. V prvom rade spominaju
vyskum The Meaning of Working (Vyznam pracovania) (MOW, 1987), ktory rozliSuje medzi
nasledujiicimi Styrmi ciel'mi prace: inStrumentalne ciele (prijem); expresivne ciele (zaujimavost’
prace a autondmia pri jej vykone); osobnost rozvijajuce ciele (zru¢nosti, schopnosti, kvalifikacia
a prilezitost’ k rastu) a urcity komfort poskytujuce ciele (podmienky vykonu prace a vyhovujica
pracovna doba). Podobné atributy prace rozliSuje aj Zanders (1995), ktory ich deli nasledovne:
osobnostny rozvoj podporujuce charakteristiky (zaujimavost’ prace, prilezitost uplatnit’ osobn
iniciativu, zodpovednost’, svoje schopnosti a prilezitost' dosiahnut’ vysledky); urcity komfort
vkonu poskytujuce charakteristiky (praca bez prilisSného tlaku, reSpektovand praca, vyhodna
pracovna doba a dlha dovolenka) a materidlne podmienky predstavujuce charakteristiky (prijem,
istota pracovného miesta a pracovné prostredie). Okrem spominanych charakteristik prace hovori
Zanders eSte o nediferencovanych charakteristikdich ako su dobri spolupracovnici, moznost’
kariérneho postupu, uzitocnost’ pre spolocnost’ a 1.

Ini autori robia dichotomicku kategorizaciu atributov prace, kedy rozliSuju medzi vautornou
pracovnou orientaciou (orientdcia na pracu samu o sebe poskytujicu jedincovi prilezitost” pre
jeho zru€nosti, zaujmy, rozvoj a sebavyjadrenie) a vonkajsou pracovnou orientaciou (praca sama
o sebe nie je zmyslom a ciel'om, ale iba prostriedkom k dosiahnutiu ciel'ov leziacich mimo jej
sféru) (Tarnai a kol., 1995). My pre nase vyskumné ucely budeme pracovat’ s dichotomickou
kategorizaciou, kedy si pracovné atributy, ktoré si vo vyskume EVS obsiahnuté, rozdelime na
externé a interné ciele. (Viac v Casti kapitoly Analyza.)

Existujuca literatira o rodovych rozdieloch v preferencii pracovnych hodndt prezentuje
protichodné zavery. Na jednej strane su Stadie (Brief a Aldag, 1975; Brief a Oliver, 1976; Saleh a
Laljee, 1969), ktoré nenaznacuju ziadne vyrazné rodové rozdiely v pracovnych hodnotach. Oproti
tomu stoja Stidie (Bartol a Manhardt, 1979; Harris a Earle 1986; Manhardt, 1972; Schuler, 1975;
Siegfried, MacFarlane, Graham, Moore, a Young, 1981; Bokemeier a Lacy, 1986; Tolbert a Moen
1998; Gottfredson 1981; Eagly 1987; Marini a Brinton, 1984), ktorych vysledky naznacuji
znacné rodové rozdiely. Podl'a nich sa muzi viac zaujimaji o peniaze, nezavislost’, bezpecnost’ a
dlhodobé ciele v kariére, zatial' ¢o Zeny maju tendenciu orientovat’ sa viac na vztahy a ludi,
zivotné prostredie a su zaujaté kratkodobymi ciel'mi v kariére (Pryor In Elizur, 1994). Pokusov
vysvetlit' protichodné vysledky tychto stadii, ktoré v sebe zahfnali tiez vplyv hodnotiacich
nastrojov, vyskumné techniky a meniace sa pohl'ady Zien na pracu a rodinu, bolo niekol’ko (Pryor,
1983; Siegfried a kol., 1981).2 Aj napriek existencii $tadii, ktoré nedokdzali rozdiely medzi
pracovnymi hodnotami na zaklade pohlavia, stale je tu podstatna Cast’ vyskumu, ktory poukazuje
na rodové rozdiely v odbornych pracovnych zaujmoch ako aj v preferencidch roznych
charakteristik prace.

Tieto rozdiely sa tradi¢ne pripisuju dvom faktorom, resp. na vysvetlenie rodovych rozdielov
v pracovnych hodnotidch sa pouzivaju dva zékladné pristupy: (1) model rodovej odlisnej
socializacie, ktora vytvara zretelny rozdiel medzi rodovymi rolami muza a zeny a (2) model
socialnej Struktury (u niektorych nazyvany aj model predsudkov a diskrimindcie), ktory reflektuje

2 Tu by sme chceli upozornit’ na to, Ze v anglicky pisanej literature sa v tejto stvislosti va¢Sinou pouZziva vyraz tzv.
work values, ¢o by sme mohli prelozit’ ako pracovné hodnoty, avsak takyto preklad v kontexte nasho jazyka nie je
vhodny a nebudeme s nim pracovat’.
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postavenie zien na trhu prace (Chow — Ngo, 2002; Rowe — Snizek, 1995). Viacero vyskumov
potvrdilo existenciu rodovych rozdielov v tom, s akymi hodnotami spédjaju pracu muzi a zeny.
Podl’a tychto vyskumov, zZeny vo vSeobecnosti kladi vacsi doraz na pracovné podmienky, ktoré
ovplyviluju ich zapojenie a angazovanost’ na pracovisku: pruzny pracovny ¢as, politika priatel'ska
pre rodinu, menej naro¢na profesia a i.. Okrem toho preferuju urcité funkcie prace, ktoré im
umoznuju plnit’ dvojaku, pracovno-rodinni ulohu, ktort vicSina zien v sucasnej spolocnosti
zastava (Chusmir a Parker 1991, Nieva a Gutek 1981). Taktiez sa zeny viac zameriavaju na
medzil'udské vztahy v praci, zatial ¢o muzi kladu vacsi doraz na vnatorné faktory, ako je
napriklad pocit uznania a prilezitost’ vyuzivat talent (Betz a O'Connell 1989, Centers a Bugenthal
1966). (Chow — Ngo, 2002)

Rodova ideologia

Model rodovej socializacie predstavuje teoriu, podla ktorej pozorovate'né rodové rozdiely
v pracovnych hodnotach st vysledkom rodovo odliSnej socializacie muzov a zien. Mnoho
rodovych rozdielov v rozhodovani o charaktere prace ako aj jej atribitoch je sposobenych
vplyvom normativnych spolo¢enskych ocakavani. Deti sa socializuju, aby sa spravali sposobom,
ktory je vhodny pre ich rod (gender), v ¢oho dosledku rozvijaji svoje vnimanie vhodnych
profesijnych moznosti pre ich pohlavie. Teoria rodovo rozdielnej socializacie vysvetl'uje proces,
ktorym sa jednotlivci ucia spravaniu, ktoré je kultarne definované ako vhodné pre ich pohlavie.
Poskytuje vysvetlenie o rodovo podmienenych rozdieloch medzi muzmi a zenami vo volbe
zamestnania, profesijnej orientacii a zru¢nostiach stivisiacich s pracou (Chow — Ngo, 2002; Rowe
— Snizek, 1995). Podl’a tradi¢ného rodového stereotypu su muzi povazovani za zivitel'ov rodiny,
zatial’ ¢o hlavna spolocenska uloha Zien sa tyka predovsetkym starostlivosti o deti a domacnost’.
V sucasnosti sa vSak tradicné rozdiely medzi muzmi a Zenami pomaly stieraji a prechod na viac
rovnostarske postoje k rodovej rovnosti je jednym z klIi€ovych aspektov procesu modernizacie
(Inglehart a Welzel 2010).

Model rodovej socializacie vedie k zaverom, Ze preferencia atributov prace Zenami sa vytvara este
pred ich nastupom na pracovny trh, v procese ich socializacie. Pri modely rodovej socializacie
vychadzame predovsetkym z rodovej ideologie. Rodova ideoldgiu mézeme definovat’ ako
spoloCensky predpisany scenar, ktory predpisuje odlisné charakteristiky, hodnoty, postoje,
spravanie a aktivity pre zeny a muzov. Hlavnymi komponentmi rodovej ideoldgie st rodové
stereotypy a rodové role. Na zaklade rodovych roli, ktoré su zodpovedné za spravanie a ¢innosti
vhodné pre kazdé pohlavie, sa ocakava, ze muzi a zeny budi mat odliSné osobnostné
charakteristiky. Takéto o¢akavania sa nazyvaju rodové stereotypy. (Konrad a kol., 2000)

Aj napriek odliSnej kultire, Williams a Best (1990) identifikovali niekol’ko podobnosti v
rodovych stereotypoch naprie¢ 25 krajinami po celom svete. Vo vacsSine krajin boli charakteristiky
ako starostlivost’, podriadenost, Ucta a pasivita spajané so zenami a naopak vlastnosti ako
autondmia, agresia, dominancia a vykon spajané s muzskym pohlavim (rodom). Va¢Sina krajin
socializuje odlisne podl'a pohlavia, ¢o znamen4, ze pristupuje odlisne k socializacii muzov a Zien
/ chlapcov a diev¢at. Rodova socializacia vytvara rozliéné sety zaujmov, hodnot a postojov
chlapcov a diev¢at, pripravuje ich na prevzatie rodovych roli v rodine a praci v dospelom zivote.

Ak maju pracovné atributy reflektovat’ rodovil ideoldgiu, potom, v priemere, by si muzi viac ako
zeny mali vazit’ zodpovednost’ a nezavislost’, pretoze prave tieto atribity plnia muzskt hodnotu
samostatnosti. Rovnako ako zarobok, pracovny rast, prestiz zamestnania a uznanie by mali byt
pre muzov ddlezitejsie, pretoze spifiaju muzské hodnoty Gspechu a postavenia. A nakoniec, vyzva
a zodpovednost, su poslednymi pracovnymi atribitmi, ktoré by mali byt doélezité pre muzov,
pretoze plnia muzskt hodnotu preukazujicu zdatnost’. (Konrad a kol., 2000)

226



Na porovnanie, Zeny by mali viac ocenovat medzil'udské vzt'ahy v zamestnani ako muzi, pretoze
vzt'ahy im umoziuju plnit’,,Zensky ideal vychovy ¢i starostlivosti. PohodIné pracovné prostredie,
rovnako ako bezpeCnost’ zamestnania by mali byt pre zeny dolezitejSie, pretoze na rozdiel od
muzov nezazivaju ideologicky tlak na preukdzanie fyzickej tvrdosti a samostatnosti. Tiez by pre
zeny malo byt dodlezitejSie vykondvanie prace, ktora zahfiia rast, rozvoj a zmysluplna pracu,,
pretoZe prave tieto atribiity spiiajii Zensku hodnotu expresivity. Nakoniec by pre Zeny malo byt
dolezitejsie pohodlie vo forme vyhodnej pracovnej doby, ¢i dlhej dovolenky, pretoze tieto atributy
znizuju konflikt medzi pracovnou ulohou a poziadavkami na starostlivost o domécnost a

starostlivost’ o deti, ktoré tradi¢né rodové ulohy prirad’uju predovsetkym Zenam. (Konrad a kol.,
2000)

Strukturalizmus
Model socialnej Struktury, v kontraste s modelom rodovej socializacie, tvrdi, Ze existujice rodové
rozdiely v pracovnych hodnotach odrazaju rozdiely muzov a Zien na pracovnom trhu, ich odlisni

Strukturdlnu poziciu a diferencovany pristup k systému odmenovania na pracovisku. (Rowe —
Snizek, 1995)

Strukturalisti tvrdia, Ze s to prave $trukturdlne prekazky v rovnosti prileZitosti Zien, ktoré
sposobuju rodové rozdiely v preferenciach zamestnania (Gregory, 1990; Gutek, 1993). Medzi
tieto Strukturdlne prekazky patria napriklad diskrimindcia, nerovnaké platové ohodnotenie
(gender pay gap) Strukturadlne nastavenia v organizdciach a navrhy pracovnych prostriedkov a
nastrojov. Strukturalisti taktiez neignoruju skuto¢nost, Ze spolotenské institicie definuji
starostlivost’ 0 domacnost’ a starostlivost’ o deti ako neplatené sikromné ulohy (neplatena praca)
a skuto¢nost,, Ze institucia tradi¢nej rodiny pridel’uje tiito tzv. neplatend pracu Zenam. Zeny, ktoré
vstupuju na pracovny trh, st tak znevyhodnené bremenom rodinnych povinnosti, ktoré¢ narasaji
ich rolu zamestnankyn, ¢o obmedzuje schopnosti Zien sut’azit’ o najlepsie pozicie. (Konrad a kol.,
2000)

Vysledkom je, ze pracovné miesta, ktoré su obsadzované zenami sa spajaju s odlisSnymi atributmi
ako pracovné miesta obsadzované muzmi. SG to prave pracovné miesta obsadzované
predovsetkym muzmi spéjajuce sa s vacSinou pracovnych atributov, ktoré l'udia povazuju za
potrebnu sticast’ dobrych pracovnych miest, ako st autonémia, vysoky zarob, pracovny ¢as na
plny uvdzok, odborna priprava na pracovisku, istota pracovného miesta a i.(Jencks — Perman —
Rainwater, 1988). Dokonca aj v rdmci manaZzmentu maji Zeny niz§ie zarobky, sl na nizsich
urovniach v hierarchii, maji mensiu rozhodovaciu prdvomoc a castejSie zastavaju poziciu
liniovych zamestnancov v spolo¢nostiach (Jacobs, 1992; Reskin — Ross, 1995).

Borg (1991) hovori, Ze Struktira pracovnych prilezitosti ovplyvituje preferencie atributov
zamestnania. Ked’Ze tuZba po pracovnych atribatoch, ktoré nie st redlne dostupné, je frustrujuca,
l'udia znizuji svoje ambicie. U zien sa predpoklada, ze sa prisposobia svojim obmedzenym
prilezitostiam na trhu prace znizenim ich aSpiracii na ziskanie pozadovanych pracovnych
atributov (Mottaz, 1986). Logika Strukturalizacnej perspektivy (modelu socialnej Struktury)
znamena, ze zeny v riadeni prikladajia mensiu dolezitost’ atribitom zamestnania, ktoré s pre ne
menej dostupné. Ak teda zistime, Ze zeny pripisuji mensiu dolezitost’ prijmom, kariérnemu rastu,
autorite, vedeniu a zodpovednosti ako ich muzské naprotivky. Podl'a Strukturdlneho modelu, je
teda dovodom takychto rodovych rozdielov v preferencii jednotlivych atributov prace moze byt
skor umiestnenie Zien na pracovné pozicie s mensimi prilezitostami ako ucinky rodovych roli
a stereotypov (aj ked’ Strukturalisti rataja aj s nimi). (Konrad a kol., 2000)

Strukturalizacnd perspektiva (model) znamenad, Ze v priebehu ¢asu budeme pozorovat’ zmeny v
Strukture rozdielov medzi pohlaviami v preferenciach atributov zamestnania, pretoze doslo k
viacerym Strukturalnym zmenam, ktoré zvysili pracovné prilezitosti Zien v porovnani s muzmi.
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Viaceré¢ vladne programy zamerané na rovnaké pracovné prilezitosti muzov a Zien zlepsili
prilezitosti na trhu prace zien (Leonard, 1994).

Da sa predpokladat’, Ze spolu s rozSirovanim prilezitosti zien sa zvysia aj ich tizby ziskat’ tie
atributy, ktoré sa spajaju predovsetkym s muzmi obsadzovanymi pracovnymi poziciami. Taktiez
plati, ze vysledkom znizenej potreby prisposobit’ sa nerovnym prilezitostiam by malo byt
zvySenie ratingu zien o dolezitosti pracovnych atributov v porovnani s muzmi. Kedze sa
prilezitosti na ziskanie vysokych platov, povySenia a veducich pozicii stavaju pre zeny
dostupnejsie, zo Strukturalizmu vyplyva, ze s vac¢Sou pravdepodobnost’ou budu povazovat’ tieto
atributy za délezité vo svojej praci. Z tohto dovodu by sa rodové rozdiely v polozkach, ktoré muzi
hodnotili vyssSie v skorSom ¢asovom obdobi, mali casom zmenSovat’. ZvySujlice sa tizby zien
vSak neznamenaju, Ze vSetky ich preferencie atributov zamestnania sa stanu skér muzskymi.
Napriklad, ak v skorSom casovom obdobi zistime, Zze Zeny povazuju vnutorné aspekty
zamestnania za dolezitejSie ako muzi, argument zvysujuicich sa aspiracii neznamena zuzenie tohto
rozdielu v priebehu asu. Zeny, ktoré vnimaju vicsie prilezitosti, mozu skor zvysit svoje
hodnotenie ddlezitosti vnutornych pracovnych atributov, ako st vyzva, prilezitosti na vyuzitie
zru¢nosti a schopnosti, rast a rozvoj. Na druhej strane plati, Ze na rozdiel od predikcie perspektivy
rodovej ideoldgie o znizeni rozdielov medzi pohlaviami v Case, zvySujica sa aSpiracia
Strukturalnej perspektivy naznacuje, ze niektoré rodové rozdiely v preferenciach atribltov
zamestnania by sa mohli skor rozsirit’. (Konrad a kol., 2000)

Analyza

V kontexte vysSie uvedenych teoretickych vychodisk, sme si polozili nasledujuce vyskumné
otazky: Ktoré atributy prace su v sucasnosti viac preferované muzmi, a ktoré zenami? Existuji
zmeny vo vhimani externych atributov prace medzi muzmi a zenami od roku 1991?

V analyze sme sa zamerali iba na externé atributy prace. V tejto ¢asti sa poklisime pomocou dat
EVS vyskumu (European Values Study) zistit, ¢i existuju rodové rozdiely Vv preferencii
konkrétnych atributov prace. V teoretickej Casti kapitoly sme spominali dva modely — model
rodovej socializdcie (rodova ideologia) amodel socidlnej Struktary (Strukturalizmus).
Predpokladame, ze ak sa potvrdia rodové rozdiely v preferencii externych atributov,
predovsetkym atributov vyhodnd pracovna doba a dlha dovolenka, tak pojde skor o vplyv rodovej
socializacie, ale tiez o reflexiu existujucej rodovej nevyvazenej starostlivosti o deti a domacnosti
v neprospech zien. Model socialnej Struktary, ktory odraZa rodovu nerovnost’ na trhu prace by
mohol vysvetlit’ pripadné rozdiely medzi muzmi a zenami tykajlce sa atributu dobry plat, kedy
by zeny uvedomujuc si svoju znevyhodnenu poziciu na trhu prace nemali pozitivne oCakavania
tykajtce sa vysky platu.

Ako sme uviedli v naSich vychodiskach, literatlira zaoberajlica sa rodovym aspektom jednotlivych
atributov prace je vo svojich zadveroch ambivalentna. Niektoré vyskumy existenciu rodovych
rozdielov v tom, s akymi hodnotami si spéjaju pracu muzi a Zeny potvrdzuju, iné Ziadne rozdiely
na zaklade pohlavia neobjavili. My sa pozrieme ako o tom hovoria data EVS, ktoré¢ nam umoznuju
pozriet’ sa ako je to na Slovensku a v Cesku. Majii muZi a Zeny iné postoje k praci, resp. pripisuji
dolezitost’ odlisnym atribitom prace alebo je pre nich praca v podstate to isté? Co sa tyka uz
jednotlivych atributov prace, vo vyskume EVS na ne odkazovala otdzka, ktord znela nasledovne:
Uvadzame niekol’ko veci, podl'a ktorych l'udia posudzuji zamestnania. Prezrite si ich a povedzte,
prosim, ktoré z nich Vy osobne povazujete za dolezité: (1) dobry zérobok, (2) vyhodna pracovna
doba, (3) dlha dovolenka, (4) moznost’ uplatnit’ osobnu iniciativu, (5) zamestnanie, v ktorom sa
da nie¢o dosiahnut’ a (6) zodpovedna préaca. Tieto polozky zahrani¢na literatiira rozdeluje do
dvoch skupin (pozri Tchernia 2017): a) interné atribtty — prilezitost’ uplatnit’ iniciativu, praca, v
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ktorej mdze nieCo dosiahnut’ a zodpovednd praca, ktoré predstavuju tieZ osobnostny rozvoj
podporujuce charakteristiky; b) externé atributy — dobry plat, vyhodna pracovna doba a dlha
dovolenka, predstavujice materialne podmienky tvoriace charakteristiky.

Prva skupina atribitov — tzv. interné dimenzie, zodpovedad novej a dominantnej pracovne;j etike:
pracujuci l'udia investuji predovsetkym do naplne nimi vykonavanej prace. Druha skupina — tzv.
materidlne dimenzie je znadmejSia a zodpovedd ocCakavaniam, ktoré si Casto diskutované v
tradiénych situdciach pracovného konfliktu: pracovna doba, prijem a kariérny rozvoj. Tato
dimenzia je jadrom tradi¢nej vizie svetovej ekondmie — vytvaranie a rozdel'ovanie zdrojov na trhu
prace. Tchernia (2017) tvrdi, Ze vysledky za EU naznaduji urditi postmaterialisticku®
interpretaciu: najbohatsie krajiny kladu vacsi doraz na interné atributy, zatial' ¢o menej bohaté
krajiny kladu vacsi doraz na materidlne (externé) atributy prace. UkdZme si teraz, ako je vnimanie
jednotlivych atributov prace rozlozené v SR — a ked’ze je mozné ocCakavat’, ze tato percepcia sa
bude 1i8it’ u muzov a Zien, uvadzame vysledky v rozdeleni podl'a pohlavia (pozri Graf 1).

Graf 1: Podiel tych, ktori oznacili jednotlivé atribtity prace podl’a pohlavia respondentov
(v %) rok 2017
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Zdroj: EVS, 2017

Prvy pohl'ad na Graf 1 nam odhal'uje, Ze rodové rozdiely v preferencii jednotlivych atributov
prace nie su az také vel'ké , ako by sa na zaklade teoretickych vychodisk mohlo o¢akavat’. Ako
pri externych, tak aj pri internych atributoch prace plati, ze ich vo vSeobecnosti CastejSie za
dolezité oznacuju Zeny ako muzi, pricom najvacsie rozdiely medzi muzmi a Zenami su prave pri
externych atributoch, ktoré ovplyvituji zapojenie a angazovanost’ na pracovisku. Skuto¢nost’, ze
su to prave zeny, pre ktoré si vyhodna pracovnd doba a dlha dovolenka dolezitejSie ako pre
muzov*, tak trochu legitimizuje dvojaku, pracovno-rodinnii tlohu slovenskych Zien a potvrdzuju
zistenia autorov priklanajtcich sa k rodovej ideologii (modelu rodovej socializacie).

3 Postmaterialistick(l v zmysle typoldgie Ronalda Ingleharta, ktort zaviedol do hodnotového diskurzu v knihe Ticha
revolucia (The Silent Revolution) z . 1977.
4 Statisticky signifikantné (vyznamné).
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Graf 2: Podiel tych, ktori povaZuju vo svojej praci za dolezité dobry plat podl’a pohlavia
respondentov (v %) rok 2017
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Zdroj: EVS, 2017

Graf 2 nam ukazuje, ze vyvoj ddlezitosti prvého z externych atributov, ktorym je dobry zdarobok.
Od roku 1991 do roku 2008 mozeme vidiet’ narast dolezitosti (zo 79% na 94% u muzov a zo 73%
na 93% u zien), avSak v roku 2017 nastava pokles (na 86% u muzov aj Zien zhodne). Taktiez plati,
ze postupne od roku 1991 sa rozdiely medzi pohlaviami pri dolezitosti dobrého zarobku stieraju
a v roku 2017 sa muZi a Zeny v preferovani tohto atributu dostavaji na jednu Groven.

Graf 3: Podiel tych, ktori povaZuju vo svojej praci za délezité vyhodnu pracovnu dobu
podl’a pohlavia respondentov (v %) rok 2017
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Zdroj: EVS, 2017

Dal§im externym atribatom je vyhodnd pracovnd doba, resp. jej ddlezitost’ pre zamestnanie, ktorej
vyvoj je znazorneny na Grafe 3. Ide o atribat, pri ktorom pozorujeme linearny narast jeho
dolezitosti, ako pre muzov, tak aj pre Zeny. Co sa tyka rozdielov medzi pohlaviami, tak kym v roku
1991 neboli medzi muzmi a Zenami v otdzke ddlezitosti vyhodnej pracovnej doby Ziadne rozdiely,
postupom Casu sa zacali vytvarat’ a vo vsetkych ostatnych vinach vyskumu sa pohybovali tesne
pod hranicou 10% v prospech Zien. Takéto zistenia opat’ potvrdzuju predchadzajiuce vyskumy,
podl'a ktorych ide o pracovny atribut ddlezitejsi pre zeny, pretoze znizuje pracovno-rodinny
konflikt.
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Graf 4: Podiel tych, ktori povazuju vo svojej praci za délezité dlhti dovolenku podPla
pohlavia respondentov (v %) rok 2017
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Zdroj: EVS, 2017

Pri poslednom externom atribute zobrazenom na Grafe 4, ktorym je dlhd dovolenka pozorujeme
najviac dynamicky vyvoj spomedzi vSetkych troch atribitov. Najvyraznej$ia zmena nastala medzi
rokmi 1999 a 2008, kedy sa zvysil pocet tych, pre ktorych je dlha dovolenka, o polovicu a to ako
muzov, tak zien. Ak sa pozrieme na rozdiely medzi pohlaviami, resp. na rodové rozdiely, pri
preferencii tohto atribitu, najviac viditeI'né st v poslednej vine vyskumu. Zatial' ¢o v rokoch
1991 az 2008 boli tieto rodové rozdiely minimalne, v roku 2017 povazuje dlht dovolenku za
doleziti o0 9% viac zien ako muzov. Takéto zistenie potvrdzuje rovnaku skutocnost ako pri
predchadzajicom atribute. AvSak nérast dolezitosti dlhSej dovolenky aj u muzov, mdze byt
vysledkom stiéasnych nastaveni pracovného trhu. Coraz viac preferovana flexibilnd praca, moze
totiZ so sebou prinasat’ okrem vyhod aj prepracovanost’ a teda aj potrebu po dlhSej dovolenke.

Zaver

Nase skiimanie vychadzalo z predpokladu, Ze muZi a Zeny sa zna¢ne odliSuji v tom, ¢o je pre nich
Vv praci dolezité. Ocakavali sme, ze pre muzov budi mat’ kI"aiCovy vyznam prave charakteristiky
predstavujice materidlne podmienky a pre Zeny naopak budi najdoleZitejSie charakteristiky
poskytujuce urcity komfort vykonu. A kdeZe oba tieto atributy su sucastou externych atributov
prace, zamerali sme sa v analyze iba na ne. Prvy kI'i¢ovym zistenim bolo, Ze muZi a Zeny na
Slovensku sa neliSia v tom ako je pre nich dolezity dobry zarobok, pricom podla rodovej
ideologie, ale aj podia $trukturalistov, mali tento atribut uprednostiiovat’ viac muzi.. Na druhe;j
strane, pri komfort vykonu poskytujicich atributoch, akymi st dlha dovolenka a vyhodna
pracovna doba, sa potvrdilo, Ze ich CastejSie oznacuju Zeny. Jednym z vysvetleni je, Ze ide
0 atributy, ktoré predovsetkym znizuju konflikt medzi pracovnou ulohou a poziadavkami na
starostlivost’ o domacnost’ a starostlivost’ o deti, a preto ich viac uprednostiiuju Zeny. Nase
ocakavania, ktoré sme si vytvorili na zdklade dostupnej literattry sa tak naplnili iba Ciastocne.
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