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1. Uvod

Problematika nerovnosti a transparentnosti odménovani je jednim z klicovych témat
soucasného pracovniho trhu. Z pohledu zaméstnancl predstavuje spravedlivé

a transparentni odménovani zakladni prvek pracovniho prostredi, ktery ovliviiuje
jejich motivaci, spokojenost a celkovou produktivitu. Nerovnosti v odménovani
mohou vést k pocitu nespravedlnosti a demotivace, zatimco nedostatek

transparentnosti m(ize pfispivat k nedivére mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.

Studie ,Problematika nerovnosti a transparentnosti odménovani z pohledu
zameéstnancu” popisuje vybrana dilci témata v oblasti rovnosti a transparentnosti
odménovani. Jejim cilem je zvysit informovanost zaméstnanct, odborovych

organizaci a dalSich zajemct o tuto oblast.

Ke klicovym kapitolam studie patfi prehled pravni apravy rovného

a transparentniho odménovani v mezinarodnim kontextu, na drovni Evropské unie

a na Urovni Ceské republiky, doplnény o relevantni strategie EU a CR, popis
problematiky vymahatelnosti rovného odménovani v CR, doporuéeni EU pro Ceskou

republiku a pfiklady soudni judikatury v oblasti rovného odménovani (kapitola ¢. 4).

V paté kapitole studie jsou prezentovana data o hodnotach rozdilu v odménovani
Zzen a muzl (GPG) jako klicového parametru nerovnosti v odménovani. Jsou popsany
hodnoty GPG v Ceské republice a zemich EU podle riznych hledisek, které situaci
v CR uvadi do evropského kontextu. Soucasti kapitoly je i popis pficin nerovného

odménovani zen a muzd, véetné dopadu na verejné rozpocty.

Sesta kapitola studie je vénovana tématu transparentnosti odmérovani.

Jsou popsany pFinosy transparentniho odménovani, ale i jeho rizika a nezamyslené
dusledky. Studie uvadi, jak téma transparentnosti vnimaji zaméstnavatelé

a jak zaméstnanci (a to véetné rlznych kategorii zaméstnancu), a v ¢em se v tomto

s s

vnimani lisi.



V sedmé casti studie jsou popsany vybrané ilustrativni pf¥iklady postupt
ve Velké Britanii a v Kanadé, tedy v zemich, které jiz legislativu v oblasti zvyseni

transparentnosti odménovani zavedly.

V kapitole ¢. 8 (Postoje a aktivity odbor(i v oblasti rovného odménovani)
jsou uvedeny priklady konkrétnich aktivit odbort v zahranici na nejrliznéjsich
Urovnich pusobnosti, jez mohou slouzit jako inspirace k realizaci v podminkach

Ceské republiky.

Dalsi desitky zahrani¢nich p¥ikladt cinnosti odbord na poli rovného
a transparentniho odménovani jsou popsany v Priloze I: Prehled priklad( dobré

praxe odbord v zahranidi.



2. Shrnuti hlavnich zjisténi

Je zfejmé, Ze v oblasti rovného a transparentniho odménovani méa Ceska republika
velky vnitini dluh. Uz nyni toto téma trhem prace silné rezonuje. V dohledné dobé
nabude dale na vyznamu v souvislosti s bliZici se implementaci evropské smérnice

o transparentnosti odménovani do narodni legislativy.

Prestoze principy rovnosti jsou do ¢eskych zakonl zabudovany uz davno,
v nasi spolecnosti stale pretrvava genderova nerovnost a vyrazné vyssi
diskriminace na zakladé pohlavi nez v ostatnich statech EU. To vyplynulo mj. ze
zjisténi a naslednych doporuceni Rady Evropy viici CR nebo ze zpravy ¢eského

verejného ochrance prav.

Ceska republika proto pfijala zavazek snizovat genderové nerovnosti mj. v oblasti
nizké participace Zen s malymi détmi na trhu prace a v oblasti vysokych rozdil{

v pfijmech zen a muzd (gender pay gap, GPG). Pfi snizovani rozdild v odménovani
7en a muz(l bude muset CR vynaloZit je$té mnoho Usili. V Ceské republice

se hodnota rozdilu v odménovani zen a muz{ dostala v roce 2023 na Uroven

vrv

18 %, coz ji fadilo na treti nejhorsi pricku v Evropské unii. GPG v Ceské republice
tak bylo 0 6 p.b. vy3e, nez ¢inil primér za celou Evropskou unii'. Doméacim
specifikem je velmi dlouhé obdobi vypadku z trhu prace v souvislosti s
matefstvim a péci o malé déti, kterou stale zajistuji predevsim zeny. Cesky ve
vékové kategorii 35-44 let jsou za to ,odménény” vyraznym zvySenim rozdilu

v odménovani oproti muzim na 21 %, coz je spolu s Madarskem nejvyssi GPG

v Evropé?. Cesti rodice s malymi détmi pfitom pracovat chtéji. Kdyby doslo ke

kompletnimu zapojeni rodici déti do 4 let véku (zpravidla zen) do prace v rozsahu,

T EUROSTAT. Gender pay gap in unadjusted form. Online. 2025. Dostupné z:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_20/default/table?lang=en. [cit. 2025-04-04].

2 EUROSTAT. Gender pay gap statistics. Online. 2025. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics#Gender_pay_gap_much_lower_for_young_employees [cit. 2025-04-07].



ktery sami preferuji (tj. primérné 17 hodin tydné), prijmy ceskych verejnych rozpoctd

by se podle dostupnych odhadd zvysily o 10 miliard korun roéné>.

Na vyznamu silné nabyva téma transparentnosti odménovani, zejména v souvislosti
s blizicim se zapracovanim smérnice Evropské unie o transparentnim odménovani
do narodni legislativy. V této souvislosti je tfeba vhodné komunikovat nejen pfinosy
transparentnosti odménovani (jako je snizovani nerovnosti, rist motivace

a vykonnosti zaméstnancd, zvyseni pocitu spravedinosti a dalSich potencialnich
pozitivnich dopadu), ale i minimalizovat mozna rizika a predchazet nezamyslenym
dusledkum transparentnosti odménovani, jako je negativni ovlivnéni vykonu,
zvyseni nespokojenosti nebo vyskyt konflikthd. To mize byt zplsobeno napfriklad tim,
Ze mnozi zaméstnanci maji tendenci hodnotit sv{j pracovni vykon ve srovnani

s ostatnimi zaméstnanci Casto |épe, nez odpovida skutecnosti. Takovi pracovnici

pak mohou mit problém sladit své vnimani spravedlivého odménovani s vnimanim

vlastniho vykonu.

Z prazkumi vyplyva, Ze velky podil ¢eskych zaméstnavatelli se problematice
transparentnosti nevénuje. Tento podil se v zavislosti na pouzité metodice
dotazovani v prizkumech pohybuje mezi polovinou az dvéma tretinami doposud
neangazovanych podnikd. Ukazuje se rovnéz, ze zaméstnanci a zaméstnavatelé
vnimaji transparentnost odmeénovani casto odliSnym zptsobem. Zaméstnanci
napriklad vyrazné Castéji nez zaméstnavatelé povazuji transparentnost odménovani
za smysluplny nastroj. Zeny a mladsi generace zaméstnancl na toto téma pfitom
kladou vétsi diiraz nez muzi, resp. nez starsi generace. Vysledky prazkumd podporuji
obecnou tezi, Ze transparentnost odménovani zaméstnavatelim pomaha udrzet si
zaméstnance. Zaméstnanci, ktefi v dotaznicich tvrdi, ze jsou odménovani
spravedlivé, jsou vyrazné angazovanéjsi a k zaméstnavateli loajalnéjsi nez ti, kteri

pocit spravedlivého odménovani nemaji. Pokud méli respondenti pocit, Ze jsou

3 MUMDOO. Report 2024. 2024. Online. Dostupné z: https://www.mumdoo.cz/report-flexibilni-prace [cit. 2025-05-21].


https://www.mumdoo.cz/report-flexibilni-prace

placeni spravedlivé, dvakrat Castéji nez ostatni uvadéli, Zze rozumi zptsobu uréovani
jejich odmény zaméstnavatelem, a Ze jim jejich nadfizeny poskytuje informace
o jejich mzdovém rozpéti. Ukazuje se, Ze pokud jde o zapojeni a udrzeni

zaméstnancu, je transparentnost odménovani pomérné dulezita.

Pfi zkoumani nazorl zaméstnancll na transparentnost odménovani je tfeba vénovat
velkou pozornost peclivému vysvétlovani konceptu a principl transparentniho
odménovani. Lidé si pod timto pojmem Castokrat predstavuji néco jiného,

nez skutecné znamena. Mohou pak dojit k nespravnym zavériim a rozhodnutim,
coz muze vést k nedorozuménim a problémdm v komunikaci. Napfiklad pres

60 % pracujicich v USA se dozvida své mzdové rozpéti (resp. to, o ¢em se domnivaji,
7e je jejich mzdovym rozpétim), z pracovnich nabidek®. Udaje uvedené v nabidkach
pracovnich mist jsou vSak z hlediska odménovani sou¢asného zaméstnance casto

irelevantni.

Pri implementaci legislativy o transparentnim odménovani bude potieba vénovat
velkou pozornost zpracovani detailnich a pochopitelnych metodik a ukazkovych
priklad(, aby byl zajistén bezchybny a kapacitné nenarocny proces reportovani
o rozdilech v odménovani zen a muzd. Priklad Velké Britanie popsany ve studii
ukazuje, Ze je v silach statu takové postupy zpracovat a poskytnout

je zaméstnavatelim i odborovym organizacim.

Vyznamnou roli v oblasti rovnosti, resp. transparentnosti odménovani mohou
sehravat odbory. K takovym aktivitdm odbor( patfi napfiklad prosazovani rovného
odménovani prostrednictvim kolektivniho vyjednavani, pravni podpora a advokacie,

vzdélavani a osvéta, a rovnéz monitorovani a hodnoceni.

Z dostupnych dat vyplyva, ze v podnicich vazanych kolektivnimi smlouvami byvaji

rozdily v odménovani mensi nez v podnicich bez kolektivnich smluv.

4 MERCER. Pay transparency: The key to employee retention. Online. 2024. Dostupné z: https://www.imercer.com/articleinsights/pay-
transparency-and-employee-retention [cit. 2025-04-22].


https://www.imercer.com/articleinsights/pay-transparency-and-employee-retention
https://www.imercer.com/articleinsights/pay-transparency-and-employee-retention

Podle EPSU (European Federation of Public Service Unions) je pro odbory klicové
prosadit nejprve prostrednictvim kolektivniho vyjednavani opatreni jako je reporting
o odménovani zen a muz(, prizkumy odmeénovani a audity rovného odménovani.

S jejich pomoci Ize upozornit na problém stejné odmény za praci stejné hodnoty.
Jsou nezbytnym vychodiskem pro vypracovani dalSich strategii, jako je vyjednavani

o dodate¢ném zvyseni mezd pro nizko placené pracovniky v prevazné zenskych
profesich a/nebo pausalni zvySeni mezd, zavedeni genderové neutralnich systému
klasifikace pracovnich pozic ¢i prosazovani genderové neutralnich systémd evaluace
prace. Odbory dale poskytuji pravni podporu a advokacni ¢innost pfi prosazovani
zajm0 zaméstnancuy, napriklad pfi prosazovani nové smérnice o transparentnosti
odménovani v plném rozsahu, jak byla navrzena a schvalena. Odbory také mohou
provadét rlizna vlastni Setfeni, zjiStovat data o dil¢ich tématech rovnosti

a transparentnosti odménovani a aktivné se Ucastnit prizkum tretich stran.
Vzdélavaci a osvétové aktivity odboru v této oblasti mohou mit podobu

napf. osvétovych kampani jako Den rovného odménovani, jejichz cilem je informovat
a upozornit na problematiku spravedlivého odménovani, poskytovani skoleni, tvorby
tematickych prirucek a sad nastrojl pro reprezentanty odborl nebo produkce
tematickych studii. Konkrétni zahranicni ptiklady vyse uvedenych aktivit a vystup(

odboru jsou podrobné popsany ve studii a jeji pfiloze.
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3. Prehled pojmu

Za Ucelem lepsiho porozuméni obsahu studie je nize uveden slovnik zakladnich pojmi,
vychazejici z terminologie pfirucky Ministerstva prace a socialnich véci ,Za stejnou praci stejny

“>a Smérnice EU ze dne 10. kvétna 2023, kterou se

vydélek: jak na to z pohledu zaméstnavatele
posiluje uplatiovani zasady stejné odmény muz(i a Zen za stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty prostrednictvim transparentnosti odménovani a mechanismu prosazovani

(déle ,Smérnice EU o transparentnosti odménovani”)®.

Rovné zachéazeni

Rovné zachéazeni je kli¢ovym principem pracovniho trhu na trovni Ceské republiky i Evropské
unie. Zaméstnavatel je povinen zajistit rovné zachazeni se vsemi svymi pracovniky, vcetné oblasti
odmeénovani za praci, poskytovani dalSich penéznich plnéni a plnéni penézité hodnoty. Soucasti

problematiky rovného zachéazeni je tedy i téma rovného odménovani.

Stejna prace

Zakonik prace stanovuje, Ze stejna prace se posuzuje podle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti, dale podle pracovnich podminek a pfi dosazeni srovnatelné pracovni vykonnosti

a srovnatelnych vysledk( prace.

Prace stejné hodnoty

Prace stejné hodnoty odrazi situaci, kdy zaméstnanci ¢i zaméstnankyné sice vykonavaji odlisné
prace, ale z jejich srovnani plyne, ze se jedna o praci o stejné nebo srovnatelné slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti, ktera je vykonavana ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich
podminkach, pfi stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich prace. Z prace stejné

hodnoty vyplyvaji stejné pravni dusledky, jako kdyby se jednalo o stejnou praci.

5 OBROVSKA, Lucie; TOMSEJ, Jakub a HODICKA, Katefina. Za stejnou praci stejny vydélek — Jak na to z pohledu zaméstnavatele.
Online. Ministerstvo prace a socialnich véci, 2022. ISBN ISBN 978-80-7421-256-7. Dostupné z: https://rovhaodmena.cz/wp-
content/uploads/2022/05/2_Za-stejnou-praci-stejny-vydelek_zamestnavael_168x240_nahled-dvojstrany.pdf. [cit. 2025-04-04].
6 EUR-LEX. Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2023/970 (Smérnice o transparentnim odmérovani). Online. 2023.
Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/cs/ALL/?uri=CELEX:32023L0970. [cit. 2025-04-04].
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Diskriminace

Pfima diskriminace je jednani, kdy se s jednou osobou zachazi méné priznivé, nez se zachazi,
nebo zachazelo nebo by se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z diivodu rasy,
etnického puvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace, véku, zdravotniho postizeni,
nabozenského vyznani, viry i svétového nazoru. Pfimou diskriminaci je i opomenuti ve vyse

uvedenych ohledech.

Za nepfimou diskriminaci se povazuje jednani nebo opomenuti, kdy na zakladé zdanlivé
neutralniho kritéria nebo praxe dojde ke znevyhodnéni osoby ¢i skupiny osob na zakladé
nékterého z diskriminacnich divod(. Nepfimou diskriminaci neni, pokud je tato praxe objektivné
odlvodnéna legitimnim cilem a prostiedky k jeho dosazeni jsou pfimérené a nezbytné.
Prikladem maze byt zvyhodnéni zaméstnanych, ktefi pracuji na plny Uvazek, protoze tak mize

dojit k diskriminaci Zen-zaméstnankyn, které ¢asto pracuji na ¢astecny uvazek.

Mzda a plat

Mzda se poskytuje zaméstnanci ¢i zaméstnankyni za odvedenou praci v pracovnim poméru,
vyplaci ji zaméstnavatel v tzv. soukromé sfére ve vyplatnim terminu (zpravidla mési¢né) zpétné.
Zaméstnavatel je pfi vymére mzdy omezen vysi minimalni mzdy, zarucené mzdy a principy
stanovenymi zakonikem prace, zejména povinnosti odménovat stejnou praci a praci stejné

hodnoty rovné.

Plat se poskytuje zaméstnanci ¢i zaméstnankyni za odvedenou praci v pracovnim poméru u
zaméstnavatele tzv. verejné sféry (stat, obec, kraj, statni fond, pfispévkova organizace).
Zameéstnavatelé odménujici platem jsou vyjmenovani v § 109 odst. 3 zakoniku prace.

Oproti mzdé je pravni Upravou stanoven obsah, vyse i Ucel jednotlivych slozek platu.

Odménovani (odmény)

Za vykonanou praci prislusi zaméstnanci nebo zaméstnankyni mzda, plat nebo odména

z dohody. Pro ucely této studie jsou pro vsechny tyto formy pouzivany pojmy ,odménovani”
nebo ,odmény” (i s ohledem na sjednoceni terminologie se Smérnici EU ¢. 2023/970 o
transparentnosti odménovani).

12



Rozdil v odménovani Zen a muzu

Rozdil v priimérnych Urovnich odménovani zen a muz{ pracujicich u daného zaméstnavatele,

vyjadreny jako procento primeérné arovné odménovani muzl (gender pay gap, GPG).

Transparentnost odménovani pred zaméstndnim

Podle Smérnice EU ¢. 2023/970 o transparentnosti odménovani budou mit uchazeci o
zaméstnani pravo na informace o pocatecni vysi odmén pro danou pozici nebo jeho rozpéti na
zakladé objektivnich, neutralnich kritérii, pfipadné o pfislusnych ustanovenich kolektivni
smlouvy, ktera zaméstnavatel uplatiuje v souvislosti s danou pozici. Tyto informace se poskytuji
takovym zplsobem, aby bylo zajisténo informované a transparentni jednani o odmeéné,
napriklad ve zverejnéném oznameni o volném pracovnim misté, a to pred pracovnim

pohovorem nebo jinym zplsobem.

Transparentnost stanovovani odmén a politiky postupu
v odménovani

Smérnice EU ¢. 2023/970 o transparentnosti odménovani stanovuje, ze zaméstnavatelé budou
povinni zajistit zaméstnancim snadny pfistup ke kritériim, ktera se pouzivaji ke stanoveni
odmén pracovnikl, Urovni odménovani a postupu v odménovani pracovnik(. Tato kritéria musi

byt objektivni a neutralni.
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4. Pravni uprava rovneho
a transparentniho odmenovani

Transparentnost a spravedinost v odménovani predstavuji zakladni predpoklady pro distojné
pracovni podminky a silné postaveni zaméstnancl na trhu prace. Nejen rozdily v odménovani
Zen a muzQ, ale i dalsi formy nerovnosti — mezi pracovnimi pozicemi, regiony, vékovymi
skupinami, typy Uvazkd ¢i smluv — mohou vést k nespravedInosti a oslabovat dGvéru

v zameéstnavatele. Soucasné plati, Ze bez dostatecné transparentnosti nelze takové nerovnosti

ucinné identifikovat a resit.

Tato kapitola predstavuje pravni ramec rovného a transparentniho odmeénovani v Ceské
republice, véetné povinnosti plynoucich z prava EU a mezinarodnich imluv a zddraznuje,

jaké nastroje ma zaméstnanec k dispozici k prosazeni svych prav.

4.1. Mezinarodni rdmec

Problematika rovného odménovani je zakotvena v fadé mezinarodnich pravnich dokumentd,

které spolecné tvori zakladnu pro implementaci tohoto principu na narodni Urovni. Zajisténi

spravedlivého odménovani bez ohledu na pohlavi predstavuje jeden ze zakladnich pilif( rovnosti

v pracovnépravnich vztazich a ma primy dopad na ekonomickou nezavislost jednotlivcl
ve spolecnosti. V soucasnosti tvori zaklad pfislusného ramce mezinarodni pravni dokumenty

popsané nize.
4.1.1. Mezinarodni pravni dokumenty

Vseobecna deklarace lidskych prav jako zakladni dokument mezinarodniho prava v oblasti

lidskych prav stanovuje obecny princip rovnosti;

Mezinarodni pakt o hospodarskych, socialnich a kulturnich pravech
a souvisejici vseobecna doporuceni Vyboru OSN pro hospodarska, socialni

a kulturni prava;
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Umluva OSN o odstranéni viech forem diskriminace Zen, vieobecna doporuceni Vyboru
OSN pro odstranéni diskriminace Zen a zavére¢na doporuceni Vyboru OSN pro odstranéni

diskriminace zen adresovana Ceské republice;

Umluva Mezinarodni organizace prace €. 100 o stejném odménovani pracujicich muzi

a Zen za praci stejné hodnoty ze dne 29. ¢ervna 1951, Ceskoslovenskem ratifikovana

10. prosince 1957. Ustanoveni ¢l. 2 odst. 1 této Umluvy stanovi: ,KaZdy clensky stdt, ktery
ratifikoval tuto umluvu, se zavazuje podporovat a, pokud je to slucitelné s metodami pouZivanymi
pro stanoveni mezd, zajistovat uplatriovdni zdsady stejné odmény pro muZské a Zenské pracovniky
za prdci stejné hodnoty ve vech odvétvich.” Dale pak Cl. 3 odst. 3 Umluvy pak uvadi
,Odmeériovdni pracovnikd, které odpovida rozdilim ve vykondvané prdci stanovenym na zaklade
objektivniho hodnoceni prace, nebude povaZovdno za odporujici zdsade stejné odmény muZskych

a Zenskych pracovnik( za prdci stejné hodnoty.”

Umluva Mezinarodni organizace prace ¢. 111 o diskriminaci (zaméstnani a povolani)

ze dne 25. 6. 1958, Ceskoslovenskem ratifikovana 3. ¢ervna 1964. Zavadi povinnost kazdého
smluvniho statu aktivné rozvijet vnitrostatni politiku, jejimz cilem je eliminovat diskriminaci

v pracovnim zivoté. Staty jsou povinny pfizpUsobit pravni rdmec i praxi zaméstnavatel( tak,

aby zamezily jak pfimé, tak nepfimé diskriminaci pfi naboru, odménovani, povyseni, propousténi

apod.

Umluva o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod (tzv. Evropska imluva o lidskych
pravech), ze dne 4. listopadu 1950, Ceska republika se stala smluvni stranou jako nastupnicky
stat 18. brezna 1992. Zakazuje diskriminaci pfi uplatiovani prav a svobod zarucenych touto
Uumluvou. Nezavadi samostatné pravo na rovné zachazeni, ale doprovazi ostatni hmotna prava
(tzv. ,akcesoricky zakaz diskriminace”). | presto se stala zakladem pro mnoho judikatd
Evropského soudu pro lidska prava, tykajicich se rovnosti muz{ a zen, vCetné pfipadd v oblasti

zaméstnani, pfistupu k ddchodlim nebo socidlnim davkam.

Evropska socialni charta ve znéni Dodatkového protokolu z roku 1988, prijatého
dne 3. kvétna 1996 a ratifikovaného CR 1.¢ervence 2000. Clanek 4 odst. 3 Evropské socialni

charty (revidované) stanovi: ,Smluvni strany se zavazuji uzndvat pravo pracujicich muzi a Zen
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na rovné odmériovdni za prdci stejné hodnoty.” Clanek 1 pism. c¢) Dodatkového protokolu
z roku 1988 stanovi: ,KaZdy ma pravo na rovné zachdazeni v zaleZitostech zamestnani a povolani

g
(4

bez diskriminace na zdkladé pohlavi.” Jde o jeden z nejvyznamnéjsSich evropskych dokumentt
v oblasti socialnich a hospodarskych prav. Vyse uvedena ustanoveni jsou zakladem

pro hodnoceni souladu praxe ¢lenskych statli se zasadou rovného odmeénovani a pfistupu

k zaméstnani. Evropsky vybor pro socialni prava sleduje, zda Ceska republika dodrzuje tyto

zavazky — napf. v roce 2020 konstatoval, Ze CR dostatecné nezajistuje rovné odménovani zen

a muzd.
4.1.2. Pravni Giprava na arovni Evropské unie

Evropska unie stavi rovnost zen a muz( na Uroven zakladni hodnoty, kterd prostupuje celym
pravnim a politickym systémem Unie. Pravo na rovné zachazeni a stejnou odménu za praci
stejné hodnoty je ukotveno v zakladacich smlouvach EU, v Listiné zakladnich prav Evropské unie
a dale rozvinuto prostrednictvim sekundarniho prava i strategickych dokumentd. Tyto normy
nejen zavazuji Clenské staty k zajisténi rovnosti na trhu prace, ale také jim stanovuji konkrétni

povinnosti v oblasti transparentnosti, prevence diskriminace a institucionalniho dohledu.

Primarni pravo EU

Zasady rovnosti a zakazu diskriminace jsou vyslovné zakotveny v zakladnich smlouvach Evropské

unie a tvori pravni ramec, z néhoz sekundarni pravo a dalsi politiky EU vychazeji.

¢ Smlouva o Evropské unii (SEU): ¢lanek 2 stanovi, ze rovnost Zen a muzUd patfi mezi
zakladni hodnoty, na nichz je Unie zalozena.

¢ Smlouva o fungovani Evropské unie (SFEU): Clanek 8 uklada EU pfri vSech ¢innostech
usilovat o odstranéni nerovnosti a podporovat rovné zachazeni zen a muzg;
clanek 19 dava pravni zaklad pro prijimani legislativnich opatreni v boji proti diskriminaci
na zakladé pohlavi; ¢lanek 157 zakotvuje zasadu stejné odmény muzd a Zen za stejnou

nebo rovnocennou praci a zavazuje Clenské staty k jejimu dodrzovani.
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¢ Listina zakladnich prav Evropské unie: ¢lanek 21 zakazuje jakoukoli diskriminaci,
vCetné diskriminace na zakladé pohlavi; ¢clanek 23 vyslovné garantuje rovnost zen

a muz{l ve vsech oblastech, v¢etné zaméstnani, prace a odmeénovani.

Sekundarni pravo EU

Na zakladé zminénych ustanoveni primarniho prava pfijala Evropska unie fadu sekundarnich

pravnich predpist, které konkretizuji zavazky ¢lenskych statd v oblasti rovnhého odménovani:

e Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. ¢ervence 2006,’
o0 zavedeni zdsady rovnych pfileZitosti a rovného zachdzeni pro muze a Zeny v oblasti
zamestnani a povolani (prepracované znéni). Tato smérnice sloucila stavajici smérnice
o rovnosti Zen a muzud v oblasti zaméstnanosti, tj. smérnici 75/117/EHS o stejné odméné,
smérnici 86/378/EHS (ve znéni smérnice 96/97/ES) o rovném zachazeni v systémech
socialniho zabezpeceni pracovnikd, smérnici 76/207/EHS (ve znéni smérnice 2002/73/ES)
o rovném zachazeni pro muze a zeny a smérnici 97/80/ES (ve znéni smérnice 98/52/ES)
o ddkaznim bremenu v pripadech diskriminace na zakladé pohlavi, a zohlednila

judikaturu Soudniho dvora Evropské unie.

Zakotvuje mimo jiné zasadu rovného zachazeni v zaméstnani a pfistupu k nému, rovnou
odménu za stejnou nebo rovnocennou praci, pravidla pro obraceni diikazniho bremene
a Ulohu narodnich organd pro rovné zachazeni. Tato smérnice tedy tvori zakladni ramec
antidiskriminacniho prava EU v oblasti zaméstnani, ale jeji uplatiovani bylo dlouhodobé
problematické — zejména kvili chybéjici transparentnosti a tézké vymahatelnosti rovné

odmény.

" EUR-LEX. Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES o zavedeni zasady rovnych pfileZitosti a rovného zachazeni pro
muze a zeny v oblasti zaméstnani a povolani. Online. 2006. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:32006L0054 [cit. 2025-05-25].
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+ Doporuéeni Komise 2014/124/EU ze dne 7. bfezna 20142 o posileni zdsady rovného
odménovani muzi a Zen prostrednictvim transparentnosti. Vyzyva Clenské staty ke zvyseni

informovanosti zaméstnancl a zajisténi pristupnosti udajlii o mzdovych strukturach.

e Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 ze dne 20. éervna 2019°
0 rovnovdze mezi pracovnim a soukromym Zivotem rodict a pecujicich osob. Cili na
zlepsSeni moznosti slad'ovani prace a péce a tim i na nepfimé faktory prispivajici k

rozdildm v odménovani zen a muz{. Byla jiz do ¢eského pravniho fadu transponovana.

e Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2023/970 ze dne 10. kvétna 2023"°
o posileni uplatriovdni zdsady stejné odmény muzu a Zen za stejnou nebo rovnocennou
prdci prostrednictvim transparentnosti odmériovdni a mechanismu prosazovdni. Tato
smérnice predstavuje zasadni krok v oblasti vymahatelnosti rovného odménovani. Zavadi
zejména (I) povinnost zaméstnavatell informovat o vysi odmény nebo jejim rozpéti
jiz ve fazi naboru, (Il) pravo pracovnikd na pfistup k informacim o odménovacich
kritériich a Urovnich odménovani podle pohlavi, (Ill) povinnost pravidelného vykazovani
rozdild v odménovani od ¢ervna 2027 pro zaméstnavatele s vice nez 250 zaméstnanci
(ro¢né), od Cervna 2030 pro zaméstnavatele se 150 az 249 zaméstnanci (kazdé tfi roky),
a od Cervna 2031 pro zaméstnavatele se 100 az 149 zaméstnanci (kazdé tfi roky), (IV)
mechanismy kolektivniho posuzovani odménovani v pripadé zjisténi rozdilu
v primérném odmeénovani presahujicim 5 %, pokud neni odlivodnén objektivnimi
faktory, (V) povinnost Clenskych statd zavést Gcinné sankce a opatreni pro napravu

v pfipadé poruseni povinnosti vyplyvajicich ze smérnice. Smérnice vstoupila v platnost

8 EUR-LEX. Doporuceni Komise ze dne 7. bfezna 2014 o posileni zasady rovného odménovani muzi a zen prostfednictvim
transparentnosti. Online. 2014. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:32014H01248&from=CS [cit. 2025-05-25].

9 EUR-LEX. Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem rodic¢d a
pecujicich osob a o zruseni smérnice Rady 2010/18/EU. Online. 2019. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:32019L1158 [cit. 2025-05-25].

0 EUR-LEX. Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2023/970 (Smérnice o transparentnim odmeériovani). Online. 2023.
Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/cs/ALL/?uri=CELEX:32023L0970. [cit. 2025-04-04].
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v ¢ervnu 2023 a ¢lenské staty, véetné Ceské republiky, maji povinnost ji transponovat do

vnitrostatniho prava do Cervna 2026.

Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2024/1500 ze dne 14. kvétna 2024"
o standardech pro organy pro rovné zachdzeni v oblasti rovného zachdzeni se Zenami

a muzi a rovnych prileZitosti v zameéstnadni a povolani

Stanovi minimalni standardy pro nezavislost, pravomoci, pfistupnost a dostatecné zdroje
narodnich organl pro rovné zachazeni. Cilem je posileni jejich Gcinnosti pfi ochrané pray,
véetné oblasti rovného odmeénovani. Ceska republika bude povinna zajistit,

aby fungovani vefejného ochrance prav odpovidalo témto pozadavkim. Clenské staty

musi tuto smérnici transponovat do 5. ervna 2026.

4.2. Vnitrostatni pravni ramec a relevantni politiky

Zakaz diskriminace na zakladé pohlavi je v Ceské republice zakotven na Ustavni Grovni,

konkrétné v €lanku 1 a €l. 3 odst. 1 Listiny zakladnich prav a svobod (Ustavni zakon

¢. 2/1993 Sb.).

Detailnéji pak zakaz diskriminace rozpracovava:

Zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostredcich ochrany pred
diskriminaci (antidiskriminacni zakon), ve znéni pozdéjsich predpis(, ktery obecné
zakazuje diskriminaci z divodu pohlavi a upravuje pravni prostifedky ochrany, véetné

dlkaznich pravidel a narok( obéti diskriminace;

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ktery problematiku rovného zachazeni resi
komplexné. Klicovy je zejména § 16 (Zakaz diskriminace a rovné zachazeni), podle néjz je
zaméstnavatel povinen zajistovat rovné zachazeni se vSéemi zameéstnanci ve vsech fazich
pracovniho pomeéru, véetné pracovnich podminek, odménovani a profesniho rozvoje,

a dale § 110 (Rovna odmeéna za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty), jenz stanovuje,

Ze za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi véem zaméstnanciim

" EUR-LEX. Standardy pro organy pro rovné zachazeni v oblasti rovného zachazeni a rovnych pfileZitosti. Online. 2024. Dostupné z:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/HTML/?uri=LEGISSUM:4773290 [cit. 2025-05-25].
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u zaméstnavatele stejna mzda, plat nebo odména z dohody. Stejna prace je v zakoné
definovana jako prace stejné nebo srovnatelné slozitosti, odpovédnosti a namahavosti,
vykonavana ve stejnych nebo srovnatelnych podminkach, srovnatelnou vykonnosti

a obdobnymi vysledky.

e Zakon €. 99/1963 Sb., obcansky soudni Fad v § 133a stanovuje pravidla obraceni
dlkazniho bremene v pfipadech tvrzené diskriminace. Pokud zaméstnanec uvede
skutecnosti nasvédcujici diskriminaci, nese dlikazni bremeno zaméstnavatel,

ktery musi prokazat, Ze k nerovnému zachazeni nedoslo.

Tato ustanoveni tvori pater vnitrostatniho systému ochrany pred diskriminaci v oblasti
odménovani a zarover napliuji mezinarodni a evropské zavazky Ceské republiky.

V praxi jsou vSak Ucinnost a vymahatelnost téchto pravidel ovlivnény mirou transparentnosti
mzdovych systém(, srozumitelnosti pravni Upravy i dostupnosti pravni ochrany, coz nasledné
reflektuje

i judikatura Ceskych soudd.

4.2.1. Souvisejici strategické dokumenty EU a CR

Strategické dokumenty EU

Rovnost v odménovani je rovnéz soucasti strategickych ramca EU:

e Strategie pro rovnost Zen a muzu na obdobi 2020-2025 (COM/2020/152 final)
definuje klicové cile a opatfeni pro odstranéni genderovych rozdild v EU.™

e Navazujici Strategie pro rovnost Zen a muzu na obdobi 2025-2030 zd(iraznuje

implementaci smérnice (EU) 2023/970 a podporu ¢lenskych stath pfi zavadéni narodnich

mechanismd prosazovani rovnosti.
e Zavéry Rady EU v oblasti rovnosti Zen a muzu predstavuji politické doporuceni

Clenskym statim v oblastech zaméstnanosti, rozhodovani, péce ¢i vzdélavani.

2 EUR-LEX. Sdéleni Komise Evropskému parlamentu, Radé, Evropskému hospodéarskému a socialnimu vyboru a Vyboru regiond. U
rovnosti: strategie pro rovnost Zzen a muzG na obdobi 2020-2025. Online. 2025. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:52020DC0152&from=CS [cit. 2025-05-25].

nie
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Strategické a dalSi dokumenty na narodni Grovni

V ramci CR je téma rovnosti odménovani zapracovano v nasledujicich dokumentech:
e Strategie rovnosti Zen a muzi 2021-2030

Dne 8. brezna 2021 byla usnesenim vlady ¢. 269 schvalena Strategie rovnosti Zen a muzu

na léta 2021-2030." Dokument reaguje na mezinarodni a evropska srovnani, ktera poukazuji
na to, e v ramci EU patfi Cesko z hlediska Grovné rovnosti Zen a muzd k podpriimérnym zemim.
PFestoze rovnost zen a muzil patii k zakladnim hodnotam Ceské republiky, pretrvava v ceské

spole¢nosti fada nerovnosti mezi muzi a Zenami.

K hlavnim problémUm patfi nerovnosti na trhu prace (véetné vysokého rozdilu v primérnych
prijmech zen a muz(), ekonomické nerovnosti, velmi nizké zastoupeni Zen v rozhodovacich
pozicich, horizontalni a vertikalni segregace dle pohlavi, ¢i stereotypni rozdéleni roli v péci

o domacnost a rodinu.

s v _vrs

Téma rovného odménovani resi Strategie rovnosti Zen a muzd v kapitole Prace a péce,
predevsim v ramci strategického cile ¢. 3 — Snizeni rozdild v odménovani Zen a muzu. Z tohoto
strategického cile vyplynula také povinnost pfijeti Akéniho planu rovného odménovani zen

a muzd, ktery byl nasledné implementovan.
e Akéni plan rovného odméiiovani Zzen a muzi 2023-2026"

Akéni plan rovného odménovani zen a muzi 2023-2026, schvaleny viddou CR v prosinci 2022,
navazuje na doporuceni Evropské komise z roku 2014 a reaguje na smérnici (EU) 2023/970

o transparentnosti odménovani. Jeho cilem je posilit vymahatelnost zasady rovné odmény za
stejnou nebo rovnocennou praci prostrednictvim konkrétnich opatreni, jako je zvySovani
transparentnosti mzdovych systém, posileni inspekci a metodik pro kontrolu rovného

odménovani, podpora rovnosti ve verejné spravé, zlepseni sbéru a analyzy dat podle pohlavi,

3 URAD VLADY (R. Strategie rovnosti Zen a muz{ na léta 2021-2030. Online. 2021. Dostupné z:
https://vlada.gov.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Strategie_rovnosti_zen_a_muzu.pdf [cit. 2025-05-25].
14 MINISTERSTVO PRACE CR. Akéni plan rovného odménovani zen a muzi 2023-2026, Online. 2023. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/cms/documents/df9274b1-a9bb-968d-6d00-5417c3a839df/Akcni-plan_2023-2026.pdf [cit. 2025-05-25].
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vzdélavani o rovnosti v odménovani, opatreni na podporu sladovani pracovniho a osobniho

Zivota.

V kvétnu 2025 probiha hodnoceni dosavadniho plnéni planu a pfiprava zavérecné faze
implementace smérnice o transparentnim odmeénovani, kterda ma byt dokoncena do Cervna

2026.
e Strategicky ramec CR 2030

Ze Strategického ramce Ceska republika 2030 vyplyva, ze v CR pretrvavaji genderové nerovnosti
ve spolecnosti a vyrazné vyssi diskriminace na zakladé pohlavi nez v ostatnich statech EU.

V odstavci 133 se CR zavazuje, 7e bude snizovat genderové nerovnosti projevujici se v riiznych
oblastech spolecenského Zivota, zejména v oblasti nizké participace zen s malymi détmi na trhu
prace a vysokych rozdild v pfijmech Zen a muz{ (gender pay gap) a v jejich dlichodech (gender

pension gap).

Stat se také zaméruje na nizké zastoupeni Zen v politice a rozhodovacich pozicich a vysokou
miru vertikalni a horizontalni genderové segregace trhu prace. Dliraz je kladen i na potirani nasili
na Zenach a prfimé diskriminace na zakladé pohlavi, s ohledem na negativni roli genderovych

stereotypU, které podporuji zachovani a replikaci genderovych nerovnosti.

¢ Koncepce rodinné politiky a Strategie rodinné politiky'®
Koncepce rodinné politiky byla zpracovana MPSV CR a schvélena vlddou v roce 2017. Definuje
cile rodinné politiky a identifikuje jako jednu z potieb rodiny také snizeni rozdill v odménovani
Zen a muzQ. Z Koncepce vyplyva, Ze pri¢iny nerovného odménovani a jejich podil na vysledném

rozdilu ve mzdé nebo platu je potfeba podrobnéji analyzovat.

15 CESKA REPUBLIKA 2030. Strategicky ramec Ceska republika 2030. Online. 2024. Dostupné z: https://www.cr2030.cz/udrzitelny-
rozvoj-v-ceske-republice/strategicky-ramec-ceska-republika-2030 [cit. 2025-05-25].

16 MINISTERSTVO PRACE CR. Strategie rodinné politiky 2024-2030. Online. 2023. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/nova-strategie-rodinne-politiky-se-zameruje-na-potreby-rodin-v-jednotlivych-
zivotnich-fazich-a-specifickych-situacich [cit. 2025-05-25].

22


https://www.cr2030.cz/udrzitelny-rozvoj-v-ceske-republice/strategicky-ramec-ceska-republika-2030
https://www.cr2030.cz/udrzitelny-rozvoj-v-ceske-republice/strategicky-ramec-ceska-republika-2030
https://www.mpsv.cz/nova-strategie-rodinne-politiky-se-zameruje-na-potreby-rodin-v-jednotlivych-zivotnich-fazich-a-specifickych-situacich
https://www.mpsv.cz/nova-strategie-rodinne-politiky-se-zameruje-na-potreby-rodin-v-jednotlivych-zivotnich-fazich-a-specifickych-situacich

V navaznosti na tuto Koncepci byla v roce 2023 pfijata Strategie rodinné politiky, ktera obsahuje
radu opatreni s potencialem ovliviiovat postaveni zen a muz{ na pracovnim trhu i v osobnim

Zivoté a prispivat i ke snizeni rozdild v odménovani zen a muzd.
e Programové prohlaseni vliady"’
Programové prohlaseni vlady pfijaté v roce 2022 prispiva ke zlepsSeni postaveni pecujicich
ve spolecnosti a potazmo i ke snizeni rozdilll v odménovani, zejména v téchto oblastech:
e Podpora flexibilnéjSich pracovnich tUvazkd rodi¢im a rozsireni moznosti slad'ovani
rodinného a profesniho Zivota;
e Podpora verejné spravy v nabidce slad'ovani prace a péce pro své zaméstnance;

e Vyuziti danovych nastrojl a zjednoduseni systému socialnich davek, jejichz cilem je,
aby prace a naklady spojené s vychovou déti a péci o blizké osoby neznamenaly propad

zivotni Urovné;

V ramci pInéni tohoto programového prohlaseni byly prijaty nékteré nové pravni predpisy
a opatreni, které sméruji k naplnéni vyse uvedenych cil(l a k posileni transparentnosti

v odménovani.

4.3. Vymahatelnost rovného odmeénovani

Jak vyplyva z vyse uvedeného piehledu, Ceska republika disponuje robustnim pravnim ramcem
pro zajisténi rovného odménovani zen a muz(, ktery je priibézné adaptovan na nové pozadavky
vyplyvajici z unijniho prava. Vyzvou zUstava efektivni implementace téchto norem v praxi

a dosazeni skute¢né rovnosti v odménovani.

7 VLADA CESKE REPUBLIKY. Programové prohlaseni viady (verze bfezen 2023). Online. 2023. Dostupné z:
https://www.vlada.cz/assets/media-centrum/dulezite-dokumenty/programove-prohlaseni-vlady-CR.pdf
[cit. 2025-05-25].
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Navzdory rozsahlému pravnimu rdmci z(istavé v Evropské unii i v Ceské republice z4sada

rovného odménovani obtizné vymahatelna, jak vyplyva z nize popsanych dokumentg.

Zprava Evropské komise o uplatiiovani smérnice 2006/54/ES z roku 2013 uvadi,

Ze pretrvavaji zavazné limity v efektivnim uplatiovani tohoto prava. Jednou z hlavnich prekazek
je nedostatecna transparentnost mzdovych systému, ktera ztézuje odhalovani diskriminacnich
praktik. Pfekazkou je i nejasna definice pojmu ,prace stejné hodnoty” a absence srovnatelnych

kritérii hodnoceni prace, coz komplikuje jak prevenci, tak dokazovani diskriminace.

Doporuceni Evropské komise ze dne 7. brezna 2014 (2014/124/EU) konstatuje, Ze obéti
diskriminace cCeli obtizim pfi ziskavani informaci o mzdach svych kolegli a ¢asto nevédi,

Ze dochazi k poruseni jejich prav. Komise upozoriuje také na problematickou praxi dikazniho
bremene: obéti musi nejprve predlozit skute¢nosti nasvédcujici diskriminaci, aby dikazni
bremeno preslo na zaméstnavatele. V podminkach netransparentnich systém( odménovani

a nedostupnosti informaci je vsak takovy postup znacné narocny.

Vyzkum verejného ochrance prav z roku 2020 poukazal na nedostatky v praxi ¢eskych soud,
kdy analyzoval jejich rozhodnuti ve vécech diskriminace mezi lety 2015-2019. Vyzkum
konstatoval, ze ackoli Zaloby se nejcastéji tykaji diskriminace z dlivodu véku a pohlavi, soudy jen
vyjimecné priznavaji pfimérené odskodnéni. Kritizovana byla i nekonzistentni aplikace

§ 133a obc¢anského soudniho fadu, ktery upravuje diikazni bfemeno v diskriminacnich sporech,

a omezené porozuméni neprimé diskriminaci.

Monitorovaci zprava verejného ochrance prav za rok 2023 popsala mj. i konkrétni pripady

nerovného odmeénovani:

eV oblasti skolstvi bylo konstatovano, ze formalné rovna pravidla pro odménovani
pedagogickych pracovnikl jsou v praxi narusena zplsobem rozdélovani nenarokovych

slozek platu, coz vede k nerovnostem bez dostatecného odlvodnéni.

e Ve zdravotnictvi byly zjistény vyznamné rozdily v odménovani mezi specializacemi,
které nelze vysvétlit objektivnimi faktory. Ochrance upozornil na riziko nepfimé

diskriminace Zen, které se Castéji uplatniuji v nékterych hiife odménovanych oborech.
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e Zprava dale poukazala na to, Ze poskozené osoby maji v praxi obtizny pristup k ucinné
pravni ochrané, zejména kvuli slozitosti dlikazni situace, nedostatku informaci a obavam

z negativnich dopadu v pracovnim kolektivu.

Podle zjisténi verejného ochrance prav je rovnéz potreba vénovat zvySenou pozornost
kombinovanym formam diskriminace, kdy se diskriminace na zakladé pohlavi nasobi ¢i prekryva
s jinymi diskriminacnimi davody (napf. vék, zdravotni postizeni, etnicky plvod), coz mlze vést

k jesté vyraznéjsim rozdillim v odménovani u specifickych skupin.

Evaluacni zprava Evropské komise z roku 2020 o smérnici 2006/54/ES je se zavéry Ceského
verejného ochrance prav ve shodé. Tato zprava identifikovala celou fadu systémovych prekazek:
nejednotné definice prace stejné hodnoty, rozdilné délky promlcecich lhit, symbolické sankce,
vysoké naklady fizeni, nizkou miru pravniho povédomi zaméstnancu a slabé postaveni narodnich

organu pro rovné zachazeni.

Zasadni posun v oblasti vymahatelnosti ma prinést az smérnice (EU) 2023/970 o
transparentnosti odménovani, ktera zvysuje informacni povinnosti zaméstnavatel(

a usnadnuje pfristup k dikazim v pfipadech poruseni zasady rovhého odménovani.

Implementace smérnice o transparentnosti odménovani predstavuje zasadni krok k posileni
nastrojl pro prosazovani zasady rovného odménovani, avsak pro dosazeni skutecné rovnosti

je potreba komplexniho pfistupu zahrnujiciho:

e Odbouravani genderovych stereotypl ve vzdélavani a na trhu prace

e Snizovani horizontalni a vertikalni segregace pracovniho trhu

e Podporu rovhomérného rozlozeni péce mezi muzi a Zenami

e Efektivni vyuzivani nastroju pro slad'ovani pracovniho a soukromého zivota

e Systematické uplathovani principl transparentnosti v odménovani

e Posileni kontrolnich mechanismi v oblasti rovného odménovani ze strany Statniho uradu
inspekce prace

e Zajisténi lepsi informovanosti zaméstnancu o jejich pravech v oblasti rovného

odménovani
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e Snizeni administrativni zatéZe pro obéti diskriminace pfi domahani se svych prav.

4.4. Doporuceni EU a judikaty soudi v oblasti
rovného odménovani

V této podkapitole jsou popséna doporuceni Rady Evropy pro Ceskou republiku v oblasti
rovného odménovani, stanovena na zakladé identifikovanych nedostatkd. Dale jsou uvedeny
priklady judikaty soudd rozhodujicich pravni spory v Ceské republice a ve Velké Britanii,

jez demonstruji Sifi problematiky rovného odménovani.

4.4.1. Doporuceni Rady Evropy k opatfenim rovného
odmeéniovani v CR

Dne 5. prosince 2019 pfijal Evropsky vybor pro socialni prava rozhodnuti' ve véci kolektivni
stiznosti ¢. 128/2016, kterou proti Ceské republice podala organizace University Women

of Europe. Vybor shledal, ze Ceska republika porusila nékolik ustanoveni Evropské socialni charty
a Dodatkového protokolu z roku 1988 v souvislosti s nedostateCnym zajisténim rovnosti Zen

a muzU v oblasti odménovani a zastoupeni ve vedoucich pozicich.
Zjisténa poruseni:
¢ Nebyla zajisténa dostatecna transparentnost odmeénovani a nebyly vytvoreny podminky

pro efektivni srovnavani pracovnich mist, coz branilo uplatiovani zasady rovné odmény

za praci stejné hodnoty.

« Ceska republika neprokazala méfitelny pokrok v podpote rovnych pfileZitosti zen

a muz(l, zejména v oblasti rovného odménovani.

8 HUDOC. Decision on the mertis: University Women of Europe (UWE) v. Czech Republic, Complaint No. 128/2016. Online. 2019.
Dostupné z:
https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22sort%22:[%22escpublicationdate%20descending%22],%22escdcidentifier%22:[%22cc-128-2016-
dmerits-en%22]} [cit. 2025-05-25].

26


https://hudoc.esc.coe.int/eng#%7B%22sort%22:%5B%22escpublicationdate%20descending%22%5D,%22escdcidentifier%22:%5B%22cc-128-2016-dmerits-en%22%5D%7D
https://hudoc.esc.coe.int/eng#%7B%22sort%22:%5B%22escpublicationdate%20descending%22%5D,%22escdcidentifier%22:%5B%22cc-128-2016-dmerits-en%22%5D%7D

e Nedoslo k dostatecnému zajisténi rovného zastoupeni zen v rozhodovacich organech

soukromych spolecnosti, predevsim téch verejné kétovanych.
Rada Evropy po zohlednéni vyjadieni viady Ceské republiky doporucila nasledujici opatreni:

e Zajistit pristup zaméstnancu k informacim o mzdach kolegl v rdmci soudniho fizeni,

pfi respektovani pravidel ochrany osobnich Udajd a obchodniho tajemstuvi.

e Rozsifit moznosti porovnavani mezd v soukromém sektoru, nejen v ramci jedné

spolecnosti.

e Prezkoumat a posilit existujici opatfeni zamérena na snizeni rozdild v odménovani zen

a muz(, a pfijmout dalsi opatfeni vedouci k méritelnému pokroku v pfiméreném case.

e Podporit vyvazené zastoupeni Zen a muzu ve vedeni nejvétsich verejné obchodovanych

firem.
4.4.2. Judikatura ¢eskych soudt

Z hlediska platové diskriminace je vyznamné rozhodnuti Ustavniho soudu ze srpna 2021,

kdy soud odmitl Gstavni stiznost Ceské posty v kauze nerovného odménovani v Praze

a regionech. Jedna se o ilustrativni priklad problematiky diskriminace zaméstnancl na zakladé
mista vykonu prace. Tento pfipad maze silné ovlivnit mzdovou politiku nejen Ceské posty,

ale i mnoha dalSich zaméstnavateld.

Na zakladé rozsudku Nejvyssiho soudu (sp. zn. 21 Cdo 3955/2018) ze dne 20.7. 2020 méla
Ceska posta doplatit svému zaméstnanci z Olomouckého kraje rozdil ve mzdé, jelikoz mu

vyplacela o 3 500 K& méné nez zaméstnanci se stejnym pracovnim zarazenim v Praze.

Ceska posta v Ustavni stiznosti poukazovala na skutecnost rozdilnych zivotnich nakladd
v regionech, které se podle ni promitaji do vyse mzdy. Podobné stanovisko zaslala Ustavnimu
soudu také Hospodarska komora, dle které nepfihlizeni k regionalnim rozdilim ceny prace

zasahuje do principl trzniho hospodarstvi.

Ustavni soud v3ak, v souladu s rozhodnutim Nejvy$éiho soudu, usnesenim ze dne 31. 8. 2021

(sp. zn. 1.US 2820/20) konstatoval, e zdkonna Uprava "stejné mzdy" za "stejnou praci” jasné

27



stanovi taxativni seznam kritérii, dle nichz se posuzuje, zda se jedna o stejnou praci, pricemz
mezi tato kritéria nepatfi socioekonomicka Uroven regionu. Toto rozhodnuti je vyznamné

pro Ucely posouzeni a urceni komparatoru v pripadech platové diskriminace.

Od roku 2021 pribylo v judikature nékolik dalSich vyznamnych pfipad( tykajicich se rovného
odménovani, které dale upresnily aplikaci zakonnych ustanoveni v praxi, zejména s ohledem

na transparentnost a prokazovani diskriminace v odménovani.

Obdobny priibéh ma pravni spor mezi fidicem z Pardubic, a jeho zaméstnavatelem (Ceskou

’

postou s.p.). Ridi¢i Ceské posty z Pardubic méli hrubou mési¢ni mzdu stanovenou zhruba o dva

tisice korun nizsi nez jejich kolegové, pusobici jako fidici v Praze, prestoze jejich pracovni napln

byla shodna. Zaméstnavatel rozdily ve mzdach odlvodnoval vyssi pracovni zatézi v hlavnim

mésté, vyssim poctem nakladek a vykladek, hustsi dopravou v Praze a slozitgjsi logistikou.

Z rozhodnuti pfislusného Obvodniho soudu pro Prahu 1 jednoznacné vyplyva, ze misto vykonu
prace samo o sobé nem{ze byt opravnénym divodem pro odliSnou mzdu, pokud neni
prokazana skute¢né vyssi naroénost dané prace. Soud tedy dospél k zavéru, ze Ceska posta méla
aplikovat jednotny pfistup ke vSéem zaméstnancim na stejné pozici a v odpovidajicim tarifnim
stupni, bez ohledu na lokalitu jejich pracovisté. Vyrok soudu tim vytvofil silny precedens pro

dal3i pracovniky Ceské posty i pro zaméstnance dal$ich organizaci v obdobné situaci."

Rovnocenna prace - pripad Tesco Stores (Velka Britanie)

V roce 2018 zazalovalo 6000 britskych zaméstnankyn a zaméstnancu spolecnost Tesco Stores.
Stores ve srovnani s vysi odmén pracujicich v distribucni siti Tesco Stores, prestoze se podle

Zaloby mélo jednat o rovnocennou praci.

Zalujici strana tvrdila, Ze prace v prodejnach a prace zaméstnanc(i muzského pohlavi
zameéstnanych v distribu¢nich strediscich jeji sité je rovnocenna a ze maji pravo srovnat svou

praci s praci téchto zaméstnancd, i kdyz je tato prace vykonavana v rlznych provozovnach,

9 AKHSP. Rozdilné mzdy podle lokality? Soud fika jasné ne! Online. 2025. Dostupné z: Rozdilné mzdy podle lokality? Soud fika jasné
NE! | HSP & Partners advokatni kancelar [cit. 2025-04-10].
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a to na zakladé ¢lanku 157 Smlouvy o fungovani Evropské unie (SFEU). V souladu s timto
¢lankem lIze jejich pracovni podminky a podminky uvedenych zaméstnancu pficist ,jedinému
zdroji”, a sice spolecnosti Tesco Stores. Zaméstnavatel argumentoval, Ze ¢lanek 157 SFEU nema
primy Ucinek v ramci navrh( zaloZzenych na rovnocenné praci, takze zalobkyné v plvodnim fizeni
se tohoto ustanoveni nemohou dovolavat pred predkladajicim soudem. Kromé toho
zpochybnuje, Zze by mohla byt kvalifikovana jako ,jediny zdroj”. Prislusny britsky soud dospél

k nazoru, Zze v ramci britské soudni praxe existuje nejistota ohledné primého ucinku tohoto
¢lanku, ktera souvisi zvlasté s rozlisenim formulovanym Soudnim dvorem mezi diskriminacemi,
které Ize urcit vyhradné s pomoci kritérii stejné prace a stejné odmeény, a diskriminacemi, které
|ze rozpoznat pouze s pouzitim podrobnéjsich provadécich ustanoveni. Proto se predkladajici
soud obratil na Soudni dvir EU, ktery rozhodl, ze ¢lanek 157 SFEU ma pfimy Gcinek ve sporech
mezi jednotlivci, v nichZ je uplatiovano nedodrzeni zasady stejné odmény muzl a zen za

,rovnocennou praci”, jak je stanovena v tomto ¢lanku.

Soudni dvar EU uvedI?, Ze ¢lanek 157 SFEU jasné a presné uklada povinnost dosahnout
vysledku a ma ,kogentni” povahu (tj. nelze se od ni odchylit), pokud jde jak o ,stejnou praci”,
tak o ,rovnocennou praci”. Podle Soudniho dvora pfipomnél, ¢lanek 157 SFEU ma dle ustalené
judikatury pfimy Gcinek, nebot pro jednotlivce zaklada prava, ktera maji vnitrostatni soudy
chranit, zejména v pfipadé forem diskriminace, které vznikaji pfimo z ustanoveni pravnich
predpisl nebo kolektivnich pracovnich smluyv, stejné jako v pripadech, kdy je prace vykonavana
ve stejném podniku nebo Utvaru, at verejném, ¢i soukromém. Soudni dvir pfipomnél, ze takové
formy diskriminace lIze urcit pomoci kritérii stejné prace a stejné odmény, uvedenych v ¢lanku
119 Smlouvy o EHS. Z toho plyne, Ze pfislusny soud by mél byt schopen zjistit vSechny skutkové
okolnosti, které mu umozni posoudit, zda pracovnice dostava nizsi odménu nez pracovnik, ktery
vykonava stejnou nebo rovnocennou praci. Z ustalené judikatury tedy vyplyva, Ze na rozdil od

v

toho, co uvadi spolecnost Tesco Stores, se pfimy Ucinek ¢lanku 157 SFEU neomezuje na situace,

20 SOUDNI DVUR EU. Zasadu stejné odmény muz{i a zen za ,stejnou praci” i za ,rovnocennou praci” zakotvenou unijnim pravem lze
uplatiovat pfimo ve sporech mezi jednotlivci. Online. 2021. Dostupné z:
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2021-06/cp210095c¢s.pdf [cit. 2025-04-07].
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ve kterych srovnavani zaméstnanci rozdilného pohlavi vykonavaji ,stejnou praci”, ale vztahuje se

rovnéz na situace ,rovnocenné prace”.

Dale Soudni dvir uvedl, Ze jestlize zjisténé rozdily, pokud jde o podminky odménovani
zaméstnancl vykonavajicich stejnou nebo rovnocennou praci, nelze pricitat jedinému zdroji,

pak chybi entita, ktera by mohla obnovit rovné zachazeni. Pak takova situace pod clanek 157
SFEU nespada. Pokud vsak Ize takové podminky odménovani pricitat jedinému zdroji (v tomto
pripadé zaméstnavateli Tesco Stores), prace i odména téchto zaméstnanci mohou byt
srovnavany, i kdyz tito zaméstnanci vykonavaji praci v riznych provozovnach. Tohoto ustanoveni
se tedy Ize dovolavat pred vnitrostatnimi soudy ve sporu, ktery je zalozen na rovnocenné praci
vykonavané zaméstnanci rozdilného pohlavi, ktefi maji stejného zaméstnavatele, a v riznych

provozovnach tohoto zaméstnavatele, pokud tento zaméstnavatel predstavuje jediny zdroj.”'

5. Rozdily v odmenovani zen
amuzuv CRaEU

V této kapitole jsou prezentovana data o hodnotach rozdilu v odménovani zen muzd (gender
pay gap, GPG) jako klicového parametru nerovnosti v odménovani. Jsou popsany hodnoty GPG
v Ceské republice a zemich EU podle rdiznych hledisek, které situaci v CR uvadi do evropského
kontextu. Soucasti kapitoly je i popis pfi¢in nerovného odménovani zen muz(, véetné dopad

na verejné rozpocty.
5.1. Rozdilné hodnoty GPG napri¢ Evropskou unii

V odménovani muzl a zen Ize vysledovat rozdily na Grovni Evropské unie i Ceské republiky.

Na Urovni Evropské unie dosahl neocistény rozdil v odménovani Zzen a muzd (rozdil mezi

21 SOUDNI DVUR EU. Zasadu stejné odmény muz{i a zen za ,stejnou praci” i za ,rovnocennou praci” zakotvenou unijnim pravem lze
uplatiovat pfimo ve sporech mezi jednotlivci. Online. 2021. Dostupné z:
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2021-06/cp210095c¢s.pdf [cit. 2025-04-07].
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pridmérnym hrubym hodinovym vydélkem muz{ a Zen jako % hrubého vydélku muz{) v roce

2023 hodnoty 12 %.%

V Ceské republice se hodnota rozdilu v odmérovani Zen a muzii (,gender pay gap”, ,GPG")

dostala v roce 2023 na Uroven 18 %, coz ji fadilo na treti nejhorsi pricku v Evropské unii.

GPG Ceské republice tak bylo 0 6 p.b. vyse, nez ¢inil primér za celou Evropskou unii. Vétsi rozdil
v odménovani muzl v neprospéch Zen v Evropské unii vykazalo pouze Lotyssko (19 %)

a Rakousko (18.3 %). Velmi podobnych hodnot jako v CR dosahuje gender pay gap i v Némecku,
jehoz hodnota se v roce 2023 pohybovala na trovni 17,6 %. Ze sousedd CR dosahuje vyrazné

nizsi hodnoty GPG Slovensko (15,7 %) a zejména Polsko s necelymi 8 %.

evvs

(necela 4 %), dale ltalie (pres 2 %) a Belgie (0,7 %). Lucembursko je pak jedinou zemi EU, ktera

v roce 2023 vykazala vyssi Uroverh odménovani Zen ve srovnani s odménovanim muzd (-0,9 %).

Podrobny prehled rozdilli v odménovani zen a muzl v jednotlivych zemich EU v roce 2023

je k dispozici v nasledujici tabulce.

22 EUROSTAT. Gender pay gap in unadjusted form. Online. 2025. Dostupné z:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_20/default/table?lang=en. [cit. 2025-04-04].
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Tabulka €. 1: Neocistény rozdil v odménovani Zzen a muzu (EU, 2023)

Rozdil v odménovani zen a muzu

Stat EU (neocistény, %)
LotySsko 19,0
Rakousko 18,3
Ceska republika 18,0
Madarsko 17,8
Némecko 17,6
Estonsko 16,9
Finsko 16,8
Slovensko 15,7
Dansko 14,0
Recko 13,6
Bulharsko 13,5
Nizozemi 12,5
Francie 12,2
Kypr 12,2
EU 12,0
Litva 11,5
Svédsko 11,2
Spanélsko 9,2
Irsko 8,6
Portugalsko 8,6
Polsko 7.8
Chorvatsko 74
Slovinsko 54
Malta 5.1
Rumunsko 3,8
Italie 2,2
Belgie 0,7
Lucembursko -0,9

Zdroj: Eurostat (dataset sdg_05_20)

Pfes vykyvy v jednotlivych letech vykazuje rozdil v odménovani muzii a zen v CR tendenci
k mirnému snizovani. Zatimco v roce 2011 dosahoval gender pay gap v CR hodnoty 22,6 %,

v roce 2023 se jiz pohyboval na Urovni 18 %, tj. 0 4,6 p.b. nizsi. To vSak neznameng,



7e se Ceské republice dafi dohanét alespon priimér GPG za celou Evropskou unii, protoze
v ramci EU se gender pay gap snizoval témér shodnym tempem. Unijni primér GPG

v roce 2011 mirné piesahoval 16 % a do roku 2023 klesl na troven 12 %, tj. 0 4,2 p.b. niz3i.?*

Tabulka ¢. 2: Neocistény rozdil v odménovani zen a muzii (%), vyvoj v CR a EU, 2011-2023

Rok Ceska republika Evropska unie (prameér EU27)
2023 18,0 12,0
2022 18,4 12,2
2021 15,4 12,3
2020 16,7 12,7
2019 19,3 13,7
2018 20,1 14,4
2017 21,1 14,6
2016 21,5 15,1
2015 22,5 15,5
2014 22,5 15,7
2013 22,3 16,0
2012 22,5 16,4
2011 22,6 16,2

Zdroj: Eurostat (dataset sdg_05_20)

23 EUROSTAT. Gender pay gap in unadjusted form. Online. 2025. Dostupné z:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_20/default/table?lang=en. [cit. 2025-04-04].
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5.2. Gender pay gap u caste¢nych a plnych avazku

Napfic¢ EU Ize porovnavat i hodnoty rozdilu v odménovani Zen a muzi z hlediska velikosti
Uvazku (plny nebo castecny Uvazek). Informace na této Urovni podrobnosti vsak nejsou

k dispozici pro véechny zemé EU, coz se tyka i Ceské republiky. V roce 2023 se rozdil

v odménovani zen a muzl u pracovnikll na ¢astecny Uvazek pohyboval od -6,0 % v Bulharsku
po 27,3 % ve Slovinsku. Zaporny rozdil v odménovani Zen a muzd znamena, ze hruby hodinovy
vydélek Zen je v praméru vyssi nez vydélek muzd. Casto je to zplsobeno vybérovym zkreslenim.
To se tyka zejména pripadd, kdy je mira zaméstnanosti Zen nizsi nez u muz(, kdy zZeny zapojené
do trhu prace mohou mit relativné vyssi uroven dovednosti a vzdélani nez muzi, z cehoz plyne

i vyssi uroven odmeén. U pracovnikl na plny Uvazek se rozdily v odménovani v zemich EU rovnéz

znacné lisily, a to od -8,1 % v Belgii po 20,7 % v Loty$sku.*

5.3. Rozdily v odménovani Zen a muzi podle véku

Rozdily v odménovani zen a muzl jsou obecné mnohem nizsi u osob noveé vstupujicich na trh
prace a s vékem se spise prohlubuji. Tyto rozdily v jednotlivych vékovych skupinach vsak mohou
mit v jednotlivych zemich EU rdzny pribéh (data na této Urovni podrobnosti vsak nejsou

k dispozici pro vSechny zemé Evropské unie).

Rozdily v odménovani zen a muz( se mohou s vékem zvySovat v dlsledku preruseni kariéry,
které mohou Zeny béhem svého pracovniho Zivota zazit. To je v nize uvedené tabulce patrné

i na hodnotéach za Ceskou republiku. Ve vékové kategorii do 25 let je neocistény rozdil
odménovani zen a muzl mirné nad 8 %, nasledné vsak u vékové kohorty 25-34 let vzroste

na 13 %. GPG v Ceské republice dosahuje nejvyssich hodnot kolem 21 % ve stiednich vékovych

kategoriich 35-44 let a 45-54 let. Ve skupiné 55-64letych opét dochazi k poklesu GPG na 13 %.

24 EUROSTAT. Gender pay gap statistics. Online. 2025. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics#Gender_pay_gap_much_lower_for_young_employees [cit. 2025-04-07].
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Tabulka €. 3: Neocistény rozdil v odménovani Zzen a muzu podle véku (%), EU, 2023

Stat EU

Belgie
Bulharsko
Ceska republika
Dénsko
Némecko
Recko
Irsko
Spanélsko
Francie
Chorvatsko
Italie

Kypr
LotySsko
Litva
Madarsko
Malta
Nizozemi
Polsko
Portugalsko
Rumunsko
Slovinsko
Slovensko
Finsko

Svédsko

Zdroj: Eurostat (dataset earn_gr_gpgr2ag)

Do 25
let
-8,3
6,9
8,2
57
1,7
-4,4
1,0
04
7,2
3,9
8,3
4,4
9,9
13,9
7,1
-2,0
2,1
6,1
8,2
2,7
6,6
7,7
-0,5

54

25-34

-5,0
16,8

2,9
57
6,4
2.0
8,9
14,7
9,8
15,0
-4,3
1,7
8,8
83
2,5
7,6
119
9,6

7,0

35-44

-0,1
21,0
21,1
14,2
16,4

87
11,9

45-54

1,2
14,3
20,9
17,0
22,8
15,9

55-64

8,0
2,9
13,0
16,9
26,3
19,2
13,2
12,6
21,4
58

4,0
12,4
18,7

14,2

65+

-8,7
8,3
10,6
9,2
25,1
91
333
17,3
6,4
7,7
29,7
9.0
43
13,2
8,6
14,3
4,7
6,0
-19,6
87
17,6
20,3

8,6

5.4. Sektorové rozdily v odménovani Zen a muzi

Zajimavy pohled na problematiku rozdilného odménovani zen a muzd nabizi rozdéleni

na jednotliva odvétvi ekonomiky, i kdyz jako v pfedchozim pfipadé, ani zde nejsou informace

na této Urovni podrobnosti k dispozici pro vsechny zemé Evropské unie. V zemich EU, kde jsou

Gdaje k dispozici, s vyjimkou Spanélska, jsou rozdily v odménovani zen a muzi ve finanénich

a pojistovacich ¢innostech (sekce ,K" klasifikace NACE) vyssi nez v celém podnikatelském
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sektoru (sekce ,B" az ,N" klasifikace NACE). V roce 2023 se rozdil v odmeénovani zen a muz{
v penéZnictvi a v pojistovacich ¢innostech pohyboval od 14 % v Belgii do 36,4 % v Ceské

republice.

V rdmci podnikatelského sektoru jako celku byl nejnizsi rozdil v odménovani zen a muzd

zaznamenan na Malté (4,9 %) a nejvyssi na Kypru (22,4 %).

V Ceské republice dosahl neocidtény rozdil v odménovani zen a muzl v podnikové ekonomice
v roce 2023 hodnoty 12,1 %, coz téméF presné odpovida celkové hodnoté GPG v CR.

V rdmci srovnavanych kategorii ekonomické aktivity dle NACE (viz nasledujici tabulka) byl
souvisejici s odpady a sanacemi”, kde GPG dosahl drovné 2,2 %. Pro kontext je vSak tieba také
dodat, ze ve dvanacti zemich EU, pro néz jsou k dispozici prislusna data, byly v tomto sektoru
Zeny odménovany lépe nez muzi. DalSimi dvéma sektory, v nichz v roce 2023 dosahovala
hodnota GPG v Ceské republice méné nez 10 %, bylo stavebnictvi s 8,5 % a Cinnosti v oblasti
nemovitosti (8,3 %). V penéznictvi a pojistovnictvi byl naopak rozdil v odménovani zen a muzi

nejvétsi (36,4 %), a to i ve srovnani s ostatnimi zemémi EU.?

2 EUROSTAT. Gender pay gap statistics. Online. 2025. Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics#Highest_gender_pay_gap_in_financial_and_insuranc
e_activities [cit. 2025-04-07].
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Tabulka €. 4: Neocistény rozdil v odménovani zen a muzi podle ekonomické aktivity (%),

EU, 2023

Stat EU

Belgie
Bulharsko
Ceska republika
Déansko
Némecko
Recko
Estonsko
Irsko
Spanélsko
Francie
Chorvatsko
Italie

Kypr
LotySsko
Litva
Lucembursko
Madarsko
Malta
Nizozemi
Rakousko
Polsko
Portugalsko
Rumunsko
Slovinsko
Slovensko
Finsko

Svédsko

Zdroj: Eurostat (dataset earn_gr_gpgr2)

Vysvétlivky:

B-N = Podnikova ekonomika; C = Zpracovatelsky primysl; D = Vyroba a rozvod elektriny, plynu,

B-N

6,7
16,1
12,1
13,4
19,9
15,5
17,0
15,8
15,1
12,2
11,4
14,0
22,4
18,1
13,2
838
16,8
4,9
17,8
20,2
13,2
13,8
9,2
6,6
18,0
16,3

7,7

0,9
22,7
22,9

6,7
19,8
17,8
239

16,6
03
20,0
12,7
14,3
13,0
6,8

9,2
-9.2
-3,1
10,1
-2,1
15,0
8,0

23,5

9,0
15,4

2,8
-8,3
3,0
12,3
9,8
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-3,2
13,1
2,2
2,6
-0,6
-4,4
88

58
-8,3
-1,5
0,0
-54,8
9,0
4,9
3,1
19

0,7
11,6
-3,8
-13,1
4,5
-12,4
-5,5
=23

-5,4

-6,8
-25,0
8,5
83
10,8
9,9
10,6

-12,3
-11,8
-29,8
7,6
-4,7
10,3
-2,7
-14,0
-4,0
-15,2
73
74
-11,4
-11,1
-14,5
-21,6
33
6,6

3,6

6,5
29,3
28,7
16,6
21,0
24,9
24,9

10,2
11,6
22,2
16,1
28,7
26,4
25,8
14,7
30,2
15,6
13,7
20,0
24,8
17,2
16,7
17,9
26,4
10,8

10,8

14,0
27,6
36,4
14,8
26,1
19,4
27,6

14,1
32,1
23,6
23,0
259
30,2
31,8
19,5
34,7
14,9
22,6
26,0
27,6
21,5
18,2
22,9
29,6
24,9

22,4

0,7
9,5
8.3
10,6
84
18,8
18,4

6,5
16,4
1,6
17,2
6,4
57
10,5
11,9
8,8
18,5
14,0
20,9
7,6
16,0
12,4
10,7
12,7
14,9

4,9

tepla a klimatiz. vzduchu; E = Zasobovani vodou; ¢innosti souvisejici s odpady a sanacemi;
F = Stavebnictvi; J = Informacni a komunikacni ¢innosti; K = Penéznictvi a pojistovnictvi; L = Cinnosti

v oblasti nemovitosti; M = Profesni, védecké a technické ¢innosti

7,6
12,8
21,2
16,4
26,3
13,3
23,5

17,1
16,7
2,1
23,5
259
17,2
14,1
19,3
21,6
72
17,0
26,9
17,7
16,2
-4,3
9,9
15,0
15,9

838
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5.5. Rozdil v odménovani zen a muzd v soukromé

a verejné sfére

V roce 2023 byl ve vSech zemich Evropské unie, pro které jsou k dispozici Udaje, s vyjimkou
Madarska a Slovinska zaznamenan vyssi rozdil v odménovani zen a muzd (v absolutnim
vyjadreni) v soukromém sektoru nez ve verejném sektoru. Pravdépodobnou pficinou je
skutecnost, Ze ve vétsiné zemi EU je odménovani ve verejném sektoru uréovano transparentnimi
mzdovymi tabulkami, platnymi bez rozdilu pro muze i Zeny. Rozdily v odménovani zen a muz(
se v soukromém sektoru pohybovaly od 6 % v Belgii po témér 22 % na Kypru a ve verejném

sektoru od -4 % na Kypru do necelych 20 % v Mad‘arsku.

Rovnéz Ceska republika vykazuje vétsi rozdil v odménovani zen a muzd v privatni sféfe nez ve
verejném sektoru. Hodnota GPG v pfipadé soukromého sektoru v roce 2023 dosahla témér
20 %, zatimco ve verejné sfére lehce presahla 16 %. V obou pfipadech vsak jde o jedny

z nejvyssich hodnot GPG mezi zemémi Evropské unie s dostupnymi daty.?

26 EUROSTAT. Gender pay gap statistics. Online. 2025. Dostupné z:
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics#Gender_pay_gap_higher_in_the_private_sector [cit.
2025-04-07].
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Tabulka €. 5: Neocistény rozdil v odménovani Zzen a muzii podle typu ekonomické kontroly
(%), EU, 2023

Stat EU Verejny sektor Soukromy sektor
Belgie -0,5 6,1
Bulharsko 7.4 15,6
Ceska republika 16,3 19,8
Dansko 10,8 13,2
Némecko 11,9 19,5
Spanélsko 7,0 14,1
Chorvatsko 50 13,4
Italie -0,2 16,7
Kypr -4,1 21,6
LotySsko 13,8 16,9
Litva 9,2 12,5
Madarsko 19,7 17.8
Nizozemi 9,8 17,8
Polsko 1,0 13,9
Portugalsko 6,0 17,7
Rumunsko 2,9 9,1
Slovinsko 11,8 74
Slovensko 13,1 17,9
Finsko 16,2 17,2
Svédsko 7,5 9,5

Zdroj: Eurostat (dataset earn_gr_gpgr2ct)

5.6. Mozné priciny nerovného odmeénovani Zen
a muzu a dopady na rozpocty

Podle Ministerstva prace a socialnich véci CR je gender pay gap ukazatelem, ktery vypovida

o celkovém rozdilu mezi prijmy Zen a muz{i, avSak nezohlednujicim kritéria jako je vzdélani,
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pracovni zkusenosti nebo typ zaméstnani. Projekt MPSV ,Rovna odména” mezi hlavni priciny
rozdili v odménovani Zen a muza fadi’”:

e prevahu Zen v sektorech s nizsi trovni odménovani

e Castéjsi zastoupeni zen pracujicich na castecny Uvazek

e preruseni kariéry z divodu materstvi (péce o déti)

e nizsi podil Zen ve vyssich, 1épe placenych funkcich

e nizka transparentnost praxe v odménovani

e diskriminaci.

Podle stanoviska Evropského parlamentu (EP) se rozdily v odménovani zen a muzd snizuji jen
velmi pomalu. Zlepsovani je velmi pozvolné, prestoze byla zadsada stejné odmény za stejnou
praci zapracovana v tzv. Rimské smlouvé (smlouva zakladajici Evropské hospodarské
spolecenstvi) jiz v roce 1957. Rovnéz viak podle EP plati, ze nékteré z dlivodu rozdil{

v odménovani zen a muzl jsou strukturalniho charakteru a souvisi s rozdily v zaméstnanosti,
drovni vzdélani a pracovnich zkusenostech. Pokud jsou tyto strukturalni parametry eliminovany,

Ize hovofit o tzv. upraveném rozdilu v odménovani zen a muz(.*®

v o

Evropsky parlament popisuje nasledujici pric¢iny rozdill v odménovani zen a muz(:

e Prdce na cdstecny Gvazek. Zeny v priméru vénuiji vice hodin neplacené praci nez muzi,
typicky vénované péci o domacnost, péci o déti nebo dalsi cleny rodiny. To ponechava
méné ¢asu na placenou praci. Na ¢astecny tvazek pracuje v priméru EU i v Ceské
republice vyrazné vice Zen nez muz{. Pfi zohlednéni neplacené i placené prace pfitom
pracuji Zeny vice hodin tydné nez muzi.

e Participace na pracovnim trhu ovlivnénd rodinnymi povinnostmi. Zeny — matky vyrazné
Castéji prerusuji kariéru nez muzi — otcové z divodu péce o déti. Néktera kariérni

rozhodnuti Zen jsou tedy zapfi¢inéna pecovatelskymi a rodinnymi povinnostmi.

27 ROVNA ODMENA. Nové data srovnani ukazatele Gender Pay Gap v EU: Jak si stoji jednotlivé staty? Online. 2025. Dostupné z:
https://rovnaodmena.cz/nova-data-srovnani-ukazatele-gender-pay-gap-v-eu-jak-si-stoji-jednotlive-staty/ [cit. 2025-04-07].

28 EVROPSKY PARLAMENT. Pochopeni rozdill v odmérovani zen a muzil: definice a pficiny. Online. 2025. Dostupné z:
https://www.europarl.europa.eu/topics/cs/article/20200109STO69925/pochopeni-rozdilu-v-odmenovani-zen-a-muzu-definice-a-
priciny [cit. 2025-04-10].
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e Prevaha Zen v hiife odmériovanych sektorech. Zeny prevazuji v odvétvich jako socialni
prace, pecovatelstvi, zdravotnictvi nebo vzdélavani, které jsou charakteristické nizsi
Urovni odménovani. Podle Evropské komise Ize témér Ctvrtinu celkového rozdilu
v odménovani zen a muzl vysvétlit pravé nadmérnym zastoupenim zen v téchto
relativné malo placenych sektorech.?

e Méné Zen v manaZerskych pozicich. Pfestoze zeny tvofi témér polovinu zaméstnanc,
ve vedoucich funkcich jsou zastoupeny vyznamné méné cCasto nez muzi. Zaroven z blizsi
analyzy rozdild v odménovani zen a muzd v jednotlivych profesich na drovni EU vyplyva,
Ze manazerky jsou oproti svym muzskym koleglim nejvice znevyhodnény: vydélavaji

0 23 % méné nez jejich kolegové — muzi.*

Dlouhodobé prevazoval nazor, ze hlavni pficinou nerovnosti v odménovani je fakt, ze zeny

a muzi pracuji v odliSnych zaméstnanich a na jinych pracovistich, tj. Ze muzi vykonavaji 1épe
placené profese, na pracovistich s vyssi primérnou mzdou. Srovnavaci studie ,Within-job gender
pay inequality in 15 countries” 3" (Nerovnost v odménovani zen a muzd v rdmci zaméstnani

v 15 zemich), analyzujici tuto problematiku v 15 zemich véetné Ceské republiky, véak

upozornuje, Ze jde o jen ¢ast rozsahu problému.

»Druhou polovinu problému totiz predstavuje rozdil ve vydélcich
Zen a muzu, kter'i vykonavaji stejnou praci na stejném pracovisti.
Nerovné odmériovani Zen a muZit za stejnou praci je stale velmi
vyznamnou pricinou gender pay gap a to plati pro vSechny
sledované zemée.“3?

Alena Kiizkova, Sociologicky tistav Akademie véd CR

29 EVROPSKA KOMISE. The gender pay gap situation in the EU. Online. 2022. Dostupné z: https://commission.europa.eu/strategy-
and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-situation-eu_cs [cit. 2025-04-07].
30 EVROPSKA KOMISE. The gender pay gap situation in the EU. Online. 2022. Dostupné z: https://commission.europa.eu/strategy-
and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-situation-eu_cs [cit. 2025-04-07].
31 PENNER, A.M., PETERSEN, T., HERMANSEN, A.S. et al. Within-job gender pay inequality in 15 countries. Nat Hum Behav 7, 184-
189. Online. 2023. Dostupné z: https://www.nature.com/articles/s41562-022-01470-z [cit. 2025-04-07].

32 SOCIOLOGICKY USTAV AV CR. Nerovnosti mezi muzi a Zenami v odménovani za stejnou praci: srovnavaci studie v 15 zemich
hleda priciny a reseni. Online. 2022. Dostupné z: https://www.soc.cas.cz/cz/aktuality/tiskove-zpravy/aktualita-nerovnosti-mezi-muzi-
zenami-v-odmenovani-za-stejnou-praci-srovnavaci-studie-v-15-zemich [cit. 2025-04-07].
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Ze zjisténi studie, na niz se podilel i Sociologicky Ustav Akademie véd, vyplyva, ze prdmérny
rozdil v roénich vydélcich zen a muzd ve véku 30-55 let pracujicich na stejné pozici ¢ini v Ceské
republice 12 %. To je zhruba dvakrat vétsi rozdil nez napfiklad ve Francii (6 %), Dansku nebo
Svédsku (v obou pfipadech 7 %). Hodnoty za Ceskou republiku jsou srovnatelné s USA (13 %)
a vyrazné pfiznivéjsi nez v Japonsku, kde rozdil v odménovani zen a muz{ pracujicich na stejné

pozici dosahl podle zjisténi studie 23 %.

Podle autord vySe zminéné studie souvisi nerovné odménovani zen a muzl v Ceské republice

predevsim s:

e matefstvim, resp. s péci o malé déti, kdy kariérni pauza s tim souvisejici je v CR ¢asto
vyrazné delsi nez v jinych zemich

e nedostupnosti zafizeni péce o nejmensi déti

e nedostatecnou podporou sdileni rodicovské péce mezi partnery

e genderovymi stereotypy spojenymi s materstvim, vCetné prekarizace matek po navratu

z rodicovské dovolené na trh prace.

Na tyto souvislosti nepfimo poukazuji analyzy zamérené na vék pro odhad nerovnosti

v odménovani zen a muz{ v pribéhu zivotni (profesni) drahy. To plati i pro jiz zmifovanou studii
.Within-Job Gender Pay Inequality in 15 Countries”, jez byla specificky zamérena na vékovou
skupinu 30-55 let. To autorim a autorkam umoznilo simulovat vliv rodi¢ovstvi na gender pay
gap. Pfi hledani reSeni genderovych nerovnosti v odmeénovani studie doporucuje zaméfit

se na rovnost:

e odménovani za stejnou praci
e pfijimani do zaméstnani
e povysovani v zaméstnani

e v dalSich procesech umistovani zen a muzd do rdznych pozic na trhu prace.

Nizsi droven odménovani zen ve srovnani s muzi zplsobuje, ze Zeny maji v priméru méné
prostifedkd na Uspory a investice. V dlsledku toho jsou Zeny ve vysSim véku vice ohrozeny

chudobou a socialnim vylou¢enim. Napfiklad v Ceské republice Zeny dlouhodobé pobiraly
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starobni penze o 20 aZ 23 % niz&i nez muZi.** Rozdil se v roce 2023 vyznamné snizil diky Upravé
pristupu k valorizaci starobnich penzi a zejména zavedeni tzv. ,vychovného” (Castka zvysujici
starobni dichod za vychované dité/déti). V prosinci roku 2023 muzi pobirali prGmérny starobni

diichod ve vysi 21 610 K¢, pramérny dichod Zen byl o 2 515 K¢ nizs$i. 3

Jak bylo uvedeno vyie, nerovné odménovani zen a muzi v Ceské republice souvisi mimo jiné
vyrazné s delsi kariérni pauzou vyvolanou materstvim, resp. péci o malé déti, poskytovanou

v naprosté vétsiné pripadd Zzenami. Dlouhodoby pobyt mimo trh prace a omezené moznosti

v tomto obdobi na ném (alespon castecné) participovat ma pritom negativni disledky pro
verejné rozpocty. Z prizkumu Mumdoo z roku 2024, provedeném na vzorku témér

10 417 rodicl pecujicich o déti do 4 let véku, vyplynulo, Ze pouze 7 % z nich si nepreje pracovat.
Zbyvajicich 93 % na pracovnim trhu pUsobit chce, ale pouze 52 % z této skupiny skutecné
pracuje. Na zakladé dat z prdzkumu proved| institut IDEA (CERGE-EI) simulaci dopadd na prijmy
verejnych rozpoctl, kdyby doslo k zapojeni rodic¢i déti do 4 let véku (zpravidla zen) do prace

v rozsahu, ktery sami preferuji. Zvazovanymi pfijmy jsou dodatecné vybrané dané z pfijmu

a odvody na socialni a zdravotni pojisténi. Ze zjisténi prlzkumu vyplyva, Ze v priméru by zeny
s détmi do 4 let véku chtély pracovat v rozsahu 17 hodin tydné. Podskupina Zen, které v dobé
prizkumu nepracovaly, by v prdmeéru chtély pracovat 12 hodin tydné. Podle simulaci IDEA

by prechod do situace, kdy matky déti do 4 let véku pracuji v preferovaném rozsahu, celkové

do vefejnych rozpottl pfinesl vice nez 10 miliard korun ro¢né.*®

33 ETK. €SSZ: Rozdil ve vysi penzi muzil a Zen se od lofiska sniZil z 20 na 13 %. Online. 2023. Dostupné z:
https://www.ceskenoviny.cz/zpravy/2403124 [cit. 2025-04-07].

34 CESKY STATISTICKY URAD. Socialni zabezpeceni Zen a muz(i. Online. 2024. Dostupné z: https://csu.gov.cz/socialni-zabezpeceni-
zen-a-muzu?pocet="108&start=08&skupiny=30&razeni=-datumVydani [cit. 2025-04-07].

3 MUMDOO. Report 2024. 2024. Online. Dostupné z: https://www.mumdoo.cz/report-flexibilni-prace [cit. 2025-05-21].
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6. Transparentnost odmenovani

Zakony na podporu transparentniho odménovani neaplikuje ani 15 zemi svéta. Presto je dopad
transparentnosti odménovani daleko vétsi, nez by se podle tohoto cisla mohlo zdat. Napriklad
v USA neexistuje federalni zakon o transparentnim odménovani, presto od roku 2018 zavedlo
své vlastni predpisy 10 americkych statl USA (napf. Colorado, Kalifornie, New York, Nevada

a dal$i).*® Jak dale upozornila spole¢nost Mercer, mnoho globélnich organizaci se zaméstnanci
ve vice statech mize zavést své politiky transparentnosti i ve statech, kde to jesté neni

uzdkonéno.”’

Téma transparentniho odménovani nabude v Ceské republice v nejblizéich letech vyrazné
na vyznamu, zejména v souvislosti se zapracovanim smeérnice Evropské unie o transparentnim

odmeénovani do narodni legislativy.

Transparentnost odménovani oznacuje komunikacni politiku v oblasti odménovani, kdy
zaméstnavatel (at' uz dobrovolné nebo na zakladé existujicich pravnich predpist) poskytuje
zaméstnanctim informace tykajici se odménovani. Tyto informace mohou byt rizného

charakteru:

e 0 procesu odménovani (transparentnost procesu)
e o skutecnych Urovnich nebo rozmezich odménovani (transparentnost vysledka)
e oteviena politika pro zaméstnance, aby mohli volné sdilet informace o svém odmeénovani

(transparentnost komunikace).*®

Zasady a postupy transparentnosti odménovani postupné pfrijima stale vice organizaci.

Transparentnost odménovani je vnimana jako prostredek k udrzeni zaméstnanc(, ke snizovani

36 MARFICE, Ch. Pay transparency laws: A state-by-state guide. Online. 2024. Dostupné z: https://www.rippling.com/blog/pay-
transparency-laws-state-by-state-guide [cit. 2025-04-10].

37 MERCER. Pay transparency: The key to employee retention. 2024. Online. Dostupné z:
https://www.imercer.com/articleinsights/pay-transparency-and-employee-retention [cit. 2025-04-23].

38 ARNOLD, A, FULMER, I. S, SENDER, A., ALLEN, D. G. Compensation and pay transparency practices in Switzerland: Survey report
2018. 2018. Online. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/322600300_Compensation_and_pay_transparency_practices_in_Switzerland_Survey_report_
2018 [cit. 2025-04-22].
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rozdild v odménovani Zen a muzU a k podpore angazovaného a pozitivniho pracovniho
prostredi, které buduje davéru. Mzdova, resp. platova transparentnost mize s dosazenim téchto
cild pomoci. Transparentnost odménovani mize byt pro personalisty pomtckou pfi pouceni
soucasnych zaméstnancd, jak se dané mzdové rozpéti na pracovni pozici vztahuje k jejich
vlastnimu odménovani a k SirSimu mzdovému rozpéti. Je vsak tfeba mit na paméti, ze zavedeni

téchto principd ma i sva rizika a mize vést i k plvodné nezamyslenym dlsledkim.

6.1 Prinosy transparentniho odmeénovani

K potencialnim benefitdm transparentnosti odménovani patfi:

e SniZeni nerovnosti: pfinos transparentniho odménovani pro naplfhovani principu rovnosti
se povazuje za jeho klicovy benefit. Transparentni systémy odmeénovani umoznuji
zameéstnanclm sledovat, identifikovat a resit rozdily v odménovani. Zaméstnavatele
mohou odradit od diskriminacnich nebo neodlvodnénych rozhodnuti o odménovani.

e Rdst motivace a vykonnosti: transparentnost odménovani mize zvysit motivaci
zaméstnancl tim, ze posili vazbu mezi odménovanim a vykonem a ukaze
zaméstnanclim potencialni odménu, pokud jejich prace povede k povyseni.

Diky transparentnosti odménovani mohou zaméstnanci silnéji vnimat, ze s nimi
organizace zachazi spravedlivé, mlze se snizovat nespokojenost s odménovanim
a zvySovat motivace k vykonu.

e Pocit spravedInosti: Transparentnost odménovani souvisi také s vnimanim organizacni
spravedlnosti. Jasna a transparentni komunikace zaméstnavatele o mzdové praxi
zvysuje vnimani spravedInosti v organizaci ze strany zaméstnanc(. Kromé toho ma
dlvéra ve spravedlivé rozhodovani o odménovani pozitivni vliv na spokojenost
s odmeénovanim. Silnéjsi vnimani organizacni spravedInosti je spojeno s vyssi mirou
angazovanosti zaméstnancul a pocitem davéry.

o Efektivnejsi trh prace: z ekonomického hlediska jednim z prfinos( transparentnosti
odménovani zvysovani efektivity pracovniho trhu. Zaméstnavatelé mohou pfijimat nové

zaméstnance efektivnéji (roste efektivita ndborového procesu), protoze jsou schopni
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eliminovat vyjednavani o mzdé. Z pohledu pracovnikl pak plati, Ze snizeni asymetrie
informaci o odménovani zvysuje mobilitu na trhu prace, protoze zaméstnanci se snazi

optimalizovat odménu, kterou obdrzi za své konkrétni dovednosti.*®

6.2. Rizika a nezamysSlené dusledky
transparentnosti odménovani

Mezi typicky uvadénymi riziky zavedeni transparentnosti v odmeénovani Ize nalézt nasledujici:

Mordlka zaméstnancd, nespokojenost a konflikty: riziko transparentnosti odménovani pro
zaméstnavatele spociva v tom, Ze po zjisténi nerovnosti v odménovani mohou byt
zaméstnanci méné motivovani, méné ochotni vynakladat usili a podavat vykony a méné
spokojeni se svou mzdou/platem. M(ze se také zvysit pocet konfliktd na pracovisti,
projevd zavisti, hnévu a podobné. Podle nékterych autor(i*® patfi mezi nevyhody
transparentnosti odménovani, Ze sdileni informaci se miZe obratit proti zaméstnancim
a zpusobit, Ze budou vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem vnimat spise jako
transakcni. To mize dale narusit dlvéru a motivaci. Snizena moralka zaméstnancd

a narust konfliktl na pracovisti mohou mit dopad na produktivitu a naklady z hlediska
fizeni ¢asu straveného reSenim problémU( nebo obhajobou postupl zaméstnavatele.
Viykonnost: podle nékterych autorll mdze transparentnost odménovani negativné ovlivnit
vykonnost, pokud je pro zaméstnance obtizné realisticky zhodnotit vlastni vykon.
Napriklad v prizkumu provedeném T. Zengerem (2016) se ukazalo, ze podle

30 % zaméstnancl se jejich pracovni vykon fadi mezi nejlepsich 5 % pracovnikd

v organizaci. Do vykonnéjsi poloviny zaméstnanct se zaradilo 99 % osob zapojenych

do prizkumu. Kdyz jsou takovi zaméstnanci konfrontovani s informacemi o odménovani,

39 STOFBERG, R., MABASO, C. M., BUSSIN, M. H. R. Employee responses to pay transparency. SA Journal of Industrial Psychology.
2022. Online. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/360814541_Employee_responses_to_pay_transparency [cit.
2025-04-22].

40 BIRKINSHAW, J., CABLE, D. The dark side of transparency. McKinsey Quarterly, 2017(1), 1-6. 2017. Online. Dostupné z:
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/the-dark-side-of-transparency [cit.
2025-04-25].
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mohou mit problém sladit své vnimani spravedlivého odménovani s vnimanim vlastniho
vykonu.*!

e Soukromi zaméstnanci: DalSim rizikem transparentnosti odménovani je, Ze sdileni
informaci o odménovani madze narusit ddvéru zaméstnanct. Zaméstnanci mohou mit
pocit, Ze organizace jiz nechrani jejich soukromi a nezachazi s jejich osobnimi udaji
opatrné. Odbornici na etiku v této souvislosti zdUraznuji, Ze organizace maji povinnost
respektovat soukromi zaméstnancti a nakladat s informacemi o nich citlivym zplsobem.

e Nevyhoda pred konkurenci: zaméstnavatelé mohou zverejnénim informaci o mzdach
ztratit Cast své konkurencni vyhody, pokud povazuji své strategie odménovani
za rozliSovaci prvek své konkurenceschopnosti. Mohlo by to také vést k vétsi mobilité

pracovnikll organizace, protoze by si byli védomi lukrativnéjSich pfileZitosti jinde.*?

Pokud jde o neocekavané dopady zavedeni transparentniho odménovani, Ize podle studie
.Pay Transparency as a Moving Target"** (Transparentnost odmériovani jako pohyblivy cil)

vymezit tfi formy, jak se mohou projevit:

e komprese odmén
e vyjednavani individualizovanych odmén

e vyssi ochota nadfizenych plnit individualni pozadavky

Komprese odmén

Transparentnost odménovani je sice zpravidla zavedena rozhodnutim na drovni celého podniku,
odpovédnost za zdUvodnovani takto odhalenych rozdild v odménovani vsak vétsinou mivaji
pfimi nadfizeni nespokojenych zaméstnanci. Jsou to vedouci, kdo se zaméstnanci komunikuji

na denni bazi, fesi zadosti pracovnikd o zvyseni mzdy a obecné nesou nasledky zavedeni politiky

41 ZENGER, T. The case against pay transparency. Harvard Business Review Digital Articles. 2016. Online. Dostupné z:
https://hbr.org/2016/09/the-case-against-pay-transparency [cit. 2025-04-25].

42 STOFBERG, R.,, MABASO, C. M., BUSSIN, M. H. R. Employee responses to pay transparency. SA Journal of Industrial Psychology.
2022. Online. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/360814541_Employee_responses_to_pay_transparency [cit.
2025-04-25].

4 LAM, L., CHENG, B.H., BAMBERGER, P., WONG, M. Pay Transparency as a Moving Target: A Multistep Model of Pay Compression, |-
Deals, and Collectivist Shared Values. Academy of Management Journal, r. 66, ¢. 2. Online. 2023. Dostupné z:
https://journals.aom.org/doi/10.5465/am;.2020.1831 [cit. 2025-04-22].
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transparentnosti odménovani, prestoze casto ani nemaji moznost ovlivnit nastaveni pristupu

zameéstnavatele v této oblasti.

V takové situaci zaujimaji pfimi nadfizeni zaméstnanct sebeochranny pfistup. Je pro né ¢asové

i psychicky naroc¢né fesit stiznosti zaméstnanctl a jejich zadosti o zvyseni mzdy. Radéji pfistupuji
k vzdjemnému priblizovani pobidek odvijejicich se od vykonu. Tato ,komprese” sebou nese

i snizeni rozptylu odménovani, jez je pficinou obav a stiznosti zaméstnancl na nerovnost

v odménovani. Tento pristup mize v konecném dlsledku vést k celkovému snizeni odmeénovani
v organizaci. Napfiklad kdyz stat Kalifornie v USA v roce 2010 zprihlednil odménovani
managementu kalifornskych mést, primérné odmény se v roce 2012 snizily priblizné o 7 %.

K poklesu doslo predevsim na Urovni seniornich zaméstnancd, coz svédci o kompresi
odménovani.*

Vyjednavani individualizovanych odmén

Transparentnost odménovani podnécuje zaméstnance k vyjednavani o individualnich odménach.

Autori studie ,Pay Transparency as a Moving Target" zjistili, Ze zaméstnanci reaguji na kompresi
odmén zpUsobenou transparentnosti tim, ze hledaji alternativni zplsoby, jak ziskat odménu,
kterou si podle svého nazoru zaslouzi. Snizeni rozsahu odmén znamena, ze klesa
pravdépodobnost ziskani téchto odmén ve formé vyssi mzdy. Proto se zaméstnanci na svych
nadrizenych cCastéji snazi ziskat jiné, méné viditelné formy odmén. Prlizkum mezi zaméstnavateli
provedeny v ramci zminéné studie prokazal, Ze po zavedeni principu transparentnosti mezd
zaméstnanci Castéji usilovali o individualni dohodu, jako je dodatecné skoleni za Gcelem
kariérniho rozvoje nebo doplfikové zdravotni benefity, souhrnné oznacované jako
Jidiosynkraticka dohoda” (,i-deal"). Vzhledem k tomu, Ze jsou individualni, jedinecné

a sjednavané jednotlivé s nadfizenymi, predstavuji idiosynkratické kontrakty schidny zplsob,

jak kompenzovat pfipadnou vnimanou nerovnost nepenéznimi prostfedky.*

44 MAS, A. Does Transparency Lead to Pay Compression? The University of Chicago Press Journals. r. 125, ¢. 2. Online. Dostupné z:
https://www.journals.uchicago.edu/doi/epdf/10.1086/693137 [cit. 2025-04-22].

4 LAM, L., CHENG, B.H., BAMBERGER, P., WONG, M. Research: The Unintended Consequences of Pay Transparency. HBR. Online.
2022. Dostupné z: https://hbr.org/2022/08/research-the-unintended-consequences-of-pay-transparency [cit. 2025-04-22].
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Vy$$i ochota nadrizenych plnit individualni pozadavky
Studie prokazala nejenom to, Ze snizeni odmén zplsobené transparentnosti pravdépodobné
vedlo k zadostem zaméstnancl o idiosynkratické dohody. Prokazala rovnéz, ze nadfizeni tyto

Zadosti také Castéji akceptuji. Tim, ze tyto pozadavky schvali, dafi se jim:

e udrzet nebo i dale zvySovat vykonnost tymu
e snizit riziko ztraty klicovych talentd kvali nespokojenosti s odménovanim
e zajistit, Ze (navzdory transparentnosti odménovani) tato forma dohodnutych odmén

zUstane mimo pozornost.

Motivace primych nadrizenych je pomérné primocara. Pravé oni odpovidaji za fizeni tym0

pracovnik(l, coz zahrnuje i jejich motivaci a podporu jejich vykonnosti a spokojenosti.

Autofi na prikladu vyse popsanych nepredpokladanych disledk( zavedeni politiky
transparentnosti odménovani ukazuji, ze se maze jednat o ,pohyblivy cil”, kdy dochazi k posunu
systém( odménovani od toho, co je viditelné (mzda ci plat) k tomu, co je nepozorovatelné
(idiosynkratické dohody). Tento posun smérem k individualné diferencovanému odmeénovani

v podobé méné viditelnych vyhod je zvlasté znepokojivy v pripadé, kdy k nému dochazi na ukor

rovného odménovani zen a muzd.

Vyzkum dale poukéazal na odlisné dopady firemni kultury na transparentnost odménovani.
Ukazuje se, ze u zaméstnavateld se silnéjsi kolektivistickou pracovni kulturou (zaméstnanci vice
uprednostiuji spolecnou praci pred samostatnou) zaméstnanci a zaméstnankyné cCastéji
intenzivné sleduji své spolupracujici, aby se ujistili, ze je skute¢né kladen vétsi diraz na kolektiv
nez na jednotlivce. V téchto firmach je pravdépodobnéjsi, ze komprese mzdy/platu v dlsledku
transparentnosti odménovani vyvola zadosti zaméstnanct o ,i-deal” a nasledné schvaleni téchto

idiosynkratickych dohod nadfizenym.
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6.3. Vnimani transparentnosti odménovani
zameéestnanci a zameéstnavateli

V systémovém pristupu ke sledovani rovnosti v odménovani zen a muz maji cesti

zaméstnavatelé stale pomérné velké rezervy.

Z prizkumu HR Monitor (TREXIMA, spol. s r.0.) z roku 2023 mezi necelymi tfemi sty
zaméstnavateli vyplynulo, ze témér polovina podnik{ se problematikou rovného odménovani
zabyva jen okrajové nebo dokonce vibec. Pouze 14 % zaméstnavatell zapojenych do prazkumu
v minulosti proslo auditem rovného odménovani. Pfitom vice nez polovina respondent(

(53 % firem) deklarovalo, Ze takovou aktivitu neplanuje ani v nejblizéim nasledujicim roce.*®

Vysledky prazkumu EY a Hays mezi 348 podniky z podzimu roku 2024 ukazaly, ze dvé tretiny
zaméstnavateld v Ceské republice rozdily v odménovani muzi a zen nesleduji. Ve stejném
prizkumu 95 % podnikd uvedlo, Ze nema se mzdovymi nerovnostmi problém nebo nevidi
potiebu je méfit. Celkem 69 % podnikd zapojenych do prizkumu zaroven uvedlo, Ze rozdil

v odménovani muzl a zen je v jejich organizaci mensi nez 5 %.

Soucasti Setfeni EY a Hays bylo rovnéz dotazovani zaméstnanc(i (480 respondenttl), z néhoz
vyplynula vyrazné vyssi nespokojenost zen s Urovni jejich mzdy, nez tomu bylo u respondent( -
muzU. S vysi své mzdy v zakladu bylo velmi nespokojeno 11 % zen a jen 6 % muzd.

Spise spokojeno bylo se svou mzdou 42 % dotazovanych muzd, ale jen 31 % zen.*’

Prazkum EY a Hays poukazal i na dalsi odlisnosti ve vnimani problematiky transparentnosti
odmeénovani u zaméstnavatelll a u zaméstnancu. Vice nez dvé tretiny podnik{i nevnima zadné
vyhody ve zverejnovani odmeén. Naopak vice nez polovina (52 %) pracujicich uvedla, ze vyssi
transparentnost odmeénovani smysl ma. Firmy jako hlavni prekazku zavedeni tohoto nastroje vidi

zejména riziko vyssiho tlaku na zvysovani mezd. Jako problém rovnéz vidi potencialni snizeni

46 TREXIMA. Vice nez polovina zaméstnavatell neplanuje audit rovného odmériovani, smérnice je pfitom jiz pfijata. 2023. Online.
Dostupné z: https://www.trexima.cz/vice-nez-polovina-zamestnavatelu-neplanuje-audit-rovneho-odmenovani-smernice-je-pritom-
jiz-prijata/ [cit. 2025-04-23].

4T EY. Zaméstnavatelé nevidi problém v nerovnosti odménovani muzi a Zen, zaméstnanci ano. 2025. Online. Dostupné z:
https://www.ey.com/cs_cz/newsroom/2025/03/zamestnavatele-nevidi-problem-v-nerovnosti-odmenovani-muzu-a-zen-
zamestnanci-ano [cit. 2025-04-22].
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konkurenceschopnosti na trhu prace. Podniky na druhou stranu pripousti i nékteré vyhody,

jako je snadnéjsi nabor novych zaméstnancl a lepsi napliovani ocekavani pracovnika.

Vysledky prazkumu spolecnosti Mercer s nazvem ,Inside Employees” Minds" (Uvniti mysli

zaméstnanc()*®

podporuji obecnou tezi, Ze transparentnost odménovani zaméstnavatelliim
pomaha udrzet si zaméstnance. Prlizkumu z roku 2023 se zUcastnilo vice nez 4500 americkych
pracujicich. Zaméstnanci deklarujici v prlizkumu, Ze jsou odménovani spravedlivé, jsou

0 85 % angazovanégjsi a o 62 % loajalnéjsi nez ti, kteri pocit spravedlivého odménovani nemaiji.
Pokud méli respondenti pocit, Ze jsou placeni spravedlivé, dvakrat Castéji uvadeéli, Ze rozumi
zpUsobu urcovani jejich odmény zaméstnavatelem, a Ze jim jejich nadfizeny poskytuje informace
o jejich mzdovém rozpéti. Ukazuje se, Ze pokud jde o zapojeni a udrzeni zaméstnancd,

je transparentnost odménovani pomérné dllezita.

K podobnym zavérim dospél i prizkum provedeny spolecnosti Business.com na vzorku

1000 zaméstnancd, pracujicich na plny Gvazek v organizacich privatniho sektoru.*® Mira
otevrenosti firem v{ci publicité odménovani se pohybuje v Sirokém spektru. Autofi prizkumu
definovali tfi zakladni stupné transparentnosti. Nejméné transparentni jsou podniky, které
uplatnuji formalni pravidla, ktera jim brani ve zverejnéni mezd zaméstnanc(, a to i samotnymi
zaméstnanci (povinné utajeni). Tuto miru transparentnosti Ize identifikovat u 6 % firem, v nichz
pracuji respondenti prizkumu. Dal$im stupném je pracovni prostiedi s neformalnim utajovanim,
kdy jsou zaméstnanci odrazovani od vzajemného sdélovani informaci o svém odménovani

(16 % organizaci, v nichZ pUsobi dotazovani zaméstnanci). Dale na trhu pulsobi firmy v rizné
mire aplikujici politiku transparentnosti odménovani, at uz na zakladé zakonnych pozadavkl
nebo dobrovolné. To se tykad 37 % zaméstnavatell respondent. Z nich 24 % nabizi plnou interni
transparentnost a umoznuje zaméstnanclim zjistit platové rozpéti pro véechny pozice

ve spolecnosti. Jesté dal Slo zbyvajicich 13 % zaméstnavateld. Ti pIné zverejnuji své mzdoveé

48 MERCER. Pay transparency: The key to employee retention. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.imercer.com/articleinsights/pay-transparency-and-employee-retention [cit. 2025-04-22].

4 BROOKS, Ch. 37% of Employees Work for Companies With Pay Transparency. How Does This Practice Impact Worker Retention
and Equity? 2024. Online. Dostupné z: https://www.business.com/articles/pay-transparency/ [cit. 2025-04-22].

51


https://www.imercer.com/articleinsights/pay-transparency-and-employee-retention
https://www.business.com/articles/pay-transparency/

Udaje, coz znameng, Ze si je mohou prohlédnout a Sifit uchazeci o zaméstnani, konkurenti

i kdokoli jiny.

Box C. 1:

Buffer jako priklad plné transparentniho zaméstnavatele

Americka softwarova spolecnost Buffer zverejiiuje Udaje o mzdach svych zaméstnancl od
roku 2013. Na strance spolecCnosti s Udaji o rocnich mzdach jsou zverejnény Udaje o
odménovani kazdého zaméstnance, vcetné jeho krestniho jména, lokality vykonu préace,

oddéleni podniku (tymu) a funkce (pracovni pozice) jako referenc¢niho bodu.

Zajemclm o informace je k dispozici strucna tabulka se zakladnim prehledem a dale
podrobné tabulky s dal$imi informacemi, napfiklad o tom, jaké referencni hodnoty jsou pro
jednotlivé zaméstnance pouzity nebo jak se zvysi jejich mzda prfi zméné stupné/drovné

v dasledku povyseni.*®

Pokud neni takova povinnost stanovena zakony, zdaleka ne vSichni zaméstnavatelé otevrené
zverejnuji vysi mezd svych zaméstnancl. Nastaveni spravedlivého systému odménovani

je nakladny proces, ktera vyzaduje pravidelné srovnavani se s trhem, ohodnoceni pracovnich
pozic (vytvoreni hierarchie pracovnich pozic s pfislusSnymi rozsahy mezd) a audity odménovani,

aby bylo zajisténo, Ze vsichni zaméstnanci jsou odménovani spravedlivé.

Transparentnost muze také vybizet k hromadnym zalobam, kdy zaméstnanci mohou svého
zaméstnavatele soudné napadnout za jeho minuld rozhodnuti, vedouci k nerovnému
odménovani. Kromé toho mohou mit podniky vnimat jako riziko, Ze konkurence bude znat vysi
odménovani jejich odbornikd.

Podle zjisténi Business.com se podnikové zasady utajovani mezd velmi ¢asto miji Gcinkem.
Celkem 62 % Ucastnik( prazkumu, kteri plsobi v netransparentnich firmach deklarovalo,

Ze Udaje o svych mzdach sdélilo spolupracovnikiim, zjistilo idaje o mzdach ostatnich, pfipadné

50 BUFFER. Transparent salaries. Online. 2025. Dostupné z: https://buffer.com/salaries [cit. 2025-04-22].
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oboji. Tato zjisténi mohou mit na zaméstnance rlizny dopad. Nékterym pracovnikdim byly tyto
Udaje Ihostejné a deklarovali, Ze kazdy vydélava podle toho, kolik si zaslouzi. Jejich vztahy

s kolegy a kolegynémi se nezménily ani poté, co mohli srovnat své vydélky s pfijmy ostatnich
zaméstnancl podniku. Naopak jiné pracovniky jejich zjisténi mohou silné zasahnout. Pocity
nespravedInosti a frustrace jsou podle autord prirozenym vedlejSim efektem zjisténi rozdild

v odménovani, zejména pfi porovnani mezd s podobnymi rolemi, délkou praxe nebo vnimanou
mirou pfinosu. Pocit nedocenéni mlze mit vyrazny dopad na moralku zaméstnanci a jejich

spokojenost s praci.

Existuji i dalSi zpUsoby, jakymi lidé pfistupuji k idajim o odménovani ve své organizaci. Néktefi
pracovnici data vyuZzivaji jako katalyzator svého profesniho rlistu a snazi se zjistit, co maji udélat,
aby se jejich prijem zvysil. Analyzuji svij pfinos a hodnotu pro zaméstnavatele, za¢nou hledat

jasna kritéria pro vykon a odménovani a vice se jimi fidi.”’

Podnikova politika transparentniho odménovani je podle Business.com dllezitéjsi pro mladsi
generace zameéstnancl a pro Zeny. Zhruba dvé tretiny zaméstnanc( generaci Z (ve véku 18-27
let) a mileniall (28-41leti) deklarovaly, ze preferuji pracovat pro zaméstnavatele, ktery zverejiuje
Udaje o odménovani. Naopak generace narozena v prvnich dvaceti povalecnych letech
(ohrani¢ena ro¢nikem narozeni 1964) totéz uvedla jen ve 36 % pripadl. Zaméstnanci z generace
X (narozena mezi lety 1965 az 1980) preferuji takového zaméstnavatele ze 47 %. Z muzd
preferuje pracovat pro firmu s transparentni politikou odménovani 52 %, v pfipadé zen se vSak
podil zvySuje na 64 %. Vzhledem k tomu, Ze tyto skupiny pracovnikd jsou s nejvétsi
pravdépodobnosti negativnéji ovlivnény rozdily v odménovani, je jejich vétsi zajem o politiky

podporujici rovné odménovani zcela racionalni.
Z dalSich odpovédi respondentli tohoto prizkumu dale vyplynulo:

e podle 70 % dotazovanych mUze politika transparentnosti odménovani snizit nerovnosti

v odménovani muzl a zen (o opaku bylo presvédceno 14 % dotazovanych)

51 BROOKS, Ch. 37% of Employees Work for Companies With Pay Transparency. How Does This Practice Impact Worker Retention
and Equity? 2024. Online. Dostupné z: https://www.business.com/articles/pay-transparency/ [cit. 2025-04-22].
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e celkem 58 % respondentl by uprednostrovalo pracovat pro zaméstnavatele
s transparentni mzdovou politikou (opacné se vyjadfilo 19 % dotazovanych)

e podle 58 % Ucastnikl Setreni se firmy bez transparentni politiky odménovani
pravdépodobné snazi skryvat neférové zplsoby odménovani (21 % tvrdi opak)

e vice nez polovina respondentll (54 %) je presvédcena, Ze povinnost zverejiovat
informace o odménovani by méla byt stanovena zakonem (opacného nazoru je Ctvrtina
dotazovanych)

e celkem 27 % Ucastnikl Setfeni se domnivalo, zZe zjisténi vySe odménovani jejich
spolupracovnikli by negativné ovlivnilo jejich pracovni motivaci a uspokojeni prace
(nemysli si to 51 % respondentu)

e podle 24 % respondentl by verejna dostupnost informaci o odménovani mohla ovlivnit

jejich vili odejit od zaméstnavatele (opacného nazoru je 49 % dotazovanych).

Pfi hodnoceni dopadu zverejnovani mezd na pracovni moralku a uspokojeni z prace se
dotazovani zaméstnanci rozdélili na dvé velké skupiny. Zatimco necela polovina tvrdila,

Ze tyto informace nemaji vliv na jejich motivaci nebo spokojenost v praci, dalSich

43 % nesoubhlasilo s tim, zZe by se diky nim stali konkurenceschopné;jsimi vici svym
spolupracovnikiim. Nicméné pro nékteré skupiny zaméstnanci ma celkova transparentnost
odménovani tu nevyhodu, Ze snizuje vyjednavaci silu jednotlivcl. Pokud se spole¢nosti zavazou
k dosazeni mzdové rovnovahy, mlze to vést k plosSnému snizeni mezd. Jinak feceno,

kdyz se jeden zaméstnanec snazi vyjednat pro sebe vyssi plat, jeho zaméstnavatel ho

pravdépodobné odmitne, aby se vyhnul zvyseni odmén pro podobné zaméstnance.

Z pohledu zaméstnavatell jsou bezpochyby zajimava zjisténi o vlivu podnikové politiky
transparentnosti odménovani na udrzeni zaméstnancl. V tomto ohledu jsou zjisténi priizkumu
Business.com pomérné jednoznacna: o odchodu z firmy, ktera aplikuje plnou interni
transparentnost mzdového rozmezi pro vSechny pozice v organizaci, uvazuje jen 8 %
zaméstnancu. Naopak z firmy, kde plati politika formalniho, resp. neformalniho utajovani mezd,
planuje odejit pétina (resp. dokonce ¢tvrtina) jejich pracovnikd. Zaméstnavatelé s plnou interni

transparentnosti se zaroven mohou pochlubit vyjimecnou spokojenosti svych zaméstnanct
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s praci: 71 % pracovniku se citi spokojeno ve srovnani s 25 % zaméstnanci pracujicich

u zaméstnavatel( s neformalnim utajenim.*

Prdzkum Business.com rovnéz zkoumal rlzné potencialni strategie zaméstnanc(, kdyby narazili
na nabidky prace na podobné pozice, které nabizeji vyssi odménu, nez je jejich soucasna.
Nejvétsi skupina zaméstnancl by zvazovala odchod z organizace, pokud by se jim naskytla |épe
placena prilezitost, lisi se ale ve zdUvodnéni tohoto kroku. Néktefi pracovnici by svou aktualni
nekonkurenceschopnou mzdu chapali jako zradu od soucasnych zaméstnavateld,

coz by je pfimélo k hledani pozic nabizejicich lepsi odménu. Jini by se rozhodli uchazet

se 0 inzerovanou pozici a povazovali by ji za prostfedek finan¢niho a profesniho postupu.

Dalsi skupina respondentt by inzerovanou pozici pouzila jako referenéni bod pro vyjednavani se
stavajicim zaméstnavatelem o vyssi mzdé, zejména pokud by si byli jisti, ze maji pro
zaméstnavatele na své soucasné pozici cenu. Pro nejmensi skupinu respondent( by vyhlidka
vyssi mzdy u jiného zaméstnavatele nehrala roli. Jedna se o zaméstnance, ktefi jsou na své

soucasné pracovni pozici zcela spokojeni.>

6.4. Nedostatky v porozumeéni konceptu
transparentnosti odménovani

Vysledky nékterych studii zamérenych na zkoumani nazord zaméstnancl na transparentnost
odmeénovani naznacuji, Ze je tfeba vénovat zvySenou pozornost peclivému vysvétlovani
konceptu a principl transparentniho odménovani. Pokud si lidé pod timto pojmem predstavuji
néco jiného, nez skute¢né znamena, mohou dojit k nespravnym zavérlim a rozhodnutim,

coz muze vést k nedorozuménim a problémim v komunikaci.

Prazkum ,Inside Employees” Minds" napfiklad poukazal na specificky rozpor, naznacujici malé
povédomi zaméstnancl o tom, co transparentnost odménovani ve skute¢nosti znamena. Jednim

z vyznamnych vysledkd této studie bylo, ze 68 % zaméstnancui uvadi, ze zna své mzdové rozpéti.

52 BROOKS, Ch. 37% of Employees Work for Companies With Pay Transparency. How Does This Practice Impact Worker Retention
and Equity? 2024. Online. Dostupné z: https://www.business.com/articles/pay-transparency/ [cit. 2025-04-22].
53 BROOKS, Ch. 37% of Employees Work for Companies With Pay Transparency. How Does This Practice Impact Worker Retention
and Equity? 2024. Online. Dostupné z: https://www.business.com/articles/pay-transparency/ [cit. 2025-04-22].
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Problémem tohoto Udaje je, Ze pouze 25 % americkych zaméstnavatel(l uvadi, Ze mzdové
rozpéti sdéluji — to je velky rozpor. Z prlizkumu vyplynulo, Ze 61 % zaméstnancu se dozvida své
mzdové rozpéti (resp. to, o ¢em se domnivaji, ze je jejich mzdovym rozpétim), z pracovnich
nabidek. Udaje uvedené v nabidkach pracovnich mist jsou véak z hlediska odménovani
soucCasného zaméstnance Casto irelevantni. Z toho vyplyva, ze velky podil zaméstnancl

se pfi zjistovani, zda jsou odmériovani spravedlivé, spoléha na nerelevantni informace.>
Efektivnim zpUsobem, jak identifikovat pfipadné neporozuméni konceptu transparentnosti
odménovani, je pouziti kvalitativnich vyzkumnych metod, s jejichz pomoci Ize ziskat podrobnéjsi
a bohatsi popisy toho, jak pracovnici vnimaji transparentnost odmeénovani, a poskytujicich vice

nuanci, nez je mozné ziskat pomoci kvantitativnich metod.

Kvalitativni prlizkum mezi zaméstnanci riznych podnikd, provedeny R. Stofbergovou a kol.

(2021)>> metodou individualnich interview, dospél k nasledujicim zjisténim:

e Ucastnici chapou transparentnost odménovani velmi r(izné. Na jedné strané se objevuje
naprosté nepochopeni tohoto konceptu (,transparentnost odménovani znamena,
Ze dostavam pravidelné vyplatni pasku”). Vedle toho se objevovalo i sofistikované
chapani terminu, které odpovida definici zkoumaného pojmu. Toto zjisténi ukazuje, ze
zaméstnanci nemaji jednotnou predstavu o tom, co znamena transparentnost
odménovani.

e Zameéstnanci Casto téma transparentnosti odménovani vztahuji ke své mzdé, benefitlim
a zvySovani mzdy a nevnimaji je jako organizacni politiku v oblasti mezd.
Za transparentnost odmeénovani tak napfiklad povazuji fakt, Ze jim zaméstnavatel
predava vytistény mzdovy list nebo Ze se béhem vybérového fizeni od potencialniho

zaméstnavatele dozvédi o poskytovanych benefitech. Jsou-li spokojeni s dostupnosti

> MERCER. Pay transparency: The key to employee retention. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.imercer.com/articleinsights/pay-transparency-and-employee-retention [cit. 2025-04-22].

55 STOFBERG, R., MABASO, C. M., BUSSIN, M. H. R. Employee responses to pay transparency. SA Journal of Industrial Psychology.
2022. Online. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/360814541_Employee_responses_to_pay_transparency [cit.
2025-04-25].
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informaci o své mzdé a benefitech, byvaji zpravidla spokojeni i s transparentnosti
odmeénovani, protoze prave takto ji chapou.

Vétsina oslovenych zaméstnancl od svych zaméstnavatell v této oblasti neocekavala
néco vice nebo néco jiného. Zpravidla povazovali pravidla svého zaméstnavatele za
standardni, a to presto, ze plsobili u zaméstnavatell s riznou mirou transparentnosti
odménovani.

Pokud zaméstnanci neocekavaji otevienéjsi politiku odménovani, mize to byt podle
autoru castecné zplsobeno tim, ze néktefi Ucastnici (zejména mladsi zaméstnanci) maji
nizké povédomi o konceptu transparentnosti odménovani a pravdépodobné ani nevéd;,
Ze otevrenéjsi pristup k odménovani je viilbec mozny.

| kdyz Gcastnici prlizkumu neocekavali otevienéjsi pfistup, vyjadfovali nespokojenost

s tim, jak probiha komunikace ohledné odménovani, zejména zvysovani mezd a méli
silny pocit, ze v této oblasti existuje prostor pro zlepseni.

Odpovédi respondentu v interview o nerovnosti v odménovani bylo z hlediska obsahu
mozné rozdélit do dvou zakladnich oblasti: obavy z nerovnosti v odménovani a reakce
na rozdilné nebo nerovné odménovani. Obavy z nerovnosti v odménovani se prevazné
zamérovaly na vnimani nebo priklady nerovnosti v odménovani v organizacich Gcastnikd.
Navzdory ¢asto vyhranénym nazordm na nerovnost v odménovani se opakované
objevoval nazor, Ze diferenciace odménovani (rozdilné odménovani za stejnou praci),
muUze byt pfijatelna, pokud jsou pro ni uvedeny padné ddvody.

Béhem interview o nerovnosti v odménovani Ucastnici vyslovné nezminili transparentnost
odménovani jako nastroj k reseni této nerovnosti. Mozna o této moznosti nevedéli,
mohlo k tomu vsak pfrispét i jejich nizké oCekavani ohledné transparentnosti odménovani
ze strany zaméstnavatel(.

Z interview vyplynuly dva benefity transparentniho odménovani, které doposud nebyly
popsany v odborné literature. Zaprvé, transparentnost odmeénovani v respondentech

vytvarela pocit vétsiho zastoupeni (vyjadreny jako ,hlas” v organizaci a pocit urcité
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kontroly nad situaci) a hodnoty. Zadruhé, Ze transparentnost je dobra z podstaty véci

a nemusi byt vazana na hmatatelnéjsi vysledky.*®

56 STOFBERG, R., MABASO, C. M., BUSSIN, M. H. R. Employee responses to pay transparency. SA Journal of Industrial Psychology.
2022. Online. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/360814541_Employee_responses_to_pay_transparency [cit.
2025-04-25].
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7. Zahranicni priklady eliminace
nerovneho odmenovani

V této kapitole jsou popsany vybrané ilustrativni priklady postupl v zemich, které jiz zavedly
legislativu v oblasti zvySeni transparentnosti odménovani. Ve Velké Britanii existuje povinnost
podavat zpravy o odménovani v clenéni na zeny a muze od roku 2017. V Kanadé existuji
podobné predpisy na federativni Urovni od roku 2021, nicméné v provinciich jako Ontario saha
historie reportovani zaméstnavatell o odménovani zaméstnankyn a zaméstnancl az do roku

1988.

7.1. Velka Britanie

Od roku 2017 musi podle zakona ,The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information)
Regulations 2017">" kazdy zaméstnavatel ve Velké Britanii, ktery k uréenému datu zaméstnava
250 nebo vice zaméstnancl, podavat zpravu o prdmérném odménovani v clenéni na muze

a zeny (,gender pay gap report”).”®

Mezi takto zapocitavané pracovniky patfi:

e 0soby, které maji se zaméstnavatelem uzavienou pracovni smlouvu, véetné pripad(,
kdy pracuji na castecny Uvazek, sdileji pracovni misto nebo jsou na dovolené.

e nékteré osoby samostatné vydélecné Cinné, pokud musi praci vykonavat samy;
to znamena, Ze nesméji zadnou Cast prace zadat subdodavateldm nebo na ni zaméstnat
vlastni zaméstnance.

e spolecnici, ktefi pobiraji mzdu, nebo ¢lenové spolecnosti s ru¢enim omezenym, které

organizace pro Ucely mzdové agendy povazuje za zaméstnance.

> NATIONAL ARCHIVES. The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017. Online. 2017. Dostupné z:
https://www.legislation.gov.uk/ukdsi/2017/9780111152010 [cit. 2025-04-11].

%8 GOV.UK. Gender pay gap reporting: guidance for Employers - overview. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/overview [cit. 2025-04-11].
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Do celkového poctu pracovnikl se pro ucely zpravy zapocitavaji osoby, nikoliv velikost Gvazku.
To znamena, Ze jeden pracujici na polovi¢ni Uvazek se zapocitava jako 1 osoba, nikoliv jako 0,5
pracovnika. Podobné pokud dva lidé sdili jedno pracovni misto, zapocitavaji se jako dvé osoby

a s poctem jimi sdilenych pracovnich mist (tj. jedno) se nekalkuluje.

Agenturni pracovnici se nezapocitavaji. Do své zpravy o GPG je zapocitava agentura, ktera je

jejich zaméstnavatelem.

Zaméstnance na dovolené (zdravotni, materska, rodicovska dovolend) lze do kalkulace GPG
zahrnout pouze v pfipadé, kdy pobiraji plnou mzdu/plat. Pokud v souvislosti s dovolenou
pobiraji kracenou mzdu/plat, zapocitavaji se pouze do poctu pracovnik(l, nikoliv do kalkulace

GPG.

Pokud je organizace soucasti skupiny podnikl a tato skupina jako celek zaméstnava alespon 250
pracovnik(l podle vySe uvedenych pravidel, je report o GPG predkladan za kazdy samostatny
pravni subjekt skupiny. Vedle téchto samostatnych zprav maze skupina vykazat a zverejnit (1)
souhrnné Udaje za celou skupinu, (Il) dalsi idaje v popisu doplfujicim zverejnéné zpravy. Vétsim
zaméstnavateliim se doporucuje vypocty dale roz¢lenit, coz mGze byt uzitecné napr. pokud
organizace pusobi v rliznych sektorech ekonomiky nebo pokud pracovni mista, vyse odmén

a bonusl nejsou snadno porovnatelné.

UFady britské viady poskytuji zaméstnavateldm prehledné zpracované navody, jak postupovat
pfi pFipravé podkladovych dat® a pfi vlastni kalkulaci odmérovani® muzi a Zen pro ucely
zpravy o GPG. Ve zpravé se provadi 6 okruhl vypoctu:

e procentni podil muzi a Zen v jednotlivych kvartilech s hodinovou mzdou.

e stredni (prGmérny) rozdil v odménovani zen a muzl pro hodinovou mzdu

e median rozdilu v odménovani zen a muzd v hodinové mzdé

9 GOV.UK. Gender pay gap reporting: guidance for Employers — preparing your data. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/preparing-your-data [cit. 2025-
04-11].

80 GOV.UK. Gender pay gap reporting: guidance for Employers — making your calculations. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/making-your-calculations [cit.
2025-04-11].

60


https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/preparing-your-data
https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/making-your-calculations

e procentni podil muzl a Zen, ktefi dostavaji bonusovou mzdu
e stredni (prGmérny) rozdil v odménovani zen a muz( u bonusové mzdy

e median rozdilu v odménovani zen a muz{ u bonusovych mezd

Zpracovana data o GPG predava zameéstnavatel prostrednictvim rozhrani zfizeného pro tyto

7 v 6‘] . s 7 . v v 7 s v o v v e e s 7
Ucely.”" Organizace dale musi informace o odménovani muzl a Zen zverejnit na svych webovych
strankach, prfipadné na intranetu nebo strankach materské spolecnosti, pokud organizace
neprovozuje vlastni webové stranky. Zameéstnavatel musi své zaméstnance informovat, kde

mohou pfislusné informace najit. Informace musi byt online k dispozici nejméné po dobu tfi let.
Dale m(ize byt potreba v zavislosti na typu organizace potreba predlozit:

e pisemné prohlaseni o pravdivosti predlozenych udaji (neni potfeba u organizaci
z verejné sféry)

e prlvodni sdéleni (v ném zaméstnavatel vysvétli, z jakého dlvodu se u néj GPG vyskytuje
a jaka opatreni pfijal, aby situaci zanalyzoval a vyresil)

e akeni plan na eliminaci GPG (zaméstnavatelé mohou dobrovolné publikovat svij akeni
plan na svych webovych strankach).®?

Na strankach ,Gender pay gap service"®

jsou verejné k dispozici data o odménovani muzl a zen.
Lze vyhledavat Udaje za ekonomické sektory i za konkrétni podniky. Aplikace rovnéz umoznuje

porovnavat hodnoty jednotlivych podnik{i mezi sebou.

61 GOV.UK. Gender pay gap reporting: guidance for Employers — Report your gender pay gap data. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/report-your-gender-pay-gap-
data [cit. 2025-04-11].

62 GOV.UK. Gender pay gap reporting: guidance for Employers - overview. Online. 2024. Dostupné z:
https://www.gov.uk/government/publications/gender-pay-gap-reporting-guidance-for-employers/overview [cit. 2025-04-11].

8 GOV.UK. Gender pay gap service. Online. 2025. Dostupné z: https://gender-pay-gap.service.gov.uk/ [cit. 2025-04-11].
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7.2. Kanada

V Kanadé existuje federalni zakon na reseni problematiky gender pay gap (Pay Equity Act, S.C.
2018, c. 27), od roku 2021.% U¢elem z&kona je prostfednictvim konkrétnich krokd a nastrojd
zajistit, aby zeny a muzi pracujici ve verejném sektoru a u federalné regulovanych privatnich
zaméstnavatel(l dostavali stejnou odménu za praci stejné hodnoty. Zakon se vztahuje na

zameéstnavatele s 10 a vice zaméstnanci.

Nicméné na Urovni jednotlivych provincii je tato oblast feSena dlouhodobé, zejména z toho
dlvodu, 7e zalezitosti gender pay gap jsou do velké miry v pravomoci regionalnich vlad.

Napfiklad v provincii Ontario je Zakon o rovném odménovani v platnosti jiz od roku 1988.%°

Systém je nastaven tak, aby nerovnosti fesil spiSe preventivné nez nasledné (tj. zpétné). Mimo
jiné to znamena, ze zodpovédnost za snizovani nerovnosti v odménovani se presouva

ze zaméstnancl/zaméstnankyn (kdy je na nich, aby si toto pravo vybojovali) na provincii,
popr na stat, a na zaméstnavatele. Tedy na aktéry, ktefi maji vice kapacit moznosti i moci
problém resit. Vedle principu rovného odménovani za stejnou praci se nyni vice pozornosti

vénuje i principu stejné odmény za praci stejné hodnoty.
Hlavni rysy predpist v oblasti rovného odménovani v Kanadé:

e zakon se vztahuje na vSechny zaméstnavatele urcité velikosti a v urcitych typech sektord.
Zakon se postupné novelizuje tak, aby platil pro organizace se stale mensim poctem
zaméstnancu.

e Zaméstnavatelé ze zakona provadi statistické analyzy o odmeénovani ve firmé,

a to ve stanovené Ih(té.
e Legislativa urcuje parametry metodiky, které zaméstnavatelé pouziji k dosazeni

stanovenych vysledk( v ramci procesu snizovani GPG v podniku/organizaci.

6 GOVERNMENT OF CANADA. Justice Law Website. Pay Equity Act. Online. 2018. Dostupné z: https://laws-
lois.justice.gc.ca/eng/acts/p-4.2/page-1.html [cit. 2025-04-11].

5 ONTARIO. E-laws. Equal Pay Act. R.S.0. 1990, c. P.7. Online. 2025. Dostupné z: https://www.ontario.ca/laws/statute/90p07 [cit.
2025-04-11].
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e Do procesu snizovani GPG v dané firmé ¢i organizaci musi byt zapojeni i zastupci

zaméstnancu, napfiklad v podobé ustaveni Vyboru pro rovné odménovani.

Dosavadni praxe uplathovana v provincii Ontario ukazala, Ze legislativa usnadnujici a podporujici
kolektivni vyjednavani sehrava v prosazovani rovnosti v odménovani pozitivni tlohu. Odbory
jsou totiz do jednani o rovném odménovani priibézné zapojeny. Zakon aplikovany v Ontariu
zakazuje zaméstnavatelllm nebo tretim stranam povérenym vyjednavanim (,bargaining agents")
akceptovat takové postupy v odménovani, které by pfi jejich prijeti vedly k poruseni pozadavku

na rovné odménovani.®®

Plan rovného odmeénovani

Klicovym opatrenim ke snizovani GPG u zaméstnavatele je tzv. ,plan rovného odménovani”.
Vychodiskem realizace planu je genderové neutralni hodnoceni povolani, a to na zakladé kritérii
jako dovednosti, namaha, odpovédnost a pracovni podminky. Pfi realizaci planu jsou aplikovany
vymezené postupy k odhaleni nerovnosti v odmeénovani mezi povolanimi vykonavanymi
zpravidla muzi a povolanimi, v nichZ plsobi prevazné Zeny. Tento proces musi poprvé
probéhnout béhem Ihlty 3 az 5 let a poté se pravidelné jednou za rok opakuje. Plan obsahuje

i popis zplsobu, jakym organizace hodla dosahnout vyrovnani odménovani, véetné ¢asového
ramce do kdy ma dojit k ndpravé pokud analyza mezd zjisti nerovnosti v odménovani u Zzen
(skupin povolani vykonavanych prevazné zenami). Cilem planu je dosahnout a udrzet rovnost

v odménovani muzl a zen u zaméstnavatele.

Firmy do 50 zaméstnancu spadajici pod federalni zakon o rovném odménovani nemusi plan
rovného odménovani vytvaret (v Ontariu to plati pro organizace do 10 zaméstnanct). Jsou vsak
povinny identifikovat diskriminacni rozdily v odménovani a napravit je. Tato vyjimka je

stanovena s ohledem na omezenéjsi zdroje malych firem.

6 MARIKOVA, H. Dobré praxe rovného odménovani — Kanada. ISBN 978-80-7421-263-5. MPSV, Praha. Online. 2022. Dostupné z:
https://rovnaodmena.cz/wp-content/uploads/2023/08/dobra_praxe_kanada_publikace.pdf [cit. 2025-04-11].
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Institucionalni podpora

V rémci federace i jednotlivych provincii Kanady je k dispozici sit' podpurnych instituci.

Do ni spada Komise pro rovné odménovani, které se sklada z Uradu pro rovné odménovani
a z Tribunalu pro slySeni v otazce rovného odménovani. V ramci sité dale pisobi komisafri

a komisarky pro rovné odmeénovani.
Ucelem téchto instituci je:

e prosazovat fungovani zakona o rovném odmeénovani

e poskytovat informace verejnosti, zaméstnavatelim a zaméstnancim

e podporovat a pomahat zaméstnavatellim, odborlim a zaméstnancim pfi zavadéni
a naplnovani planu rovného odménovani dle zakona

e kontrolovat zaméstnavatele v oblasti rovného odménovani

e poskytovat mediaci sporli v dané v oblasti

e vymahat ndpravu a to véetné pokutovani za nedodrzovani pfislusného zékona.®’

Vybor pro rovné odménovani

Zameéstnavatelé s vice nez 100 zaméstnanci anebo s odborovymi zaméstnanci jsou podle zakona
povinni zfizovat Vybory pro rovné odménovani (Pay Equity Committees). Zakon definuje
pozadavky na pocet clenll vyboru zastupujicich zaméstnance i zaméstnavatele, zastoupeni zen
ve vyboru apod. Odborové organizace by do vyboru pro rovné odménovani mély jmenovat své
zastupce. Odborové neorganizovani zameéstnanci voli své zastupce do vyboru tajnym

hlasovanim.

Zaméstnavatel ze zakona poskytuje ¢lenim vyboru potrebné skoleni pro vytvoreni

a implementaci planu rovného odménovani. Skoleni méa byt zaméfeno na rozvoj technickych
dovednosti ¢lenl vyboru a na dovednost identifikovat a odstranovat diskriminaci. Zaméstnavatel
poskytuje informace a podporuje Skoleni tak, aby vedeni spolecnosti i vSichni zaméstnanci

porozuméli procesu rovného odménovani a planu rovného odménovani. Cas straveny praci

7 MARIKOVA, H. Dobré praxe rovného odménovani — Kanada. ISBN 978-80-7421-263-5. MPSV, Praha. Online. 2022. Dostupné z:
https://rovnaodmena.cz/wp-content/uploads/2023/08/dobra_praxe_kanada_publikace.pdf [cit. 2025-04-11].
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ve vyboru pro rovné odménovani a rovnéz ¢innostmi nutnymi k dosazeni rovnosti

v odménovani, se povazuje za pracovni dobu. Jestlize spolu zastupci zaméstnavatele

a zaméstnancl zapojeni do vyboru nesouhlasi pfi tvorbé a implementaci planu rovného

odménovani, predkladaji spor kanadské Komisi pro rovné odménovani (Canadian Pay Equity

Commission), ktera ma pomoci stranam spor vyresit. Pokud se to nepodafi, rozhodne Komise.

Zameéstnanci se proti rozhodnuti vyboru mohou odvolat u kanadské Komise pro rovné

odménovani, pokud se domnivaji Ze néktera cast procesu je namirena proti nim.

Legislativni podpora transparentnosti odmeénovani

Prvni legislativni normou v Kanadé, zamérenou na zvyseni transparentnosti odménovani

je Zakon o transparentnosti odménovani (Pay Transparency Act), ktery v roce 2018 pfijala

provincie Ontario. K jeho klicCovym prvkim patfi:

Informovani o vysi mzdy/platu v nabidce prace: inzeraty volnych pracovnich mist musi
obsahovat tarifni sazbu nebo tarifni rozpéti mezd/platd.

Zdkaz zjistovani vyse odmériovdni u predchozich zaméstnavatelii od uchazecl/uchazecek
0 zaméstnani.

Zakaz postihovat zamestnance zajimajici se o informace o vydélcich: zaméstnance
pozadujici informace o vydélcich v jejich organizaci Ci firmé zaméstnavatelé nesméji
postihovat disciplinarné, ani je zastrasovat, propoustét nebo je jinak penalizovat.
StiZnosti za poruseni zdkona: pokud zaméstnavatel néktera z predchozich ustanoveni
porusuje, mohou uchazeci o zaméstnani i stavajici zaméstnanci podat stiznost

k ontarijské radé pro pracovnépravni vztahy.

Poskytovani informaci o nerovnostech ve vydeélcich zaméstnavatelem: zaméstnavatelé

se 100 a vice zaméstnanci sleduji a publikuji data o nerovnostech ve vydélcich na zakladé
pohlavi, pfipadné dalsich charakteristik. Zaméstnavatelé data o vydélcich zverejnuji

na vlastnich pracovistich a poskytuji o nich hlaseni prislusné instituci (Ministerstvu prace).
Ministerstvo prace zverejnuje zpravy zaméstnavatell o transparentnosti ve vydélcich

online.
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e Struktura zprav o transparentnosti: zprava poskytuje zakladni informace o zaméstnavateli,
o slozeni pracovnich sil v organizaci a o rozdilech ve vydélcich zaméstnanc( podle
pohlavi; pfipadné obsahuje i dalsi pozadované informace.

e Plsobnost kontroloru: zakon vymezuje pravomoci a povinnosti kontrolord provadéjicich
dohled nad dodrzovanim predpist, napr formou provadéni auditd dodrzovani predpisa.

e Podpora zamestnavatelu a jejich povinnosti: V ramci takzvaného legislativniho programu
rovnosti v zaméstnani jsou zaméstnavatellim poskytovany rady a pokyny, které jim
pomahaji pfi vypliiovani jejich rocnich reportl o rovnosti v zaméstnani. Vedle toho viak
maji i povinnost zaznamenavat nové Udaje o mzdé ¢i platu a zahrnout agregované
informace o odménovani do svych vyrocnich zprav o rovnosti zaméstnani v nasledujicim

roce.%®

68 MARIKOVA, H. Dobré praxe rovného odménovani — Kanada. ISBN 978-80-7421-263-5. MPSV, Praha. Online. 2022. Dostupné z:
https://rovnaodmena.cz/wp-content/uploads/2023/08/dobra_praxe_kanada_publikace.pdf [cit. 2025-04-11].
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8. Postoje a aktivity odboru
v oblasti rovného odmeénovani

Rovnost, resp. transparentnost odmeénovani jsou klicovymi aspekty spravedlivého pracovniho
prostredi. Odbory hraji v této oblasti vyznamnou roli, nebot’ jejich Cinnosti prispivaji

k prosazovani téchto principu. K aktivitam odbor( v této oblasti mize patfit napfriklad
prosazovani rovného odménovani prostrednictvim kolektivniho vyjednavani, pravni podpora

a advokacie, vzdélavani a osvéta, a rovnéz monitorovani a hodnoceni.

V této kapitole jsou popsany priklady konkrétnich ¢innosti a vystupt odbortd v zahranici
na nejriznéjsich Urovnich plsobnosti, jez mohou slouzit jako inspirace k realizaci v podminkach

Ceské republiky.

8.1. Prosazovani rovného odmeénovani
prostrednictvim kolektivniho vyjednavani

Vysledkem kolektivniho vyjednavani mohou byt v idealnim pripadé kolektivni smlouvy

s konkrétnimi ustanovenimi o stejné odméné za praci stejné hodnoty. Dilezitost robustniho
regulacniho ramce, ktery resi nerovnosti v odménovani prostrednictvim kolektivniho
vyjednavani, spociva ve vytvareni prostredi stimulujiciho povédomi o rovnosti v ramci socialniho
dialogu. Regulacni ramec kolektivniho vyjednavani zajistuje, Ze zaméstnavatelé berou rovnost

odménovani (resp. rovnost Zen a muzu) vaznée.

Jak uvadi Rubery (2014), ,pokud jsou pfitomny odbory nebo podniky maji strukturované

zastoupeni zaméstnancti nebo jsou podniky vazany kolektivnimi smlouvami, byvaji rozdily

v odmériovdni mensi nez bez téchto opatreni."®

9 RUBERY, J., GRIMSHAW, D. The 40-year pursuit of equal pay: a case of constantly moving goalposts. 2014. Cambridge Journal of
Economics, 39(2), 319-343.
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Napriklad v roce 2022 Cinil v USA pomér vydélka mezi odborarkami a odborafi 89,6 % ve
srovnani s 82,0 % mezi zenami a muzi, na které se nevztahuji odborové smlouvy. Zeny, na které
se vztahuje odborova smlouva, vydélavaji v primeéru o 203 dolar(i tydné vice nez zeny, které
nejsou v odborech, tedy témér o 22 % vice. Vyhody odborové organizovanych zaméstnanc( se
netykaji jen odménovani. Z pridzkumu organizace IWPR (Institute for Women’s Policy Research)
vyplynulo, ze stejny efekt Ize vysledovat i v pripadé zaméstnavateli poskytovanych benefit

(nap¥. penzijniho spofeni nebo zdravotniho pojisténi).”

Podle EPSU (European Federation of Public Service Unions, Evropska federace odborovych svazl
verejnych sluzeb) je pro odbory klicové prosadit nejprve prostrednictvim kolektivniho
vyjednavani opatreni jako je reporting o odménovani zen a muzd, prizkumy odménovani

a audity rovného odménovani.”’ S jejich pomoci Ize upozornit na problém stejné odmény

za praci stejné hodnoty. Jsou nezbytnym vychodiskem pro vypracovani dalSich strategii.

Z prizkumu ETUC (European Trade Union Confederation, Evropska odborova konfederace)
vyplynulo, Ze navazujici strategie odbor( v této oblasti prostifednictvim kolektivniho vyjednavani

jsou tematizovany nasledovné:

e vyjednavani o dodatecném zvyseni mezd pro nizko placené pracovniky v prevazné
Zenskych profesich a/nebo pausalni zvyseni mezd
e zavedeni genderové neutralnich systém klasifikace pracovnich pozic

e prosazovani genderové neutralnich systému evaluace prace’

70 INSTITUTE FOR WOMEN'S POLICY RESEARCH. The Facts Are Clear: Unions Help Women Close the Pay Gap. 2023. Online.
Dostupné z: https://iwpr.org/the-facts-are-clear-unions-help-women-close-the-pay-gap/ [cit. 2025-05-16].

" EPSU. Pay Transparency and the Role of Gender Neutral Job Evaluation and Job Classification. 2021. Online. Dostupné z:
https://www.epsu.org/article/pay-transparency-and-role-gender-neutral-job-evaluation-and-job-classification-public [cit. 2025-05-
16].

72 ETUC. New frontiers for collective bargaining. Building capacities to bargain in changing workplaces. ISBN:978-2-931229-00-2.
222. Online. Dostupné z: https://www.etuc.org/sites/default/files/page/file/2022-
12/New%20frontiers%20for%20collecting%20bargaining_report_Equal%20Pay_web.pdf [cit. 2025-05-16].
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Vyjednavani o dodate¢ném zvyseni mezd pro nizko placené
pracovniky v prevazné Zenskych profesich a/nebo pausalni
zvysSeni mezd

Na vyjednavani rlstu mezd specificky pro nizko placené pracovniky se zamérily odboroveé
organizace napf. v Némecku, Dansku nebo Francii. Od roku 2015 podporuje odborova
organizace ETUC své cleny pfi vyjednavani rlstu mezd v sektorech ,5 C” (cleaning, catering,
cashiering, caring and clerical work, tj. uklid, stravovani, obsluha pokladen, peCovatelstvi

a kancelarské prace) s cilem prekonani profesni segregace, zejména vyjednani vétsiho zvyseni

mezd pro hlife placené pracovniky v odvétvich, kde dominuji zeny".

Box C. 2:

Prispévky na rovnost v severskych zemich

V severskych zemich (Dansko, Finsko, Svédsko) byly také vyjednany ,rozpocty na rovnost’,
z nichz se financuji ,prispévky na rovnost”, které se rozdéluji zenam nad ramec obecného
zvyseni mezd (napf. Dansko). Sektorové dohody v ramci vyjednavani ve Finsku v letech
2012-2014 zahrnovaly rozpocet ve vysi 0,5 % celkovych mzdovych nakladl na snizeni
nerovnosti mezd muz( a zen. Ve Svédsku se od roku 2007 vyjednavaji také fondy na podporu

rovnosti, pfi¢emz vys$e fondu zavisi na poctu Zen s nizkymi platy v odvétvi.”

Zavedeni genderové neutralnich systému klasifikace pracovnich
pozic

Tyto systémy buduji nediskriminacni systémy odménovani a zarfazovani do mzdovych/platovych
trid tak, aby se s rliznymi mzdovymi skupinami zachazelo stejné a racionalné. Cilem téchto
systém je zavést koncept ,prace stejné hodnoty” zejména tim, Ze se napravi chronické

podhodnocovani Ukol(, které obvykle vykonavaji Zeny, ve stavajicich klasifikacich zaméstnani.

3 PILLINGER, J. Pay transparency and role of gender-neutral job evaluation and job classification in the public services. EPSU, ETUL.
2020. Online. Dostupné z:
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/GP_Pay%20transparency%20and%20role%200f%20gender%20EPSU-
ETUI1%20report%20June%202021.pdf [cit. 2025-05-16].
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Box ¢. 3:

Implementace neutralnich systémi klasifikace pracovnich pozic
odbory

Belgické konfederace spolecné s vladou vypracovaly genderové neutralni kritéria pro klasifikaci
pracovnich pozic a pokyny, jak tato kritéria pouzivat pfi vyjednavani o mzdovych/platovych
tarifech. Zahrnovaly znalosti a kvalifikaci, odpovédnost, typ Ukold a povahu pracovniho

prostredi, aby urcily, co se rozumi stejnou hodnotou.

Ve Spanélsku se odbory a organizace zaméstnavatell v rdmci socialniho dialogu dohodly na
rznych nastrojich pro prosazovani rovného odménovani (nastroj pro evidenci mezd a nastroj
pro neutralni hodnoceni pracovnich pozic). Nastroj pro neutralni hodnoceni pracovnich pozic
byl adaptovan v dubnu 2022 a dlslednéji se zaméruje na dimenzi prace stejné hodnoty. Jedna
se o klicovy nastroj pro vyjednavani ve vyborech planovani rovnosti Zzen a muz{i a ocekava se,
Ze bude slouzit jako podklad pro kolektivni vyjednavani pfi stanovovani mzdovych/platovych

tabulek.

Francouzské odborové organizace CDT a CDTF se zaméfily na rovné odménovani za praci stejné
hodnoty tim, ze se zabyvaji klasifikaci pracovnich pozic s prevahou zen s cilem tyto pozice
zlepsit. Jejich pristup spociva v analyze definic a hodnoceni povolani pouzivanych v profesnich

klasifikacich.”

Genderové neutralni systémy evaluace prace

Odbory rovnéz prosazuji genderové neutralni systémy evaluace prace, a to prostifednictvim
vyvoje a uplatiovani nediskriminacnich pracovnich faktord, jejichz cilem je zvysit hodnotu prace

a odménu za praci vykonavanou prevazné zenami.

74 ETUC. New frontiers for collective bargaining. Building capacities to bargain in changing workplaces. ISBN:978-2-931229-00-2.
222. Online. Dostupné z: https://www.etuc.org/sites/default/files/page/file/2022-
12/New%20frontiers%20for%20collecting%20bargaining_report_Equal%20Pay_web.pdf [cit. 2025-05-16].
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Box €. 4:

Islandsky standard IEPS

Islandsky standard rovného odménovani (IEPS) je prikladem systematického zaclenéni
hodnoceni prace jako nastroje pro dosazeni rovného odmeénovani za praci stejné hodnoty
v praxi. Je povazovan za jeden z nejlepsich prikladd z celé Evropy. Je zalozen na certifikacnim
systému, ktery ovéruje, zda je systém rovného odmeénovani v podniku nebo organizaci
spravedlivy a nediskriminacni. Zahrnuje jak hodnoceni pracovnich pozic, tak transparentnost
systému odménovani za vykon. Prenasi dikazni bfemeno na zaméstnavatele, aby zajistil
transparentni systémy ocenovani rlznych pracovnich pozic. Podle islandské odborové
konfederace ASI jsou opatieni zavedena v ramci IEPS (vCetné zakonné povinnosti zavést
genderové neutralni hodnoceni pracovnich pozic a jejich prehodnoceni v pripadé potreby)

zasadni pro ukonceni podhodnocovani prace, kterou vykonavaji prevazné zeny.”

8.2. Pravni podpora a advokacie

Strategie zapojeni odbord do soudnich sporud se ukazaly jako velmi Uspésné napfriklad ve Velké
Britanii.”® Jinde v Evropé se odborové organizace spise vénuji kolektivnimu vyjednavani, fedeni
pracovnich spor(l nebo advokacii zajm zaméstnancl. Odbory od obraceni se na soudy Casto
odrazuji faktory, jako jsou vysoké financni a emocionalni naklady pro zalobce a jejich odborové
zastupce, riziko roztfisténosti hnuti spojené s uplathovanim individualnich prav, nutna zavislost

na pravnicich a pocit, Ze zakon poskytuje pouze omezené (individualni) opravné prostredky.

75 ETUC. New frontiers for collective bargaining. Building capacities to bargain in changing workplaces. ISBN:978-2-931229-00-2.
222. Online. Dostupné z: https://www.etuc.org/sites/default/files/page/file/2022-
12/New%20frontiers%20for%20collecting%20bargaining_report_Equal%20Pay_web.pdf [cit. 2025-05-16].

6 GUILLAUME, C. Organizing Women: A Study of Gender Equality Policies in French and British Trade Unions. 2021. Bristol University
Press. ISBN 978-1529213690.
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Box €. 5:

Advokacie transparentnosti odmeénovani na evropské irovni

V breznu 2025 se Evropska odborova konfederace ETUC ohradila proti lobbingu Business
Europe, zaméreného na omezeni Ucinnosti evropské smérnice o transparentnim odmeénovani.
Snahou Business Europe je zbavit povinnosti podnikl se 100 az 250 zaméstnanci reportovat
o rozdilu v odménovani svych zaméstnankyn a zaméstnanc(l. Podle analyzy ETUC podniky této
kategorie zaméstnavaji 10,4 milionG zen, prficemz ve firmach s politikou transparentnosti
odménovani je GPG o 10-20 % nizsi nez v ostatnich podnicich. Pfi konzervativnéjsim odhadu
zavedeni transparentnosti odménovani, ktery by sniZil rozdil v odménovani zen a muzd o 10 %
(coz by jej radilo na spodni hranici dostupnych odhad() by se rozdil v odménovani snizil
z 2,76 eur na hodinu na 2,49 eur na hodinu, tj. ze 4 640 eur ro¢né na 4 176 eur. V souhrnu by
pak naklady na vylouceni téchto pracovnikll z transparentnosti odménovani Cinily 4,8 miliardy
eur. Pfi snizeni GPG o 15 % by doslo ke snizeni rozdilu na 3 944 eur roc¢né (tj. 700 eur rocné
na 1 Zenu a 7,2 miliardy eur celkem). ETUC proto vyzvala Evropskou komisi, aby se za aktualni
znéni Smérnice o transparentnosti odménovani pevné postavila a neustupovala od ni. Misto
toho musi Komise dohlédnout na Uplné provedeni smérnice a oznamit konkrétni nasledna

opatfeni ve svém nadchazejicim Planu pro prava zen.”’

8.3. Vzdélavani a osvéta

Aktivity odbor( v této oblasti mohou mit podobu napf.

e osvétovych kampani jako Den rovného odménovani, jejichz cilem je informovat
a upozornit na problematiku spravedlivého odménovani
e poskytovani skoleni

e tvorby tematickych prirucek a sad nastrojl pro reprezentanty odbor(

"TETUC. Blocking transparency would cost women €4.8 billion. 2025. Online. Dostupné z:
https://www.etuc.org/en/pressrelease/blocking-transparency-would-cost-women-eu48-billion-0 [cit. 2025-05-16].
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e produkce tematickych studii

Tato opatreni maji odlisSny dosah podle toho, zda jsou zaméreny na mezinarodni, narodni,
odvétvovou nebo podnikovou Uroven, vzdy vsak cili na snizovani rozdil v odménovani

za srovnatelnou praci, zejména rozdill odménovani zen a muz{. Provadéni opatreni

na jednotlivych Urovnich rovnéz vyzaduje, aby odborové svazy podnikaly interni kroky

na podporu rovnosti Zen a muzl v ramci odborovych struktur a politik. Nize je uvedeno nékolik

priklad( odborovych aktivit v oblasti rovného/transparentniho odménovani.

Box C. 6:

Osvétova kampain o problematice nerovného odménovani -
Madarsko

Zeny v Fadé zemi véetné Madarska v odborech vytvorily sité spojenctl z vefejného a
politického Zivota, aby zvysily povédomi o GPG. Casto tak ucinily v pomérné rezistentnim
prostredi. Madarska kampan pracovala s vizualnim prvkem mince forintu, z niz byla vyfiznuta
cast odpovidajici madarskému GPG a se sloganem ,Pojdme spolecné fict NE rozdilnym

mzdam!”

"Byl to nejvetsi uspéch mého Zivota, protoze me kazdy den nekdo pozadal o letak. Tato kamparn
byla jedinecnd, protoZe v historii odbort nic podobného nebylo. Kdyz se Viybor Zen rozhodl jit
demonstrovat do ulic, vsichni se toho bali". (Zastupkyné Zenského vyboru Madarské odborové

konfederace).”®

Jiné odborové organizace se zaméruji na produkci detailnich pfiruc¢ek o rovnosti

a transparentnosti odménovani, které jsou uréeny reprezentantlim odbor( v podnicich.

8 EPSU. Closing the gender pay gap: a policy guide. 2020. Online. Dostupné z:
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/Guide_GPG_EN_0.pdf [cit. 2025-05-20].
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Box ¢. 7:

Prirucka pro odbory - Irsko

Irska odborova organizace ICTU (Irish Congress of Trade Unions) pfipravila pfirucku pro
odbory zamérenou na snizovani rozdilll v odménovani zen a muz( a na zaclenéni této
problematiky do kolektivniho vyjednavani. Prirucka vznikla v souvislosti se zavedenim zakona
o informovani o odménovani Zzen a muzl (Gender Pay Gap Information Act), ktery je v Irsku
platny od roku 2022. Pfirucka vysvétluje prislusné pojmy a proces reportovani o mzdach, roli
odboru v procesu reportovani a v zaclefnovani problematiky rovného odménovani do

kolektivniho vyjednavani.”

8.4. Monitoring postojli k opatifenim pro
transparentnost odmeénovani

Dalsi aktivitou odbor( v dané oblasti jsou vlastni prizkumy postojd a povédomi o problematice
rovného (transparentniho) odménovani mezi zaméstnanci a zastupci odbord, popfr. Ucast
na obdobnych prizkumech realizovanych tretimi stranami, jez maji zpravidla za cil zmapovat

a porovnat nazory zastupcli zaméstnancl a zaméstnavatelU.

Napriklad Mezinarodni organizace prace (ILO) provedla v roce 2021 prizkum mezi
reprezentativnimi organizacemi zaméstnavatelll a zaméstnanc( na téma pravnich predpisd
tykajicich se transparentnosti odménovani. Priizkum probéhl v zemich, které v té dobé jiz mély
zavedeny pravni predpisy o transparentnosti odménovani (Australie, Kanada, Rakousko. Belgie,
Chile, Dansko, Finsko, Francie, Némecko a Island). Prizkum umoznil hloubéji porozumét tomu,
jak jsou opatreni tykajici se transparentnosti odménovani provadéna v praxi, a jak je ucinnost
legislativy o transparentnosti odménovani vnimana zaméstnanci a zaméstnavateli z hlediska

prosazovani spravedlivého odménovani. Prizkum byl doplnén o kvalitativni rozhovory

79 ICTU. Gender Pay Gap Reporting. Guidance for unions on closing the gender pay gap and bringing the issue into collective
bargaining. 2022. Online. Dostupné z:
https://www.ictu.ie/sites/default/files/users/user319/7952%201CTU%20Gender%20Pay%20Gap.pdf [cit. 2025-05-20].
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s organizacemi zaméstnavatell a pracovnikd, aby bylo mozné Iépe porozumét kvalitativnim

nuancim, které bézné nelze rozkli¢ovat na zakladé statistickych (daja.®

Efektivni opatreni transparentnosti odmeénovani zameérenych
na GPG

V prazkumu byli respondenti pozadani, aby uvedli opatieni v oblasti transparentnosti

Vv ve v

odménovani, ktera povazuji za nejucinnéjsi pfi reseni rozdill v odménovani zen a muza.

Z odpoveédi zastupcli zaméstnancl vyplynulo, ze 54 % z nich povaZzuje za nejucinnéjsi ,konkrétni
politiky zamérené na reseni zjisténych rozdild v odménovani”. Zaméstnanci tak zddraznili
potiebu komplexniho pristupu, v némz je zvyseni transparentnosti jen soucasti Sirsi politické
reakce nebo jejim podplrnym faktorem. Mzdové audity, zpravy o transparentnosti odménovani
a pravo pracovnikd pozadovat informace o odménovani se v priizkumech pohybovaly mezi

10 a 16 procenty odpovédi respondent(l — zaméstnancu. Nejcastéjsi odpovédi v kategorii ,Jiné”
u zastupcl pracovnikd bylo posileni dodrzovani predpist (napfiklad ve formé sankci vUci

podnikim, které nefesi genderové nerovnosti).

Zameéstnavatelé se shodli se zaméstnanci, Ze nejucinnéjsim nastrojem transparentnosti
odménovani zamérenych na GPG jsou konkrétni politiky zamérené na feseni zjisténych rozdild
v odménovani. V kategorii ,Jiné” vSak spiSe nez sankce firmy doporucovaly vladam zavést
politiky, které by resily genderovou nerovnovahu v typech zaméstnani vykonavanych prevazné

Zenami, resp. vétsSinové muzi.

Podle zastupce britské priimyslové konfederace CBI nedava podnikové reportovani o rozdilech
v odménovani muzl a zen smysl, pokud neni doplnéno o zavedeni akéniho planu na snizovani
rozdilu v odménovani, za ktery zaméstnavatelé nesou odpovédnost. Podle zkusenosti zastupce
CBI byli britsti zaméstnavatelé nespokojeni se zatézi spojenou se spusténim reportovani o GPG.
Pozdéji vSak zaméstnavatelé zacali spatfovat i pozitivni stranky reportingu, jako je rostouci

spokojenost uchazecul o praci s naborovym procesem.

80 MEZINARODNI ORGANIZACE PRACE. Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations. ISBN
978-92-2-036916-6. Online. 2022. Dostupné z: https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-
employers-and-workers [cit. 2025-04-15].
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Podle Francouzské demokratické konfederace odbor(i (CFTD) je tfeba pfi feSeni nerovnosti

v odménovani zen a muz{ udélat vice. Podle CFTD se napfriklad francouzské predpisy

o transparentnosti odménovani nevztahuji na zaméstnance malych podnik{. Dale je potieba
vyhodnotit U¢innost opatreni a posoudit jejich dopady, aby se zjistilo, co v praxi skute¢né
funguje. Ucinnost opatieni v oblasti transparentnosti odménovani by se mohla zvysit zavedenim
povinnosti zaradit do kolektivniho vyjednavani téma rovnosti Zen a muzd. Narovnat situaci

by také pomohly praktické nastroje pro zaméstnavatele, které by usnadnily porovnavani

pracovnich pozic napfi¢ riznymi sektory.®’

Dopady pravnich predpist o transparentnosti odménovani
Zastupci zaméstnancl ze zemi, v nichz byla legislativa o transparentnost odménovani v dobé
uskutecnéni prazkumu aplikovana (rok 2021), se lisili v odpovédi na otazku, zda tato legislativa
vedla ke zméné mzdové politiky podnik(. Respondenti z fad zaméstnanc z Némecka, Norska,
Svédska a Svycarska potvrdili, ze zavedeni predpisti tykajici se transparentnosti odménovani
vedlo v podnicich k realnym zménam. Oproti tomu odbory ze zemi jako Belgie, Dansko, Francie,
Italie a Spojené kralovstvi uvedly, ze podniky v reakci na legislativu tykajici se transparentnosti
odménovani svou politiku nezménily. Vnimany Ucinek transparentnosti odménovani

je v jednotlivych zemich proménlivy a zavisi na jejich pravnich systémech. Vice nez dvé tretiny
dotazovanych zaméstnavatell v Kanadé uvedly, Ze si nejsou védomy zadného zakona

o transparentnosti odménovani, prestoze prizkum probéhl ve stejné dobé, kdy dany kanadsky

zakon vstoupil v platnost.

Vétsina zaméstnavatell zapojenych do prizkumu méla na dopad legislativy tykajici se
transparentnosti odménovani neutralni nazor. Vétsina z nich zvolila moznost ,ani souhlasim,
ani nesouhlasim”. To naznacuje, Ze zaméstnavatelé méli obtize se vztazenim uskutecnénych

zmén vyhradné k jediné zméné pravnich predpisu.®

8 MEZINARODNI ORGANIZACE PRACE. Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations. ISBN
978-92-2-036916-6. Online. 2022. Dostupné z: https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-
employers-and-workers [cit. 2025-04-15].

8 MEZINARODNI ORGANIZACE PRACE. Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations. ISBN
978-92-2-036916-6. Online. 2022. Dostupné z: https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-
employers-and-workers [cit. 2025-04-15].
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Konzultace mezi zastupci zaméstnanci a zaméstnavateld

Respondenti byli dotazani, do jaké miry zaméstnavatelé konzultuji se zastupci zaméstnancu
mzdovou politiku nebo opatreni tykajici se rovnosti Zen a muzd. Zastupci zaméstnancl témér
ze vSech zemi uvedli, Ze s nimi zaméstnavatelé ,asto” nebo ,obcas” konzultuji otazky tykajici

se rovnosti zen a muzd.

Podobné odpovédéli i zaméstnavatelé. VSichni dotazani zastupci zaméstnavateld uvedli,
Ze se zastupci zaméstnancu byly ,nékdy” nebo ,Casto” konzultovany otazky tykajici se mzdové

politiky nebo opatreni souvisejici s rovnosti Zzen a muzd.

Vyzvy pro implementaci legislativy o transparentnosti
odménovani

Podle zastupcl zaméstnancu patfi k nejvétsim prekazkam Uspésné implementace
transparentnosti odménovani ,kulturni normy a nastaveni mysleni spolecnosti”,

dale ,role managementu” a rovnéz ,chybéjici rovné podminky”. Nejméné casto zastupci
zaméstnanct zminovali ,dodate¢né administrativni naklady” a ,téZkopadné postupy”, coz byly
naopak problémy nejcastéji zminované zaméstnavateli. Zastupci zaméstnavatel( dale uvadéli

i ,obavy o soukromi zaméstnanc(”. Téma ,kulturni normy a nastaveni mysleni spolecnosti”

patfilo mezi oblasti, které podniky nepovazuji za problémové oblasti.

Naprosto odlisSné vnimani vyzev pro zavadéni legislativy o transparentnosti odménovani
znamena, Ze pro dosazeni Uspéchu budou muset tyto pravni predpisy zohlednovat Sirokou

Skalu otazek, které se stejnou mérou tykaji problémd, jimz celi zaméstnavatelé i pracovnici.

Podle zastupce konfederace norskych zaméstnavateld maji podniky potize s implementaci
predpist o transparentnim odménovani, spojené s pozadavkem na kategorizaci pracovnich
pozic a provadeéni jejich vzajemného srovnavani. To neni vzdy jednoduché, protoze v rdmci
kazdé kategorie mohou existovat rizné typy pracovnich pozic a rizné Urovné pracovniho
zafazeni (tzv seniority). Kromé toho by se v zajmu zvySeni kvality zprav o transparentnosti

odménovani mohla prodlouzit Ihita pro jejich pravidelné predkladani z jednoho na dva roky.
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Mozna podplirna opatreni

Socialni partnefi identifikovali i mozna opatrfeni na podporu plnéni zavazkd vyplyvajicich

z pravnich predpist o transparentnosti odménovani. Témér polovina zastupcld zaméstnanctl

za nejlepsi opatreni v této oblasti povazuje ,zlepseni vztahl se zastupci zaméstnavateld”.
Naopak zaméstnavatelé nejCastéji uvadéli opatreni jako ,danové benefity na vyrovnani
prislusnych naklad(” a ,lepsi informace od pfislusnych aradi”. Napfiklad zastupce nejvétsi
konfederace portugalskych zaméstnavatelt CIP uvedl, Ze 99 % podnik( v Portugalsku jsou
mikropodniky, jeZ maji o pfedpisech transparentniho odménovani nizké povédomi a velmi casto
zadaji o pomoc s plnénim pozadavkl predpisu. Zlepsit situaci by napomohlo zjednoduseni
procesu, vyjasnéni povinnosti vyplyvajicich ze zakona a spusténi vzdélavaci kampané mezi

zG&astnénymi stranami ohledné opatfeni v oblasti transparentnosti odménovani.®

Rovnost odmeénovani v kolektivnich smlouvach

Prevazna vétsina zastupcl zaméstnancu v priizkumu uvedla, Ze v jejich zemi jsou kolektivnich
smlouvach alespon ,obcas” obsazeny pasaze o rovnosti odménovani zen a muzd. Osobné
se s tim ale vice neZ polovina respondentu z fad zaméstnancl v Belgii, Italii a Norsku nikdy
nesetkala. Naproti tomu vétina respondentti ze Svédska a Rakouska uvedla, Ze genderové

mzdové dolozky jsou béznou soucasti jejich kolektivnich smluv.

8.5. Rovnost a transparentnost odménovani jako
prilezitost pro odbory

Rovnost a transparentnost odménovani jsou klicovymi tématy v soucasné diskusi o pracovnich
podminkach a spravedlnosti na pracovisti. Tyto principy nejenze pfispivaji k férovéjsimu
pracovnimu prostredi, ale také predstavuji vyznamnou pfrilezitost pro odbory, které mohou hrat

zasadni roli v prosazovani téchto hodnot.

8 MEZINARODNI ORGANIZACE PRACE. Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations. ISBN
978-92-2-036916-6. Online. 2022. Dostupné z: https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-
employers-and-workers [cit. 2025-04-15].
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Tim, Ze se zaméfi na tyto otazky, mohou odbory nejen zlepsit pracovni podminky pro své cleny,
ale také posilit svou vlastni pozici a vliv v ramci pracovniho trhu. Odbory tak mohou ziskat
podporu sirsiho spektra zaméstnanc( a posilit svou pozici obhajce pracovnich prav. Rovnéz
mohou prispét k vytvareni spravedlivéjsiho a inkluzivnéjsiho pracovniho prostredi, coz mize mit

pozitivni dopad na celou spolecnost.

Podle Mezinarodni organizace prace® mohou odborové organizace hrat dalezitou roli

pfi navrhovani, zavadéni a zlepSovani opatreni pro transparentnost odménovani. Prostrednictvim
mechanismi socialniho dialogu, vcetné kolektivniho vyjednavani, Ize resit klicové body pro
pracovniky, jako je zaméreni na diskriminaci v odménovani, podpora inkluzivnich procest
stanovovani mezd a prosazovani konkrétnich opatreni pro transparentnost odménovani.
Organizace zaméstnanct maji dobré vychozi podminky k tomu, aby zaclenily rovné odménovani
do procesu kolektivniho vyjednavani, aby se spolecné se zastupci zaméstnavatell podilely

na vypracovavani zprav o transparentnosti odmeénovani nebo na auditech odménovani,

a zejména aby monitorovaly provadéni opatfeni pro transparentnost odménovani. Jsou také
prvnim kontaktnim mistem pro zaméstnance, ktefi resi problémy s rozdily v odménovani zen

a muz{ nebo ktefi chtéji ziskat vice informaci o nastaveni mezd ¢i platl u svych zaméstnavateld.
Celkové je aktivni socialni partnerstvi klicové pro dosazeni vysledk( zamyslenych legislativnimi

zavazky a predevsim pro odstranéni diskriminace v odménovani ve svété prace.

Pokud se jedna o roli odborl specificky v oblasti odstranovani rozdild v odménovani zen a muzi
(GPG), doporucuje J. Pillingerova, autorka sady nastrojd Pay Equity Toolkit, zaméfit svou
pozornost na nasledujicich 5 oblasti, v nichz mohou byt odbory aktivni pfi snizovani nerovnosti
v odménovani:

e ZvySovani povédomi o nerovnosti v odménovani zen a muzd, o pfic¢inach rozdill

v odménovani Zen a muzl a o tom, proc je to klicové téma pro odbory.

8 MEZINARODNI ORGANIZACE PRACE. Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations. ISBN
978-92-2-036916-6. Online. 2022. Dostupné z: https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-
employers-and-workers [cit. 2025-04-15].
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e Reseni strukturalnich pricin rozdill v odménovani zen a muz{ (napf. bremeno
pecovatelskych povinnosti zen a kriticka otazka podhodnoceni prace a dovednosti zen).
e ZvySovani transparentnosti odménovani. Odbory nemohou vyjednavat o rozdilech
v odménovani zen a muzl, pokud nemaji k dispozici data. Odbory musi vyhledavat udaje
o rozdilech v odménovani zen a muzd a na jejich zakladé vytvaret vyjednavaci strategie.
e Redeni problému nizko placenych pracovnikd v neformalni ekonomice vytvorenim
strategii tykajicich se minimalni mzdy ve vazbé na zivotni minimum, a to jak v pravnich
predpisech, tak ve strategiich vyjednavani se zaméstnavateli a verejnymi organy. Odbory
mohou pro neformalni pracovniky definovat jejich prava na socialni ochranu a uznani za
praci, kterou vykonavaji.
e Nalezeni nastrojl a struktur, které by rozdil v odménovani zen a muzd zaclenily
do hlavniho proudu odborovych vyjednavani. Misto toho, aby nerovnost odménovani
Zzen a muzl byla druhoradou otazkou rovnosti Zzen a muzd, mélo by se téma rovného
odménovani zen a muzu stat jednou z klicovych zalezitosti odbor( pfi kolektivnim

vyjednavani o mzdach ¢&i platech.®

Pro Uspésné zavedeni procesU transparentnosti odménovani v organizacich je tfeba zaméfrit

se na nasledujici oblasti, jez jsou relevantni z hlediska odboru:

e Jasné a objektivni vymezeni vazby mezi vykonem a odménou. Je tfeba zavést objektivni
systém méreni vykonu a/nebo odménovani. Kombinace vykonnostnich ukazateld, které
jasné propojuji vykon s odménou (napfiklad cild a klicovych vysledk() spolu s pribéznym
monitorovanim umoznuje zaméstnancim Iépe pochopit, jak jejich prace souvisi
s konkrétnimi vysledky. Takto nastaveny systém fesi i manazersky problém s (Casto
subjektivnim) posuzovanim vykonu jednotlivych zaméstnancli béhem hodnoticich
obdobi, coZ ma vyznam zejména u pracovnich pozic s nesnadno kvantifikovatelnym

vykonem.

85 INDUSTRYALL. Pay Equity Toolkit. 5 steps for trade unions to close the gender pay gap. 2023., Online. Dostupné z:
https://www.industriall-union.org/5-steps-for-trade-unions-to-close-the-gender-pay-gap [cit. 2025-05-20].
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e Zajisténi skoleni pro usnadnéni komunikace tykajici se odménovani. Jednim z problému
pfi zavadéni transparentnosti odménovani je, Ze manazefi firemni politice odménovani
detailné nerozumi. Pfitom jsou to oni, na koho se zaméstnanci obraci se svymi dotazy.

V dlsledku toho casto nedokazou adekvatné komunikovat zakladni procesy systému
odménovani. DalSim problémem je nedostatek vhodnych komunikacnich kanald, kterymi
by zaméstnanci mohli vyjadrit své postoje a pozadavky ohledné politiky transparentnosti,
a nedostatek zdrojl, které by jim umoznily systému odménovani viibec porozumét.

Bez radného skoleni vedoucich pracovniki a informacnich zdrojd pro zaméstnance

povede transparentni systém odménovani pouze k daldimu zmatku.®

8 | AM, L, CHENG, B.H., BAMBERGER, P., WONG, M. Research: The Unintended Consequences of Pay Transparency. HBR. Online.
2022. Dostupné z: https://hbr.org/2022/08/research-the-unintended-consequences-of-pay-transparency [cit. 2025-04-22].
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Priloha I: Prehled prikladua dobré

o\ /

praxe odboru v zahranici

Prehled priklad(l dobré praxe aktivit odborovych organizaci na narodni Grovni v Evropé v oblasti
rovného odmériovani.®’

Dobra praxe 1

Zemé: Rakousko
Odvétvi: Textilni pramysl
Typ dobré praxe: kolektivni smlouva

Signatari: PRO-GE; odborovy svaz PRO-GE Asociace zaméstnavatel(l v sektorech textil, odévy,
obuv a kdze. Subsektor: Textilni priimysl

Datum: duben 2020
Klicové prvky:

e Narodni kolektivni smlouva pro pracovniky v textilnictvi

e Jejim cilem je zvysit minimalni mzdy v daném odvétvi, které prevazné zaméstnava zeny

e Pokud jde o zarazeni, zaméstnance zafazuje do jedné ze Sesti skupin zaméstnani
zameéstnavatel za Ucasti rady zaméstnancl

e Zarazeni zahrnuje souhrn vykonavanych cinnosti a dale absolvované (odborné) vzdélani
(pokud je stanoveno), a miru samostatnosti a odpovédnosti (pokud je stanovena)

e Klasifikace nesmi vést k odliSnému zarazeni nebo odménovani za stejné ¢innosti nebo
cinnosti stejné hodnoty ve smyslu zakona o rovném zachéazeni, které jsou prevazné
vykonavany muzi nebo Zenami.

Dobra praxe 2

Zemé: Rakousko

Odvétvi: Textilnictvi/pradelny (primyslové pradelny)

87 ETUC. New frontiers for collective bargaining. Building capacities to bargain in changing workplaces.
ISBN:978-2-931229-00-2. 222. Online. Dostupné z:
https://www.etuc.org/sites/default/files/page/file/2022-
12/New%20frontiers%20for%20collecting%20bargaining_report_Equal%20Pay_web.pdf [cit. 2025-05-16].

90



Typ dobré praxe: kolektivni smlouva
Signatari: PRO-GE

Datum: 1.7.2022 (doba trvani: 12 mésic()
Klicové prvky:

e Zvyseni kolektivné dohodnutych minimalnich mezd o 5,4 %. Nova minimalni mzda tedy
¢ini 1 607,30 €

e 5,1% narust u aktualné platnych mezd

e Zvyseni odmén u¢nd o 54 %

e ZvySeni prispévkd, priplatk( a bonust o0 4,75 %

e 24 prosinec jako placeny svatek.

Dobra praxe 3

Zemé: Belgie

Sektor: Mezisektorovy

Typ dobré praxe: ZvySovani povédomi
Signatari: ABVV-FGTB

Datum: od roku 2005 do soucasnost
Klicové prvky:

e Nejstarsi belgickd kampan na zvySovani povédomi o Dni rovné odmeény 25. brezna (od
roku 2005)

e Vramci této kampané byly v pribéhu let vyvinuty rlizné brozury a nastroje. Napriklad
online test zaméreny na povédomi, zda néjaka aktivita zamérena na rovnou odmeénu je v
sektoru nebo u konkrétniho zaméstnavatele potreba, nebo online kalkulacka ke zjisténi
GPG.

Dobra praxe 4

Zemeé: Belgie

Sektor: Mezisektorovy
Typ dobré praxe: Nastroj
Signatari: ACV-CSC
Datum: 2019

Klicové prvky:

e Pracovni nastroj pro rovnost Zen a muzl na pracovisti a v ramci odborovych organizaci,
jez obsahuje i aspekty rovného odménovani
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e Nastroj je strukturovan podle 5 oblasti aktivit. Kazdy akéni bod je doprovazen seznamem
otazek a seznamem voditek, které maji pracovnikim a odbordm pomoci pfi reseni
problému.

Dobra praxe 5

Zemé: Belgie

Sektor: Mezisektorovy

Typ dobré praxe: Lobbying
Signatari: ACV-CSC + ABVV-FGTB
Datum: 2021

Klicové prvky:

e Intervence u Poradniho vyboru Senatu pro rovné pfilezitosti dne 4. ledna 2021
e Intervence se tykala pficin a opatfeni v souvislosti s rozdily v odménovani Zen a muzd.

Dobra praxe 6

Stat: Dansko
Sektor: Primysl, vyroba
Typ dobré praxe: kolektivni smlouva

Signatari: Centralni organizace zaméstnanct v prdmyslu v Dansku (CO-industri, odborova
organizace); Konfederace danského priimyslu (zaméstnavatel)

Datum: 1. cervna 2020
Klicové prvky:

e Jedna se o nejvétsi sektorovou kolektivni smlouvu v Dansku: kolektivni smlouva pro
zaméstnance v prdmyslu na obdobi let 2020-2023.

e Signatafri ustavili vlastni Radu pro rovné odménovani.

e Sektorova smlouva obsahuje zvlastni protokol o rovném odménovani a odménovani za
praci stejné hodnoty: ,Priloha 27 Protokol o provadéni konsolidacniho zdkona o rovném
odménovani muzd a zen".

e Vsichni zaméstnavatelé jsou povinni poskytovat muzim a Zenam stejnou mzdu, véetné
stejnych slozek mzdy a mzdovych podminek, za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty.

e Zejména v pripadech, kdy se pro stanoveni odménovani pouziva systém odbornych
kvalifikaci, musi byt tento systém zaloZen na stejnych kritériich pro zaméstnance a
zaméstnankyné a musi byt navrzen tak, aby vylucoval diskriminaci na zakladé pohlavi.

e Hodnoceni hodnoty prace se provadi na zakladé vseobecného hodnoceni pfislusnych
kvalifikacnich predpoklad(i a dalSich relevantnich faktord.
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Zaméstnanec, jehoz odména je v rozporu s bodem 1 nizsi nez odména ostatnich, ma
narok na rozdil.

Zaméstnavatel s alespon 35 zaméstnanci kazdoro¢né vypracovava statistiku mezd,
rozdélenych podle pohlavi pro skupiny minimalné 10 osob kazdého pohlavi, vypoctenou
na zakladé Sestimistného kédu DISCO za ucelem konzultaci a informovani zaméstnancd
o mzdovych rozdilech mezi muzi a Zenami v podniku.

Rada muze ulozit pokutu v pfipadé poruseni pravidla tykajiciho se vypracovani statistiky
rovnych mezd podle pohlavi nebo zpravy o rovném odménovani nebo v pripadé
zvlastnich okolnosti.

Dobra praxe 7

Stat: Dansko

Sektor: Mezisektorovy & verejné sluzby

Typ dobré praxe: Kampan na financovani

Signatari: Forbundet af Offenligt Ansatte (FOA)
Datum: 2018

Klicové prvky:

Byl zfizen zvlastni fond pro reseni nerovnosti v odménovani zen a muzd, jehoz cilem je
vyrovnat odménovani v zaméstnanich s prevahou zen.

Jednou ze strategii, kterou pfijaly odbory ve verejnych sluzbach, je vyjednavani o
dodatecném procentualnim nebo pausalnim zvyseni platl v malo placenych a
feminizovanych zaméstnanich a odvétvich.

Pokus o reseni souvislosti mezi podhodnocenim prace a nerovnosti v odménovani
predstavily v roce 2018 danské odbory verejnych sluzeb ve statnim sektoru a
samosprave.

Vysledkem bylo vy¢lenéni 85 milion danskych korun (cca 11,5 milionu eur) na realizaci
zvyseni platll v zaméstnanich s prfevahou Zen ve verejném sektoru.

Dobra praxe 8

Country: Dansko

Sektor: Mezisektorovy

Typ dobré praxe: Lobbying

Signatari: 51 odborovych organizaci verejnych sluzeb

Datum: 2021-2022

Klicové prvky:
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Kolektivni smlouva pro statni sektor a samospravu poskytovala ucelovy fond pro rovné
odménovani (v samosprave cinil od 1. dubna 2022 56 milioni DKK/pfiblizné 7,5 milionu
EUR).

Odbory vsak tvrdi, ze to k reSeni problému podhodnoceni prace vykonavané ve
feminizovanych zaméstnanich a odvétvich stale nestaci.

Aliance pro rovné odménovani slozena z 51 odborovych svaz(i ve verejnych sluzbach
vyzvala vladu, aby vedla tripartitni jednani.

Transparentnost odménovani a Uloha genderové neutralniho hodnoceni a klasifikace
pracovnich mist ve verejnych sluzbach o eliminaci GPG, vCetné vyjednani mnohem
rozsahlejsiho fondu pro rovné odménovani, ktery by v budoucnu zlepsil odménovani v
odvétvich s prevahou zen.

Dobra praxe 9

Stat: Francie

Sektor: Letecka doprava

Typ dobré praxe: Klauzule v kolektivni smlouvé
Signatari: CGT, CFE-CGC, CFDT, CGT-FO, UNSA (odbory); SOCIETE AIR FRANCE (zaméstnavatel)
Datum: 2014

Klicové prvky:

Klauzule v ,Dohodé o profesni rovnosti zen a muzl v odvétvi letecké dopravy” uvadi:

.S ohledem na zasadu rovnosti Zen a muz( podniky zajisti, aby byla dodrZzovana zasada
rovnosti zen a muzl, zejména pokud jde o pristup k zaméstnani, odbornou pfipravu,
profesni postup, mzdy a pracovni podminky v souladu s ustanovenimi zakoniku prace.
Zasada rovného zachazeni se zaméstnanci vykonavajicimi stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty je zajisténa za podminek stanovenych zakonikem prace a touto narodni
kolektivni smlouvou pro leteckou dopravu, aniz jsou dotcena budouci legislativni nebo
regulacni ustanoveni. Odborové organizace a podniky usiluji o zohlednéni cile profesni
rovnosti zen a muzl v ramci povinného vyjednavani podle ¢lankl L 132-12 a L 132-27
zakoniku prace."

Dobra praxe 10

Zemé: Francie

Sektor: Letecka doprava

Typ dobré praxe: Kolektivni smlouva
Signatari: CGT, CFE-CGC, CFDT, CGT-FO, UNSA (odbory); SOCIETE AIR FRANCE (zaméstnavatel)
Datum: 9. brezen 2018
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Klicové prvky:

Dohoda s Air France ,Dohoda o profesni rovnosti Zen a muzd, 1. ledna 2018-31. brezna
2021" podrobné popisuje ukazatele pro méreni nerovnosti a hledani zplsobl jejich
reseni.

Clanek 3 se tyka rovného odménovani (3.3. se tyka monitoringu srovnatelného
odménovani a 3.4. metody analyzy a reSeni pripadnych rozdild v odménovani Zen a
muz().

Zjisténé vyznamné zbyvajici rozdily mohou byt predmétem napravného opatreni, fidiciho
se dohodnutymi principy, pficemz pfislusni zaméstnanci budou individualné informovani.
O provedenych napravnych opatrenich bude informovan Monitorovaci vybor pro tuto
dohodu, ktery bude ustaven v prvni poloviné roku.

Dobra praxe 11

Stat: Francie

Sektor: Finance (La Caisse d'Epargne Cote d'Azur (La CECAZ)

Typ dobré praxe: Kolektivni smlouva

Signatari: La SNE-CGC; la SNP- FO, le SU-UNSA (odbory); la CECAZ (zaméstnavatel)

Datum: Cervenec 2018

Klicové prvky:

Porovnani rozdilid v odménovani musi byt provedeno na rovnocennych pozicich ve
smyslu clanku L3221-4 zakoniku prace, tj. srovnatelném souboru odbornych znalosti
zakotvenych v titulu, diplomu nebo odborné praxi, schopnosti vyplyvajicich ze ziskanych
zkuSenosti a odpovédnosti.

Urover odménovani a zafazeni pfi pfijeti do zaméstnani je u muzd a Zen na stejné
referenéni pracovni pozici stejna. Pro vysvétleni rozdilt Ize zohlednit pouze Uroven
dosazeného vzdélani a odborné praxe a jiz vykonavané odpovédnosti.

Zavazek provést inventarizaci rozdild v odménovani - jednou ro¢né s prihlédnutim k
vyvoji odménovani zen a muzl podle funkci, zafazeni a podle délky praxe, véetné délky
praxe na pozici a diplomu, v souladu s ustanovenimi o porovnani uvedenymi ve c¢lanku
L3221-4 zakoniku prace.

V zavislosti na vysledku bude s odborovymi organizacemi kazdoroc¢né projednano
konkrétni rozpoctové kryti na napravu zjisténé situace.

Dorovnani mzdy po navratu z materské dovolené nebo z adopce.

Dobra praxe 12

Stat: Francie

Sektor: Zemédélstvi/chov dribeze
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Typ dobré praxe: kolektivni smlouva

Signatafi: FGTA FO; FGA CFDT (odbory); FIA, CNADEV (zaméstnavatelé).

Datum: 27. ¢ervna 2019

Klicové prvky:

Narodni kolektivni smlouva pro dribezarsky pramysl zavadi ,Dohodu ze dne 27. Cervna
2019 o kvalité Zivota na pracovisti a profesni rovnosti muzl a zen”.

Dohoda stanovi nékteré z nasledujicich povinnosti:

- analyzovat skute¢né mzdy podle zarazeni a pohlavi, rozdélené podle typu smlouvy
(pokud je to mozné) a podle prdmeérné hodinové sazby;

- na zakladé analyzy provedené v roce 2018 definovat a zavést opatreni k odstranéni
rozdild v odménovani muzd a zen v ramci jednani o odménovani v podniku, aby bylo
nejpozdéji do 31. prosince 2020 dosazeno cile rovného odménovani muzl a zen za
stejnou praci nebo praci stejné hodnoty;

- pro kazdou profesni kategorii spoleCnosti se provadi diagnostika a analyza situace zen
a muzu z hledisek:

o nabor, odborna pfiprava, profesni postup, kvalifikace, zarazeni, pracovni
podminky, bezpecnost a ochrana zdravi pri praci, efektivni odménovani a
rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem;

o rozdily vodménovani a kariérnim postupu v zavislosti na véku, kvalifikaci a délce
praxe;

o vyvoj pfislusné miry povyseni podle profesi, opatreni pfijatd béhem uplynulého
roku k zajisténi profesni rovnosti;

o cile pokroku pro nadchazejici rok a souvisejici ukazatele.

Dobra praxe 13

Stat: Francie

Sektor: Socialni sluzby

Typ dobré praxe: Kolektivni smlouva
Signatari: CFDT; CGC; CFTC (odbory), FO; L'UDES (zaméstnavatel)
Datum: 27. listopad 2015

Klicové prvky:

Kolektivni smlouva ze dne 27. listopadu 2015 o profesni rovnosti Zen a muzd v socialni a
solidarni ekonomice odkazuje v ¢lanku 5.2 na ,Pfezkum klasifikaci a rovné odménovani”.
Uvadi, ze ,hodnotici kritéria pouzivana k vymezeni riznych pracovnich pozic jsou
analyzovana s cilem identifikovat a upravit ta, kterd mohou vést k diskriminaci zen a
muzd, a zajistit, aby byly zohlednény dovednosti vSech zaméstnancd”.

Stanovi povinnost zavést s podporou Rady pro profesni rovnost specifické skoleni v této
oblasti, ur¢ené sektorovym a podnikovym vyjednavacim. Stejné tak se vyjednavaci
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budou moci opfit o metodickou pfirucku vypracovanou spolecnou pracovni skupinou
zfizenou podle ¢lanku 19 francouzského Narodniho shromazdéni ze dne 19. Cervna 2013.

Dobra praxe 14

Stat: Némecko

Sektor: Kovozpracujici a elektrotechnicky primysl

Typ dobré praxe: Kolektivni smlouva

Signatafi: IG Metall (odbory); Gesamtmetall (zaméstnavatel)
Datum: 2003-2022

Klicové prvky:

e Vroce 2003 vytvorily odbory IG Metall a zaméstnavatelské svazy (Gesamtmetall) v ramci
iniciativy Entgelt-Rahmenabkommen (ERA) soubor pravidel v kovoprdmyslu a
elektrotechnickém pramyslu, ktery zrusil dfive tradi¢ni rozliSovani mezi modrymi a bilymi
limecky a standardizoval jejich odménovani.

e ERA se zasazuje o transparentnost ve struktufe odménovani a vétsi spravedinost.
Odmeénovani je totiz zaloZeno na Cinnosti. VSichni zaméstnanci jsou zafazeni do mzdové
skupiny podle stejnych pravidel. To znamena: stejna mzda za srovnatelné pracovni ukoly
ve vyvoji, vyrobé a administrativé. V ramcovych smlouvach jsou popsany charakteristiky
pracovnich pozic pro jednotlivé mzdové skupiny i kritéria pro prislusné zarazeni.

Dobra praxe 15

Stat: Island

Sektor: Obchod

Typ dobré praxe: Kolektivni smlouva

Signatafi: odbory VR/LIV a Islandska federace obchodu (FA)
Datum: 1. dubna 2019

Klicové prvky:

Mé nazev ,Kolektivni smlouva mezi VR/LIV a Islandskou odborovou federaci (fa) s platnosti od 1.
dubna 2019 do 1. listopadu 2022/protokol 2011 - otazky rovnych prav” a zahrnuje nasledujici:

e Rovné prilezitosti muz( a zen k praci, kariérnimu rdstu a mzdam jsou predmétem
velkého zajmu zaméstnanct a podnik.
e Strany proto budou béhem platnosti smlouvy spolupracovat na nasledujicich otazkach:
o Dokoncit pfipravu normy o uplatnovani rovnych pfilezitosti obou pohlavi k praci
a profesnimu rozvoji. Prace na standardech probihaji ve spolupraci s organizaci
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Standards Iceland (Stadlarad islands) a ministerstvem socialnich véci. Cilem je
zverejnit normu pred vyprsenim platnosti smlouvy.

o Spolecné se Statistickym Uradem Islandu bude pokracovat spoluprace na studii o
tvorbé mezd muzl a Zen na zakladé databaze organizace s cilem provést jednu
studii béhem platnosti smlouvy.

o V pribéhu platnosti smlouvy spolecné pfipravit propagacni a vzdélavaci materialy
pro zaméstnance a podniky o rovnych pravech na trhu prace.

Dobra praxe 16

Stat: Island

Typ dobré praxe: Kolektivni smlouva

Signatafi: odbory VR/LIV a Islandskéa federace obchodu (FA)
Datum: 1. dubna 2019 az 1. listopadu 2022

Klicové prvky:

Bod 1.3. Mzdy

c. Pfi stanoveni mzdy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem musi mzda odrazet
pracovni pfinos zaméstnance, jeho schopnosti, vzdélani a dovednosti, jakoz i povahu
prace a odpovédnost. Pfi rozhodovani o mzdé se prihlizi k zakonu o rovnosti Zen a muz(.

f. Pokud se ma za to, ze existuje vyrazny nesoulad v celkové vysi mezd skupin
zameéstnancu pracujicich ve srovnatelnych podnicich za srovnatelnych podminek, jsou
obé strany opravnény postoupit takovy pfipad mzdovému vyboru.

h. Mzdy se stanovi v souladu s cili uvedenymi v zakonech o rovnosti mezd.

i. Strany se dohodly, Ze v pripadech, kdy asociace vidi diivod k zahajeni Setfeni mzdoveé
rovnosti, mGze byt pred vlastnim jednanim provedeno Setfeni na pracovisti za Ucasti
obou asociaci.

Dobra praxe 17

Stat: Italie

Sektor: Vzdélavani, doprava a dalsi
Typ dobré praxe: zvysovani povédomi
Signatari: UIL

Datum: 2021

Klicové prvky:

e Osvétové akce k Evropskému dni rovného odménovani (10. fijna)
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e Pobocky UIL vypracovavaji specifické infografiky pro zvyseni povédomi o rovném
odménovani v konkrétnich odvétvich (napf. UlLtransporti pro sektor dopravy).

Dobra praxe 18

Stat: Italie

Sektor: Doprava

Typ dobré praxe: Dohoda
Signatafri: CGIL, CISL, UIL
Datum: 2021

Klicové prvky:

e Dne 5. listopadu 2021 byla po vice nez tiech letech jednani podepsana Dohoda
evropskych socialnich partnerli o Zenach v Zelezni¢ni dopraveé.

e [talské odborové svazy se na ni podilely prostfednictvim svého pristoupeni k EFTW a nyni
jsou pripraveny sledovat provadéni dohody.

¢ Dohoda obsahuje oblast politiky odkazujici na rovné odménovani a rozdily v
odménovani zen a muzd, kde je stanoveno, ze by mélo byt uplatiovano pravo na
stejnou odménu zen a muzl za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty.

e Zatimto Ucelem stanovi podnikdm nasledujici povinnosti: 1) pfehodnotit svou politiku
odmeénovani a zahrnout do hodnoceni antidiskriminacni aspekty a aspekty rovnosti; 2)
posoudit a porovnat hodnotu prace na zakladé objektivnich kritérii, jako jsou pozadavky
na vzdélani, odbornou pfipravu a skoleni, dovednosti, Usili a odpovédnost, vykonavana
prace a povaha ukol{, aby se predeslo mozné diskriminaci v odménovani na zakladé
nerovného odménovani zen a muzl nebo aby se tato diskriminace zjistila a resila.

Dobra praxe 19

Stat: Italie

Sektor: priifezové

Typ dobré praxe: zvysovani povédomi
Signatari: CISL

Datum: 2021

Klicové prvky:

e CISL podporil kampan ETUC o rovném odmeénovani #EqualPayNeedsTradeUnions
riznymi zpUsoby, prfedevsim naléhanim a lobovanim u vlady, aby podpofila zminénou
evropskou smérnici.

e Podpora rovného odménovani probihala rdznymi kreativnimi zptsoby, napr. organizaci a
nahranim ,flash mob”.
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Dobra praxe 20

Stat: Italie

Sektor: prirezové

Typ dobré praxe: skoleni
Signatari: CGIL

Datum: 2021-2022
Klicové prvky:

e CGIL usporadal pro delegaty skoleni o genderovém vyjednavani (na misté i online), jehoz
cilem je poskytnout znalosti a dovednosti k posileni genderového vyjednavani a zabranit
védomému i nevédomému zavadéni prvkd, které nakonec znevyhodnuji pracovnice,
pokud jde o mzdy, pracovni prilezitosti a profesni rist.

e Kurz je zalozen na nékolika modulech, které se zaméruji na:

- rozpoznani a oponovani genderovym stereotypim

- klady a zapory pojmt ,kompetence” a ,zasluhy”

- genderové vyjednavani: analyza priklad{ a osvédcéenych postupt

- diskriminace feminizovanych pracovnich mist: nedostatecné spolecenské uznani a
ekonomicka hodnota (pfiklad pecovatelského sektoru).

Dobra praxe 21

Stat: Lotyssko

Sektor: priifezové

Typ dobré praxe: odborovy Vybor aktivnich zen
Signatafi: FTUCL (LBAS)

Datum: od roku 2012

Klicové prvky:

e Vybor LBAS pro rovnost Zzen a muz( pUsobi v réamci odborového svazu od roku 2012 a
vyviji soustavnou osvétovou ¢innost v oblasti rovnosti Zen a muz0 a rovného
odménovani Zzen a muzd.

e Schazi se pravidelné, nejméné Ctyrikrat rocné, a projednava naléhava narodni a unijni
stanoviska a legislativni navrhy na podporu rovnosti Zen a muz.

e Dvakrat ro¢né organizuje studijni navstévy rliznych podnikl a instituci, aby se setkal se
zaméstnavateli a ¢leny odbor( na jejich pracovistich a zjistila mimo jiné informace o

100



rovnych pfilezitostech pro zaméstnance a zaméstnankyné. Napfriklad do spolecnosti AS
Dzintars, LU Botaniskais darzs, LNOB a dalSich.

e Pro odborové aktivisty Vybor usporadal seminar ,Rovnost Zzen a muzd - vyzvy a rozdily”
(2017).

Dobry priklad 22

Country: LotySsko
Sektor: prifezové

Typ dobré praxe: zprava
Signatari: FTUCL (LBAS)
Datum: 2017

Klicové prvky:

e VSem aktérdm byl rozeslan material ,Cestovni mapa rovnosti zen a muz{ pro odbory”
(2017), jehoz cilem je zlepsit informovanost a kolektivni vyjednavani se zvlastnim
zamérenim na rovnost Zzen a muzQ.

e Obsahuje mimo jiné dulezité informace o rovném odménovani, rozdilech v odménovani
Zen a muz{ a rovnovaze mezi pracovnim a soukromym Zivotem, jakozZ i o tom, jak
mohou odbory prosazovat rovné odmeénovani prostrednictvim kolektivniho vyjednavani.

Dobry priklad 23

Stat: Polsko

Sektor: Verejny sektor

Typ dobré praxe: klauzule kolektivni smlouvy

Signatari: NSZZ Solidarnos¢ (odbory), mistni zaméstnavatelé a mésto Jaworzno
Datum: 2020-2022

Klicové prvky:

e Tato klauzule je obsaZena v kolektivni smlouvé pilotniho projektu ,Systémy socialniho
dialogu pro dlstojnou praci ve verejném sektoru na Urovni mistnich samosprav”. Projekt
realizuje NSZZ Solidarnosc ve spolupraci se Svazem polskych mést a norskymi partnery:
norskym svazem zaméstnancu obci ,Fagforbundet” a norskym svazem mistnich a
regionalnich organt ,KS".

e V klauzuli se uvadi: ,Strany vynalozi veskeré Usili k zajisténi transparentnich zasad
odménovani, pficemz budou respektovat vyznam normy vyjadrené v zakoniku prace,
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podle niz maji zaméstnanci pravo na stejnou odménu za stejnou praci nebo za praci
stejné hodnoty.”

Dobry priklad 24

Stat: Polsko

Sektor: prirezoveé

Typ dobré praxe: lobbying
Signatari: OPZZ

Datum: 2021

Klicové prvky:

e Odborovy svaz zaslal nékolik dopis europoslanciim a polskym ministrdm s zadosti o
podporu akci za rovné odménovani.

e Lobbisticka akce probihala v kontextu vétsi kampané, ktera zahrnovala nékolikadenni
informacni kampan nebo projev pred polskym parlamentem v cervnu 2021.

Dobry priklad 25

Stat: Polsko

Sektor: priifezové

Typ dobré praxe: skoleni

Signatari: OPZZ & NSZZ Solidarnos¢
Datum: 2020, 2021

Klicové prvky:

e Odbory pripravily sérii workshopd, seminar( a dalSich vzdélavacich akci o rovnych
prilezitostech a rovném odménovani (2020; 2021).
e Nékteré z nich zorganizovaly vybory zen odborovych svazu.

Dobry priklad 26

Stat: Spanélsko
Sektor: priifezové
Typ dobré praxe: nastroj

Signatafi: odbory (UGT & CCOO), Spanélska vlada, organizace zaméstnavatell
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Datum: 2021, 2022

Klicové prvky:

V rdmci socialniho dialogu se zucastnéné strany dohodly na rliznych nastrojich na
podporu rovného odménovani: 1) nastroj pro evidenci mezd; 2) nastroj pro neutralni
hodnoceni pracovnich pozic.

Nastroj pro evidenci a systematizaci Udajli o odménovani v podniku slouzi k identifikaci
nerovnosti v odménovani v organizaci. K nému jsou pfipojeny dalsi dokumenty: 1)
privodce pouzivanim nastroje; 2) soubor s prikladem; 3) dokument o casto kladenych
otazkach tykajicich se odménovani a nastroje.

Nastroj pro neutralni hodnoceni pracovnich pozic byl pfijat v dubnu 2022. Zaméruje se
dlkladnéji na rozmér prace stejné hodnoty:

- Ve spolecnostech, které maji plany rovnosti, je nezbytné provést mzdovy audit.
Postup hodnoceni pracovnich pozic s ohledem na pohlavi umoznuje objektivné
odhadnout pozadavky na jednotlivé pracovni pozice v organizaci na zakladé
obsahu prace, kterou lidé vykonavaiji.

- Tento nastroj je klicovym prostfedkem pro jednani vybor( o planech rovnosti zen
a muz( a muze slouzit jako podklad pro komise pro kolektivni vyjednavani pfri
stanovovani mzdovych tabulek.

- Odborové organizace spustily skoleni o tomto nastroji pro vsechny, ktefi se
Ucastni vyjednavani, s cilem podpofit pouzivani nastroje a dosahnout pokroku pfi
zlepSovani posuzovani pracovnich pozic, coz by mélo pomoci odstranit rozdily
v odménovani.

Dobry priklad 27

Stat: Spanélsko

Sektor: priklady rdznych sektor

Typ dobré praxe: Klauzule kolektivnich smluv
Signatari: CCOO, UGT
Datum: 2018, 2021

Klicové prvky:

.U stejné pracovni pozice nebo u pracovni pozice, které je prifazena stejna hodnota,
bude odstranéna pfima nebo nepfima diskriminace na zakladé pohlavi ve vSech slozkach
a podminkach odménovani” (¢lanek 80.5 narodni a odvétvové kolektivni smlouvy pro
konzervovanou zeleninu).

,Aby se Uc¢inné prispélo k uplathovani zasady nediskriminace a k jejimu rozvoji za
rovnych pracovnich podminek u stejné hodnotnych pracovnich pozic, je tfeba rozvijet
pozitivni opatfeni, zejména v oblasti podminek pfijimani do zaméstnani, mezd,
vzdélavani [...]."” (¢lanek 18 narodni odvétvové kolektivni smlouvy chemického priimyslu).
Clanek 115 se tyka hodnoceni pracovnich pozic a odmériovani a uvadi, ze klasifikace
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profesnich skupin, které jsou uvedeny v kolektivni smlouvé, byly vypracovany s ohledem
na ,spravné uplatnovani zasady stejné odmeény za praci stejné hodnoty”.
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