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Manazerské shrnuti

Resumé
Rozdil v odménovani, neboli Gender Pay Gap (dale jako GPG), je ve Velké Britanii vniman jako problém pretrva-
vajicich socialnich, resp. genderovych nerovnosti.

V roce 2018 byl GPG ve Velké Britanii vyssi nez primér za EU-28. Presto se zde v uplynulych 40 letech vyrazné
vyrovnany (resp. témér shodny). Naopak nerovnhomérné rozdéleni muzi a Zzen v ramci jednotlivych obor( (ho-
rizontalni segregace) i v ramci struktury fizeni organizaci (vertikalni segregace) se za posledni obdobi se Velké
Britanii zvysuje. Silny vliv na nerovné vydélky Zen oproti muzdm v ekonomicky produktivnim obdobi jejich Zivota
ma materstvi a s nim spojené ¢aste¢né Gvazky matek.

Legislativa

Problematika rovného odménovani je ve Velké Britanii legislativné upravena od r. 1970, kdy byl pfijat Zakon
o rovném odménovani (tzv. Equal Pay Act), ktery se vsak vztahoval pouze na rovné odménovani za vykon téhoz
povolani (stejné prace) u daného zaméstnavatele. Problematika rovného odmérnovani muzl a Zen je jiz delsi
dobu soucasti rliznych dalSich pravnich Uprav, které se vztahu;ji Siteji zejména k rovnym pfileZitostem a pro-
blematice diverzity na trhu prace i k efektivni kombinaci pracovniho a soukromého Zivota pracujicich rodict
(zejména matek).

Pravni ramec EU zaméreny na fesSeni problematiky rovnosti Zen a muzl v jejich odménovani podnitil nékteré
progresivni reformy legislativy tykajici se snizovani GPG (viz napr. stejnd odména za praci stejné hodnoty, zapo-
jovani otcl do péce o nejmensi déti apod.) ve Velké Britanii. Po jejim odchodu z EU mizi povinnost koordinace
narodniho pravniho systému se systémem unijniho prava v této oblasti. Od 70. let 20. stoleti pfitom zejména
odborové svazy vyuzivaly evropskou legislativu k prosazovani pozadavk( na zlepseni pravnich norem a na bu-
dovani silného souboru judikatury osetfujici problematiku rovného odménovani muzd a zen.

Od roku 2011 musely organizace z verejného sektoru s vice jak 150 zaméstnanymi informovat nejen o gendero-
vé diverzité na pracovisti. Sledovani nerovnosti ve vydélcich bylo doporuceno, ale nebylo vyZadovano. AZ v od
roku 2017 firmy z verejného i soukromého/neziskového sektoru s vice jak 250 zaméstnanymi musi dle zakona'
kazdy rok k tzv. rozhodnému dni publikovat reporting GPG. Reporty GPG museji byt vefejné dostupné. Cilem je
podporit firmy ve sledovani nerovnosti ve vydélcich. Prozatim vSak neni povinné, aby firmy, které vykazi v repor-
tu vysokou hodnotu GPG, musely rozdily ve vydélcich muz{ a Zen sniZovat.

V soucasné chvili museji firmy do reportingu uvést 6 zakladnich vypoctli GPG (mediany a primér vydélkd,
mimoradnych odmén a rozvrstveni muzli a Zen do mzdovych pasem /kvartild). V soucasnosti se také uvazuje
o rozsiteni zakonnych pozadavki na reporting, jako je sledovani GPG dle etnicity nebo rasy zaméstnanych nebo
sledovani GPG s ohledem na socioekonomické postaveni zaméstnanc( a zaméstnankyn. Cilem téchto zmén je
zohlednit i dal$i osobni charakteristiky zaméstnanych, které mohou ovlivnit vysi vydélku.

1 The Equality Act 2010 (Specific Duties and Public Authorities) Regulations 2017 a The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Informati-
on) Regulations 2017.
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Institucionalni ramec
Mezi instituce, které fesi nerovnosti v odménovani Zen a muzl ve Velké Britanii, patfi nékteré vladni organy,
specialni soudy a odbory.

Hlavnim gestorem problematiky sniZovani nerovnosti ve vydélcich je ve Velké Britanii vlada. VIadni urad pro
rovné zachazeni, ktery se zabyva problematikou socialni rovnosti véetné genderové, zastituje problematiku GPG
(pfipravuje riizné podklady a navody pro zaméstnavatele, shromazduje reporty za jednotlivé firmy, vydava pra-
vodce pro zaméstnavatele, jak snizovat GPG apod.). Spolu s dal$imi vladnimi institucemi (jako napt. s Minister-
stvem pro Zeny a rovnost, Komisi pro rovnost a lidska prava) poskytuje zaméstnavatellm informace, které
mohou efektivné vyuzit pfi snizovani GPG i ostatnich genderovych nerovnosti na trhu prace.

Tzv. zaméstnanecké soudy predstavuji nezavisly verejny organ, ktery resi soudni cestou mimo jiné i genderové
nerovnosti v odménovani. Postupem c¢asu se nicméné stal tento typ soudu pro zaméstnané z mnoha divodu
méné dostupny a tedy i méné efektivni coby nastroj feSeni GPG individualni cestou. Ve srovnani s jinymi ev-
ropskymi zemémi je mira soudnich spor(i v této oblasti velmi vysoka a role odbor( v tomto procesu pomérné
vyznamna. Zalobci, resp. zalobkyné bez pravniho zastoupeni maji nicméné nizkou Uspésnost pri podani Zaloby
i slySeni u zaméstnaneckého soudu, coz plati i pro odborové neorganizované pracujici v porovnani s témi orga-
nizovanymi.

Kli¢ovou roli pfi sniZzovani GPG maji ve Velké Britanii odborové svazy, které za timto Gcelem vyvijeji celou fadu
aktivit (viz organizovani specialnich kampani jako napf. Bridge the Gender Pay Gap, Close the Gap, Pay Justice
aj., zajistovani kurz( a skoleni, vydavani metodickych pfirucek ¢i jinych publikaci k dané problematice apod.).
Hlavnim nastrojem odbor( v této oblasti zGstava ale kolektivni vyjednavani, které kromé snizovani GPG zahr-
nuje také otazku mzdové transparentnosti. Diky aktivité odbort byl zaveden nejen institut minimalni mzdy, ale
i tzv. distojné mzdy zarucujici existencni minimum, cozZ pfispélo k redukci genderovych nerovnosti ve vydélcich,
nebot tato opatrfeni méla vyraznéjsi dopad na vydélky zen nez muzu. SniZzeni GPG ovlivnilo rovnéz prosazeni
tzv. jednotného statusu (Single Status) u zaméstnavatel(l ve vefejném sektoru. Jedna se o dohodu mezi zamést-
navateli a odbory, jejimz cilem je sjednoceni odménovani za praci stejné hodnoty v tomto sektoru, provadéni
pravidelnych kontrol odménovani prostrednictvim auditd rovného odménovani i provadéni posouzeni stavu
rovnosti ve firmach a organizacich plsobicich v daném sektoru. Verejny sektor pritom funguje jako vzor pro
sektor soukromy.

Inspirace pro CR

Pro Ucely reportu se eviduji nejen zaméstnani na klasicky zaméstnanecky pomér nebo na plné tvazky, ale také
ti, ktefi pracuji na terminované smlouvy, na rlizné formy dohod, zkracené Gvazky nebo rizné formy ,dovolené”
(klasicka dovolené, materska/rodicovska) a absenci (sickday, sabbatical? apod.). Jejich evidence je dulezita, nebot
Zeny jsou totiz témi, které nejvice vyuZivaji tyto Casto prekarizované formy zaméstnani (nevyhodné varianty
ekonomického zajisténi). Je zrejmé, ze tyto formy zaméstnani se mohou promitat negativné do vyse GPG.

Jistou inspiraci pro CR mUze byt také povinnost reporting GPG zverejnit jak na strankach firmy, tak i na stran-
kach zfizenych VIadnim Gradem pro rovné zachazeni. Jde o dalsi krok smérem k transparentnosti v odménovani.
A inspiraci pro CR je pomérné tizka spolupraci vladnich organ(i (jako je VIadni Grad pro rovné zachazeni nebo
Komise pro rovnost a lidska prava) se zaméstnavateli. Pro zaméstnavatele jsou pfipraveny a pravidelné aktuali-
zovany weby nebo manudly pro reporting GPG, kde jsou stru¢né a vystizné popsany povinnosti firem, ale také
je vysvétlena dulezitost sbéru a evidence GPG.

2 Studijni volno. Miize byt ¢asteéné nebo plné ne/placené a slouzi k védeckému badani, seberozvoji apod.

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

1. Uvod

Problematika rovného odménovani neni ve Velké Britanii pojednana samostatné, ale je soucasti rliznych prav-
nich Gprav, které se vztahuji k rovnym prileZitostem (a problematice diverzity). Ve Velké Britanii (dale i jako VB)
je dlouhodobé patrna snaha propojovat rlizna opatreni, instituce a pfistupy do jednoho celku, a resit tak kom-
plexné problematiku rovnosti (nejen té genderové). Tato snaha vedla v roce 2007 ke vzniku Komise pro rovnost
a lidskd prdva (angl. Commission for Equality and Human Rights), ktera sloucila tfi komise, zamérené na oblast
nerovnosti genderovych, rasovych ¢i etnickych a nerovnosti vzniklych zdravotnim ¢i jinym typem znevyhodnéni.
Neékteré kritiky® ale upozornuji na to, Ze sloucenim téchto tfi riiznorodych komisi doslo k upozadéni genderové
problematiky a specifickych politik a opatreni, ktera by zlepsovala pfilezitosti v riiznych oblastech Zivota pravé
Zzendm. Na druhou stranu vznikly i dvé nové instituce: v roce 2007 Viddni ufad pro rovné zachdzeni (angl. Gover-
nment Equalities Office?, zkracené GEO) a v roce 2014 Ministerstvo pro Zeny a rovnost (Ministry for Women and
Equalities®). Snaha uplatriovat jednotici pristup se projevila také pfi pripravé Zdkona o rovnosti z roku 2010 (angl.
Equality Act 2010), ktery legislativné upravuje rovnéz reportovani nerovnosti v odménovani Zzen a muza (angl.
gender pay gap, zkracené GPG?®). Tento zakon vznikl z divodu sjednoceni antidiskriminacni legislativy do jed-
noho pravniho aktu/celku, ¢imz doslo ke zjednoduseni antidiskriminacniho prava, odstranily se nekonzistence
v pravnich Upravach i jeho implementaci/praxi a byl zjednodusen vyklad proto ty, jichZ se dana problematika
tyka (jednotlivci i firmy). Zakon posilil pravni moZnosti pomoci obétem diskriminace a znevyhodnéni (které pred-
tim byly velice rliznorodé a nemély vzdy stejny ucinek).

8 squires, J. 2007. The Challenge of Diversity: The Evolution of Women's Policy Agencies in Britain. Politics and Gender, 3 (4): 513-530.
Odkaz na jejich stranky zde: https:/www.gov.uk/government/organisations/government-equalities-office
Odkaz zde: https:/www.gov.uk/government/ministers/minister-for-women-and-equalities--3

GPG je zkratka pro Gender Pay Gap, coz je mezinarodné jednotné uzivany termin pro rozdil v priméru vydélka Zen a muzd vyjadreny

v procentualné, a to v procentech priimérného vydélku muzd. V ramci Evropské unie je ukazatel standardizovany, aby byl srovnatelny

napfic¢ ¢lenskymi staty. Ve Velké Britanii je oznaovany jako gender wage gap (GWG) a pocita se jako rozdil hrubych hodinovych medi-
anovych vydélka (bez prescasll) mezi muzi a Zzenami. GPG zde nezohlediuje rozdily v odménovani za praci stejné hodnoty.
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2. Faktory ovlivinujici hodnotu GPG

Podle Gdajli Eurostatu za rok 2018 ¢inil celkovy rozdil v odménovani (dale jen GPG viz odkaz 4) ve Velké Britanii
19,8 %, zatimco priimér za EU-28 byl 15,3 %’). Nicméné zaméstnanost Zen ve VB je relativné vysoka, v roce
2018 ¢inila mira jejich zaméstnanosti ve vékové kohorté 15 az 64 let 74,7 % (pramér EU-28 68,6 %),2 pficemz
33,7 % pracovalo na ¢astecny Uvazek a 39,7 % na plny Gvazek. Ze statistickych dat vyplyva, Ze ve Velké Britanii
se podarilo snizit celkovy GPG z necelych 30 % v roce 1997 na 15,5 % v roce 2020 (viz Graf 1). Od roku 2017
ale dochazi k pomalému snizovani hodnoty GPG (vice viz nize).

Graf 1 - GPG pro vsechny zaméstnance a zaméstnankyné, plné a ¢astecné uvazky v letech 1997 az 2020

Rozdil v odménovani (GPG) podle medianu hrubé hodinové mzdy véetné prescast -
Velka Britanie, brezen 1997-2020
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Zdroj: Office for National Statistics - Annual Survey of Hours and Earnings (ASHE)

Vliv na sniZujici se GPG ma ve Velké Britanii nepochybné pojeti rovnosti Zen a muz{ jako politického tématu. Za-
roven, jak ukazeme nize, legislativa podporujici genderovou rovnost ma v Britanii dlouhou tradici a predstavuje
dlleZitou hodnotu v britské spole¢nosti. Opominout nelze ani synergicky efekt opatreni, politik a zakona, které
neresi jen rovné prileZitosti Zen a muz(, ale podporuji zaméstnanost, zlepsuji mzdové ¢i platové podminky nebo
jsou smérovany k efektivni kombinaci pracovniho a soukromého Zivota.

7 Vice viz napf. Eurostat (https:/ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en) nebo Bryson et al., 2020.

8 Vice viz https:/ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifst_r_ergau/default/table?lang=en.
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Existence GPG nicméné vyvolava otazku po jeho pretrvavajicich pricinach. Analyza GPG provedena ve Velké

Britanii v roce 2018° odhalila, Ze:

® u osob pracujicich na plny pracovni Gvazek se GPG zvysuje od 40 let jejich véku a vrcholu dosahuje ve vé-
kové kohorté 50 az 59 let,

e hodnota GPG za plné i ¢aste¢né Uvazky je ale nejvyssi ve vékovych kohortach 30 az 39 let a 40 az 49 let,
tedy v obdobi, kdy pracujici rodice (resp. matky) jsou nejvice zatiZzeni péci o malé déti. Pfitom ve véku 30 az
39 let a 40 az 49 let ma plny pracovni Uvazek vice nez 91 % muz(l, zatimco u Zen je to jen zhruba 61 %, resp.
méné nez 58 %. Mnohem vice Zen neZ muz( ve véku 30 az 49 let pracuje na ¢astecné Gvazky,
vyrovnany (resp. témér shodny).

e vysledky rozkladu GPG metodou Blinder-Oaxaca ukazuiji, Ze rozdily mezi hodinovou mzdou muzi a Zen jsou
nejvice ovlivnény jejich povoldnim. Rozdéleni trhu prace (horizontalni segregace'®) do ,muzskych” a ,Zzen-
skych“ povolani totiz vysvétluje 23 % tohoto rozdilu. Nejvyssi zastoupeni muz( je pfitom v femesinych
profesich (92 %) a Zzen v pecovatelskych povolanich a ve sluzbach zaméfenych na vyuZivani volného ¢asu
(75,6 %),

e nezanedbatelny vliv ma rovnéz rozdéleni dle hierarchie v rdmci fizeni (segregace vertikalni't), kdy Zeny vy-
razné méné Casto nez muzi zastavaji zejména vyssi manazerské pozice.

Nevyhody, s nimiz se Zeny na trhu prace setkavaji ve srovnani s muzi, jsou predmétem intenzivnich debat i té-
matem cetnych vyzkumu, které se snazi identifikovat faktory podilejici se riznou mérou na GPG. Trebaze na
rozdil od minulosti materstvi jiz neni vnimané jako neslucitelné s placenou praci,12 rodi¢ovstvi ma stéle vliv na
zaméstnanost rodica a vysi jejich odménovani (viz tzv. penalizace za matefstvi vs. otcovsky bonus).

Nékteri badatelé a badatelky tvrdi, Ze r(izné vzorce zaméstnanosti muza a Zen odrazeji rozdily v preferencich
muz{ a Zen, tj. na praci vs. rodinu (napf. Hakim 2000). Jini zase zdUraznuji, Ze Zeny na trhu prace Celi diskriminaci
ze strany zaméstnavatell a spolupracovniku. Roli pfitom sehravaji spolecenska ocekavani spojovana s pecova-
telskou roli zen v rodiné a domacnosti. Tato ocekavani totiz v kone¢ném dulsledku omezuji geografickou a ka-
riérni mobilitu Zen a navic oslabuji jejich vyjednavaci pozici vzhledem k zaméstnavatel(im (Bryson et al., 2020).

Vysoky podil Zen pracujicich na ¢astecny Gvazek oproti muzim (v roce 2020 jej mélo cca 38 % zen, ale jen cca
13 % muz),*® byl dlouhodobé pric¢itan na vrub rozdilt ve vydélcich muzd a Zzen.** Nicméné béhem poslednich let
doslo k nardstu vyuzivani ¢astecnych Gvazk( v prekarizovanych muzskych povolanich, coz maze vysvétlit urci-
tou cast poklesu GPG v daném obdobi. Diskuze o ¢astecnych Gvazcich v Britanii ve vztahu k genderové proble-
matice jiz nesméruji k otazce jejich navysovani, ani tyto Uvazky nejsou definovany jako strategie sladovani prace
a rodiny (jako tomu je v CR). Naopak, jsou vnimany jejich negativni ddisledky?s, tj. niz$i hodinova mzda v p¥ipadé

Vice viz na https:/www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/articles/understandin-
gthegenderpaygapintheuk/2018-01-17

10 Horizontalni segregace predstavuje vysokou koncentraci muzi nebo zen v uréitém sektoru trhu prace nebo v urcitych povolanich.

11 Vertikalni segregace znamena disproporéni zastoupeni Zen nebo muzt na riiznych piickach zaméstnanecké hierarchie (ve vedoucich

pozicich, ve stfednim managementu, v pozicich vyZadujicich ur¢itou miru odpovédnosti a vyznacujicich se moznosti definovat praci
podfizenych apod.).

12 Bryson et al., 2020.

13 Devine, B.F, Foley, N., Ward, M. 2021. Women and the Economy. House of Commons. Dostupné: https:/researchbriefings.files.

parliament.uk/documents/SN06838/SN06838.pdf

14 statistiky sice ukazuji, Ze na jednu stranu narostl podil Zen pracujicich na pIné tivazky, na druhou stranu jde o typy prace, kde jsou

obecné nizké mzdy (jako je napf. prodej a zdkaznicky servis, operatofi vyroby), viz: https:/www.employment-studies.co.uk/news/
uk%E2%80%99s-gender-pay-gap-two-steps-forward-and-one-step-back-or-two-steps-down-and-one

15 Viz napf. https:/blog.ons.gov.uk/2019/04/16/decoding-the-gender-pay-gap-how-a-bletchley-park-codebreaker-helped-explain-a-

-strange-paradox/
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https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfst_r_ergau/default/table?lang=en
https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/articles/understandingthegenderpaygapintheuk/2018-01-17
https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/articles/understandingthegenderpaygapintheuk/2018-01-17
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/SN06838/SN06838.pdf
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/SN06838/SN06838.pdf
https://www.employment-studies.co.uk/news/uk%E2%80%99s-gender-pay-gap-two-steps-forward-and-one-step-back-or-two-steps-down-and-one
https://www.employment-studies.co.uk/news/uk%E2%80%99s-gender-pay-gap-two-steps-forward-and-one-step-back-or-two-steps-down-and-one
https://blog.ons.gov.uk/2019/04/16/decoding-the-gender-pay-gap-how-a-bletchley-park-codebreaker-helped-explain-a-strange-paradox/
https://blog.ons.gov.uk/2019/04/16/decoding-the-gender-pay-gap-how-a-bletchley-park-codebreaker-helped-explain-a-strange-paradox/

zkracenych Gvazk( nebo jejich vyuzivani zenami v dobé, kdy jsou nejvic zatizeny pecovatelskymi a rodinnymi
zavazky (tj. v ekonomicky produktivnim obdobi), zatimco muzi je vyuZivaji spiSe na zaatku nebo na konci své
kariéry.t¢

Otazka GPG je diskutovana také ve vztahu ke vzdélanostni Grovni pracovni sily. Pfestoze Zeny oproti minulosti
dosahuiji ¢astéji vysokoskolského vzdélani, ve srovnani s muzi zastavaji vyrazné méné casto manazerské pozice
a vysoce honorovana povolani, coz se rovnéz promita do vyse GPG (viz vertikalni segregace). Problematika tzv.
sklenéného stropu je tak i ve Velké Britanii stale aktudlni. Zeny také zde narazeji jak na ¢etné strukturalni pre-
kazky svého pracovniho uplatnéni, které jim brani zastavat vyssi pozice, tak na vnitfni bariéry limitujici jejich
uvazovani o svém pripadném kariérnim rdstu.’

Dalsim diskutovanym tématem je otazka transparentnosti. Zdlraznuje se, Ze by transparentnost méla zahrnovat
Uroven organizacni i individudlni, a méla by se tykat jak prava jedinct na rovnou/stejnou odménu, tak ochoty
diskutovat o vysi mezd/platll. Trebaze transparentnost na organizacni Urovni je v Britanii oSetfena reportingem
GPG, toto opatfeni neni dostatec¢né. Neuklada totiz zaméstnavatelim povinnost zajistit rovnost jiz pfi nasta-
vovani mezd ¢i platd (tj. stanovit objektivni kritéria pro urceni stejné prace anebo prace stejné hodnoty a na
jejich zakladé vymezit odménovani), a ani po vydani zpravy (reportu) o GPG neexistuje povinnost Cinit jakékoliv
kroky nebo akce, které by vedly v dané organizaci k jeho snizeni'®. Individualni rovina transparentnosti mezd ci
platt zahrnuje diskuzi o vysi vydélku se zaméstnavatelem a moznost zjistit, zdali jsem odménovan/a spravedlivé
a rovné. Diky reportingu GPG maji zaméstnani informaci o priméru a medianu vydélkd v dané firmé, a mohou
tak tyto informace vyuZit k urcité kontrole, zda nedochazi k nerovnému odménovani (vyzkumy ale ukazuji, ze
dodnes mnoho zaméstnanych nevi, Ze u nich dochazi k nerovhému odménovani).? Stale vsak neni vyresena
otazka sdileni vyse vydélku, a i v Britanii jsou mzda ¢i plat povazovany za citlivy a osobni (idaj,?° coz m(izZe ztiZit
moznosti zaméstnanych pfi srovnavani svého pracovniho ohodnoceni s ostatnimi.?!

Dulezitou roli ohledné vyse GPG sehravaji také institucionalni faktory jako je vysoka zaméstnanost Zen ve ve-
fejném sektoru anebo jejich odborova organizovanost. Verejny sektor vykazuje nizsi GPG?? v dusledku mnohych
opatreni sméfujicich k rovnym prilezitostem, centralizovaného systému odménovani a vyssiho poctu kontrol.
V roce 2021 hodnota GPG u pramérnych mezd cinila ve verejném sektoru 14,8 % a v soukromém sektoru
17,8 %.2° Vyzkumy?* srovnavajici vydélky Zen ve verejném a soukromém sektoru poukazuji na tzv. prémii ve
vydélcich pro Zeny pracujicich ve vefejném sektoru. Nizsi GPG je ve verejném sektoru dosahovan i presto, Ze se

16 Devine, B.F, Foley, N., Ward, M. 2021. Women and the Economy. House of Commons

17" Ellwood, S., Garcia-Lacalle, J., & Royo, S. (2019). The shattered glass ceiling and a narrowing gender pay gap in NHS foundation trusts:

Gender and salaries of Chief Executives. Public Money and Management. https://doi.org/10.1080/09540962.2019.1621052

18 Healy, G., & Ahamed, M. M. (2019). Gender Pay Gap, Voluntary Interventions and Recession: The Case of the British Financial Services

Sector. British Journal of Industrial Relations, 1-26. http://doi.org/10.1111/bjir.12448

19 Fawcett Society. (2018). 1 in 3 women and men in work do not know that pay discrimination is illegal: Majority uncomfortable asking

a colleague how much they earn. London. Retrieved from https:/www.fawcettsociety.org.uk/Handlers/Download.ashx?IDMF=a3bad-
dd3-1d15-4ddc-abd8-eb1b972e008b

20 Colella, A., Paetzold, R. L., Zardkoohi, A., & Wesson, M. J. (2007). Exposing pay secrecy. Academy of Management Review, 32(1),

55-71. http:/doi.org/10.2307/20159280

21 Healy, G., & Ahamed, M. M. (2019). Gender Pay Gap, Voluntary Interventions and Recession: The Case of the British Financial Services

Sector. British Journal of Industrial Relations, 1-26. http:/doi.org/10.1111/bjir.12448

22 Jones, M, Ezgi, K. 2019. Research Report for Office of Manpower Economics. Dostupné zde: https:/assets.publishing.service.gov.

uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/837120/Understanding_the_Gender_Pay_Gap_within_the_UK_Pub-
lic_Sector.pdf

23 Dostupné zde: https:/www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/datasets/annual-

surveyofhoursandearningsashegenderpaygaptables

24 Singleton, C. 2018. ‘The public-private sector wage differential in the UK: Evidence from longitudinal employee-employer data’, mi-

meo, University of Edinburgh.
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jedna o sektor vyrazné feminizovany (pracuje zde 30 % ze vSech zaméstnanych Zen, cozZ je 2x vice neZz muzq).
Velice casto je tak verejny sektor vniman jako férovy zaméstnavatel, a to predevsim diky rozvinutému systému
opatreni podporujicich rovnost Zzen a muz( (napf. pfi naborech nebo povysSovani), vétsi flexibilité prace pro
efektivni kombinaci prace a rodiny, centralizovanému systému odménovani, silnému kolektivnimu vyjednavani
i diky vétsi transparentnosti platového systému.?> Verejny sektor ma za povinnost reportovat nejen nerovnosti
v odménovani muzl a Zen, ale také problematiku diverzity ¢i podpory rovnych pfilezitosti apod., coZ pro sou-
kromy sektor neni povinné.?¢ Velky vyznam maji rovnéz ¢etnéjsi kontroly nerovnosti ve vydélcich u verejnych/
statnich firem. .

25 Blanchflower, D. G. Bryson, A. 2010. ‘The wage impact of trade unions in the UK public and private sectors’, Economica, 77(305):

92-109.

26 Jones, M, Ezgi, K. 2019. Research Report for Office of Manpower Economics.
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3. Historie a legislativa

Na legislativni Grovni se problematice rovného odménovani Zen a muzl vénuje pozornost od pocatku 70. let
minulého stoleti, kdy byl ve Velké Britanii prijat zdkon o rovném odménovani. V ramci diskuze o vlivu legislativy
a politik zaméstnanosti na vysi GPG existuji rizné pohledy, které jsou vsak historicky a kontextualné podmi-
néné. Historicky dFfivéjsi pohled zvyznamnuje jejich pfimy vliv. Podle nékterych badatell a badatelek (napr.
Zabalza a Tzannatos, 1985) pfijeti zdkona o rovném odménovani vedlo k nardstu rovného odménovani Zzen uz
od pocatku 70. let, tfebaze zacal platit az od ledna 1976. Zakon totiZz zakazal oddélené mzdové tarify pro muze
a Zeny a odbory a zaméstnavatelé jiZ s jeho prijetim upravil mzdy prostrednictvim kolektivniho vyjednavani,
nebot ocekavali, Ze zakon vstoupi brzy v platnost. Podle nékterych analyz zakon snizil GPG v relativné kratké
dobé o 15 p.b. (viz Joshi et al., 1985), podle jinych dokonce o 19 p.b. (Zabalza a Tzannatos, 1985). Druhy pfi-
stup tematizuje spise neprimy vliv dalSich/naslednych legislativnich opatfeni neboli to, Ze legislativa ovliviuje
dlouhodobé zménu genderovych norem, coz se promitd do snizeni GPG az v del$im ¢asovém horizontu (srov.
Esping-Andersen a Billari, 2016).

Politiky ovliviiujici GPG

Rok Zakon/Politika Zamér Dopad

Rok Zakon/Politika Zamér Dopad
Zavedeni bezplatného Toto opatieni bylo kritizovano
. . predskolniho vzdélavani jako snaha o vytvoreni
1999 National Childcare Strategy pro déti ve véku 3-4 let (viz srezervni armady” matek
Waldfogel and Garnhan, 2007). | (Grover, 2005).
Zaméreno na protipravni Maly dopad na odstranéni
. , . diskriminaci ¢astecnych Gvazk( = penalizace ¢astecnych tvazku
4000 Pt Eme e R (Nt Eaehs vzhledem k jejich odménovani (Manning a Petrongolo, 2008;
a jinych pracovnich podminek. Bell, 2011).
Zaméstnavatel mél povinnost Zakon se ale nezabyva viibec
Right to Request Flexible , os " povinns , problematikou mezd (de
2003 . zabyvat se zZadosti o flexibilni .
Working racovni podmink Menezes a Kelliher, 2011,
P P Y. Anderson, 2010).
Slucuje antidiskriminacni Tyka se zaméstnavatell
. zakony. Zavadi povinny s 250+ zaméstnanci/
Ao Bpuiellintzs i reporting o mzdach podle zaméstnankynémi. Opatreni
genderu/pohlavi od roku 2013. | jesté nebylo vyhodnoceno.
Opatreni jesté nebylo
Zakonné pravo rodicl na vyhodnoceno. Soucasna
2015 Shared Parental Leave sdileni naroku na rodic¢ovskou implementace ale spise
,dovolenou®. nepodporuje sdileni (Atkinson,
2017).
Nabidka celodenni bezplatné
péce o déti zvysuje
Bezplatna péce o déti ve véku zaméstnanost matek, ale
2017 Childcare for working parents 3-4 let pro rodice pracujici nabidka péce jen po cast dne
alespon 30 hodin tydné. ovliviuje tuto zaméstnanost
jen okrajové (Brewer et al.
2020).

1970 Yﬂng\;n;;::gini\;gv;%;m Doslo ke snizeni hodinového
s ucinnosti od Equal Pay Act steinou braci neéo ra’cijste'né GPG v letech 1970 az 1977
1.1.1976 y P P ) (Zabalza a Tzannatos, 1985)
hodnoty.
Stanovit jako nezakonné, aby Zrlzepa VISOTISE pro
N s rovné prilezitosti / Equal
zaméstnavatel zachazel se o L
Zenami méné priznivé nez Clpppoliiinliats CormiEsion
1975 Sex Discrimination Act . P - (od roku 2006 soucast Komise
s muzi; vyzadovalo se rovnéz S
. . L pro rovnost a lidska prav/
stejné zachazeni s vdanymi . .
L, - Equality andHuman Rights
a svobodnymi Zenami. R
Commission).
Zavedena zdkonem placena
Employment Protection Act (ve | materska a pravo na navrat Prispélo to ke zvyseni miry
1975 znéni pozdéjsich zakond z roku | matky k zaméstnavateli po zaméstnanosti Zen (Gregg et
1978, 1980, 1982) neplacené dovolené z divodu al., 2007).
péce o malé dité.
Equal Pay Amendment Act Stalev e vyzavclovano, ?by >€
L zaméstnankyné porovnavaly
(Implementace Direktiv Yy . . . . . .
. e o Vyrovnat odménovani mezi se zameéstnanci ve stejné firmé
k rovnému odménovani v . I ..
1983 f e ., muzi a Zenami vykonavajicimi /organizaci (Hepple et al.,
za praci stejné hodnoty / PR , i
. praci stejné hodnoty. 2000). Hromadné soudni spory
Implementation of work of " ,
sl Bireesvald] zacaly v 90. letech 20. stoleti
(Deakin et al., 2015).
Rozsifit pracovni vyhody
poskytované rodinam s détmi, Z:4kon piispél ke zvvEeni mir
Social Security Act - replaced kde alespon jedna osoba . prispet N yse , Y
. R . p zameéstnanosti Zen, zejména
1986 Family Income Supplement pracuje 24 hodin nebo vice v .
. . . L s N - . samozivitelek (Brewer et al.,
with Family Credit hodin tydné. Nasledné rozsireni
N ; - 2006).
danovych vyhod pro rodiny
s détmi.
Snizeni GPG u nizkopFijmovych
1999 Statutory National Minimum Stanovena hodinova minimalni (Zenskych) povolani (Robinson,
Wage mzda. 2002), nikoli u dalsich povolani
(Dickens a Manning, 2004).
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Timto svym prehledem a rozborem relevantnich zakon( majicich vliv na vysi GPG poukazuji jeho autofi a au-
torky (viz Bryson a spol., 2000) na to, Ze GPG predstavuje komplexni problém, ktery vyZzaduje komplexni feseni
(jak na to upozoriuji pfi feseni této problematiky i v Kanadé, konkrétné v provincii Ontario). Jiné badatelky ci
badatelé nicméné problematiku snizovani GPG davali do Sirsiho kontextu (napf. Rubery a Grimshaw, 2015), kdyz
zdlraznovali, Ze GPG ve Velké Britanii byl v minulosti ovlivnén hlavné evropskym pravem - zejména v otazce
rovného odménovani (viz princip stejné odmény za praci stejné hodnoty, ktery VB dlouho ignorovala a vahala
zavést do svého pravniho systému), ale i v zastoupeni Zen ve spravnich radach spolec¢nosti, stejné jako v otazce
kombinace prace a rodiny (viz zejména sdileni rodicovské).

Jestlize pravni ramec EU zaméreny na reseni problematiky rovnosti Zen a muzd podnitil nékteré progresivni
reformy ve Spojeném kralovstvi promitajici se i do legislativy tykajici se snizovani GPG, pak odchod VB z EU
predstavuje potencialni hrozbu v této oblasti. Mizi tim totiZ povinnost koordinace narodniho pravniho systému
se systémem unijniho prava v této oblasti. Od 70. let 20. stoleti pfitom zejména odborové svazy vyuzivaly evrop-
skou legislativu k prosazovani pozadavk( na zlepseni pravnich norem a na budovani silného souboru judikatury
osetrujici rovnéz problematiku rovného odménovani.
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4. Opatreni - reporting GPG

V roce 2017 bylo zdkonem?” zavedeno, Ze verejné a soukromé/neziskové organizace s vice jak 250 zaméstna-

nymi musi v rozhodny den (tzv. snapshot date?®) reportovat kaZzdorocné stav GPG. V reportu organizace museji

vypocitat hodnotu GPG nebo dalsi ukazatele rovnosti Zen a muzu nasledujicimi 6 zpasoby.

1) Prdmérny GPG (rozdil mezi primérnou hodinovou mzdou/platem muzd a zen)

2) Median GPG (rozdil mezi medidnovou hodinovou mzdou/platem muz( a Zen)

3) Prdmér za rozdily v mimoradnych odménach muzid a Zen (rozdil mezi primérnou mimoradnou odménou
muzu a Zen)

4) Median za rozdily v mimoradnych odménach muzd a zen (rozdil mezi medidnovou mimoradnou odménou
muzU a Zen)

5) Pomér mimoradnych odmén (podil muzd a zen, kterym byly vyplaceny mimoradné odmény v daném obdobi)

6) Mzdova pasma - kvartily (podil muzd a Zen ve 4 kvartilech, tj. v nizsim, nizsim stfedni, vyssim stfedim a nej-
vys$$im mzdovém pasmu)

Uvedené ukazatele maji vétsi vypovidajici hodnotu za danou organizaci, jsou-li davany do vzajemného vztahu
(napf. podil Zen/muz( v jednotlivych mzdovych pasmech a jejich vliv na primérny GPG).

Zakon o rovnosti vymezuje mirné odlisné povinnosti pro vefejnou a soukromou sféru - rozhodny den je pro obé
sféry jiny a urcité rozdily jsou také v sankcich nebo krocich, které mohou byt smérovany k organizacim, které
reporting nedodaly (vice viz odd. F - Sankce). Zaroven organizace vefejné spravy s vice jak 150 zaméstnanymi
meély jiz od roku 2011% povinnost informovat nejen o genderové diverzité na pracovisti a zohlednit v rozhodo-
vacich procesech to, jak jejich opatfeni a postupy mohou rozdilné ovlivnit zaméstnance a zaméstnankyné podle
zadkonem stanovenych kritérii. Témi jsou vék, postiZzeni, zména pohlavi, manzZelstvi a partnerstvi, t€hotenstvi
a matefrstvi, rasa Ci etnicita, pohlavi, sexualni orientace, vira.*® Na jejich zakladé nesmi dochazet ke znevyhodnéni
nebo diskriminaci, a tak tato kritéria vstupuji do hodnoceni postup(i a opatreni k dosaZeni rovnosti a diverzity
ve firmé ¢i organizaci. Cilem daného zakona je zvyseni transparentnosti v rozhodovacich procesech a podpora
(nejen genderové) rovnosti. Verejné organizace tak maji povinnost kazdy rok reportovat o tom, jak: a) eliminu-
ji nebo chtéji eliminovat diskriminaci, sexualni obtéZovani apod., b) podporuji rovné pfilezitosti mezi rliznymi
skupinami zaméstnanych, c) podporuji dobré vztahy na pracovisti. Kromé toho museji verejné organizace kazdé
4 roky definovat cile, jichZ chtéji dosahnout s ohledem na rovné prilezitosti (nejen Zen a muz() a kroky, které
povedou k jejich napInéni.

Od roku 2017 musi verejné organizace také pfipravit reporting GPG - jde o rozsifeni povinnosti pro verejné
organizace, které doposud publikovaly predevsim informace o dosaZeni diverzity na pracovisti a o dodrzovani
rovnych piilezitosti. Udaje o GPG byly sice doporuc¢ené k evidenci uz od r. 2011, ale neslo o povinnost, ta vznikla
az v roce 2017. Mezi relevantni verejné organizace patfi dle zakona statni Utvary, ozbrojené sily, mistni/lokalni
Urady, univerzity a vétsina skol.

27 Nafizeni zakona o rovnosti z roku 2010 (Specifické povinnosti a organy vefejné spravy) z roku 2017) (The Equality Act 2010 (Specific

Duties and Public Authorities) Regulations 2017) a Nafizeni zakona o rovnosti z roku 2010 (Informace o rozdilech v odménovani zen
a muzl) (The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017).

28 Rozhodny den je pro vefejny sektor 31. 3. a pro soukromy/neziskovy sektor 5.4. daného roku. Od tohoto dne se rozhoduije, zda se

zakon o povinnosti reportovat vztahuje na danou firmu a za rok od toho data musi byt report v poZadované formé a s poZzadovanymi
proménnymi k dispozici.

29 Dle zakona Zakon o rovnosti z roku 2010, povinnosti v oblasti rovnosti, sekce 149 (The Equality Act 2010, Equality Duty, Section 149).

30 Zakon neuklada povinnost veskeré tyto charakteristiky pracuijicich znat a evidovat, a to predevsim v situaci, kdy jsou dostupné z ji-

nych zdroju (statistik, Setfeni apod.).
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Tabulka €. 1 sumarizuje pozadavky reportingu GPG, doporucena témata, kterd by v reportingu mohla byt dis-
kutovana a sankce, které je mozné uvalit na firmy, které nedodaly vcas, nebo vibec reporting GPG. Nékteré
polozky tabulky jsou pod ni rozpracovany do vétsiho detailu:

Tabulka 1 - Reporting GPG

Reporting gender pay gap

6 oblasti, které musi
reporting obsahovat /
zpUsoby vypoctu GPG

Kdo je do reportingu
zahrnut

Rozdéleni zaméstnanych
do skupin s plnou

a zkracenou mzdou -
zaklad pro vypocet 6
stanovenych hodnot GPG

Proménné, jez

maji byt evidovany
zaméstnavatelem a jsou
soucasti vypocta GPG

ZpUsoby prezentace
reportingu GPG

Dobrovolni ale
doporucena témata
v reportingu GPG

Sankce za nedodrzeni
terminu / stanovenych
oblasti reportingu GPG

1) Prdmérny GPG, 2) Median GPG, 3) Priimér za rozdily v mimofadnych odménach muzi
a zen, 4) Median za rozdily v mimoradnych odménach muza a Zen, 5) Pomér mimoradnych
odmén, 6) Mzdova pasma - kvartily. Vice viz 6 vypocti GPG a dalSich ukazatelli rovnosti
Zen a muzu

VSichni zaméstnani bez rozdilu smluv (klasické zaméstnanecké smlouvy, dohody, OSVC,
agenturni zaméstnanci a zaméstnankyné i stazisté a stazistky), zaméstnani na plné
i Castecné Uvazky. DuleZita neni doba trvani pracovni smlouvy. Vice viz odd. A

Pokud ma firma 250 zaméstnanych a vice pred samotnym vypoctem priimér a medianu
GPG apod. (viz vyse body 1-6) musi sestavit seznam tzv. relevantnich zaméstnanych
(relevant employees), kam spadaiji vSichni zaméstnani, ktefi maji smlouvu s danou firmou
(pracovni, dohodu, OSVC, staZ apod.), a to bez ohledu na vysi jejich tivazku nebo délku
trvani jejich smlouvy s danou firmou. Z tohoto celkového seznamu vsech zaméstnanych
ve firmé museji byt vyclenéni relevantni zaméstnani s plnou mzdou (full - pay relevant
employees), tj. zaméstnani, ktefi nemaji zkracenou mzdu z diivodu dovolené, RD/MD
apod. Z kazdé skupiny jsou nasledné pocitany jen nékteré povinné vypocty z bodi 1-6.
Vice viz odd. B

Zaméstnavatelé maji povinnost evidovat proménné, které nasledné vyuziji pro
vypocet GPG (popsanych v bodech 1-6) a to zakladni mzda/plat, pfispévky (platby za
nadstandardni praci, prispévky na auto, bydleni, ndborové prispévky apod.), narazova
prace, dovolena, mimoradné odmény. Vice viz odd. C

Zameéstnavatel ma povinnost k rozhodnému datu nahrat reporting GPG na webovou
stranku zfizenou VIadnim Gfadem pro rovné zachazeni (Government Equalities Office), kde
je aplikace, ktera provazi jednotlivymi kroky az po Uplné nahrani reportingu GPG.

Vice viz odd. D

Mimo 6 vypoctl GPG (body 1-6) mohou zaméstnavatelé v reportingu dobrovolné
diskutovat dalsi témata spojena s rovnosti Zen a muzd na daném pracovisti. Jedna se
napf. o popis kontextu genderové diverzity a rovnosti Zen a muz( na pracovisti nebo
komunikacni plan vystupt reportingu GPG. Vice viz odd. E.

Dozor na zakonné pozadavky na reporting GPG a pripadné uvaleni sankci je v gesci
Komise pro rovnost a lidska prava (Equality and Human Rights Commission). V prvni fazi
komise obesle zaméstnavatele s dotazem o vysvétleni a dohodne se na novém terminu,
do kdy budou nedostatky odstranény. Pokud zaméstnavatel neodpovida, neni navrzen
novy termin nebo nedostatky nejsou odstranény, pak mize komise zahdjit vysetrovani.
Pokud je zavérem vysetrovani poruseni zakona o povinném reportingu GPG, mohou byt
firmé uloZeny dalsi pozadavky (napf. vytvoreni akéniho planu rovnosti Zen a muzd), anebo
je mozné uloZit zaméstnavateli pokutu, jejiz maximalni vyse neni ale v zdkoné uvedena.
Vice viz odd. F

Odd. A -Zaméstnanci a zaméstnankyné zahrnuti do reportingu

Dle zdkona se povinnost reportingu pro verejné a soukromé/neziskové organizace tyka téch firem, které v rozhod-
ny den maji vice jak 250 zaméstnanct a zaméstnankyn a které maji vSechny nebo vétsinu pracovni sily ve Velké Bri-
tanii. Pokud ma firma jednu hlavni a dalsi dcefiné spole¢nosti, pak kazda firma reportuje o GPG sama za sebe3!.

31 Povinnost reportovat GPG se netyka firem, které byly zalozené a ptsobi v zamofi a v Britanii zaméstnavaji jen malé procento pracu-

jicich anebo dcefinych firem, které maji méné nez 250 zaméstnanych. Je ale doporuceno, aby spole¢nosti majici jednu hlavni a dalsi
dcefiné firmy, davaly report nejen za firmy, které maji povinnost report pfipravit (tj. maji 250 a vice zaméstnanych), ale i za ty, které
maji méné nez 250 zaméstnanych.
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Do 250 zaméstnanych se pocitaji témér vsichni, bez rozdilu smluv (ti, co maji klasickou zaméstnaneckou smlou-
vu, agenturni pracovnici a pracovnice, tzv. dohodafi a dohodarky, uc¢ni a ucnice, stazisti a stazistky, a dokonce
i ti, ktefi firmé fakturuji a jsou OSVC). Reporting nepocita pouze s plnymi Gvazky, ale i ¢astecnymi, tzn., Ze osoba
pracujici na ¢aste¢ny Uvazek je pocitana jako 1 zaméstnany, pokud 2 osoby sdileji jedno pracovni misto, jsou
pocitany jako 2 zaméstnani apod. Zakon pamatuje také na situace, kdy ve firmé fluktuuje pocet zaméstnanych
kolem 250. Pokud v rozhodny den ma firma méné jak 250 zaméstnanych ale feditelka nebo feditelka ocekava,
Ze pocet zaméstnanych béhem roku vzroste, je doporuceno report udélat a pripravit se na dalsi rok, kdy to jiz
bude povinné.

Specifickou skupinu tvofi agenturni pracovnici a pracovnice. Firma, pro kterou pracuiji, by méla evidovat veskeré
Udaje, které pozaduje zakon, reportuje za né vsak agenturni firma. Firma, kde agenturni zaméstnanci a zamést-
nankyné pracuiji, vsak mize agenture poskytnout veskeré Udaje, které o zaméstnanci nebo zaméstnankyni ma.

Pokud pro firmu v daném roce pracoval jedinec jako osoba samostatné vydéle¢né ¢inna (OSVC) nebo pro firmu
nékdo vykonal urcitou praci jednorazove, pak se oba jedinci pocitaji do celkového poctu zaméstnanych osob,
musi byt do reportu zahrnuti a firma o nich musi evidovat vSechny poZadované udaje. Musi tak evidovat a za-
hrnout do reportu i ty, ktefi od rozhodného dne odpracovali pro firmu napf. jednu hodinu nebo pro ni zacali
pracovat kratce pfed rozhodnym dnem (délka prace pro firmu nebo objem vykonané prace nehraji roli). Totéz
plati o u¢nich a uc¢nicich ¢i staZistech a stazistkach.

Dalsi specifickou skupinu tvofi zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi jsou vyslani z firmy sidlici ve Velké Britanii
na delsi dobu do zahranici, kde nasledné pracuji. Rozhoduijici je to, zda pracuiji pro firmu zaloZenou v Britanii, maji
s touto firmou smlouvu a podléhaji darfiovym zakon(m Velké Britanie - v tomto pripadé museji byt do reportu
zahrnuti®?

Odd. B - Rozdéleni zaméstnancti a zaméstnankyn na skupinu relevantni zaméstnani a relevantni zaméstnani
s plnou mzdou

Jako prvni krok® musi kazdy zaméstnavatel sestavit seznam tzv. relevantnich zaméstnanych (relevant employees)
neboli téch, ktefi jsou v rozhodném dni zaméstnani u firmy. Patfi sem vSichni, ktefi v daném obdobi méli jakykoliv
kontrakt (bez ohledu na délku nebo formu pracovni smlouvy nebo vysi Gvazku) s firmou (viz odd. A, kde je cel-
kovy seznam vsech, ktefi jsou do reportingu zahrnuti). Tato skupina je vylouc¢ena z vypoctd GPG v bodech 1, 2
a 6% (naopak je zahrnuta do vypoctt bodi 3, 4 a 5%). Z tohoto seznamu relevantnich zaméstnanych vychazi tzv.
relevantni zaméstnani s plnou mzdou (relevant full-pay employees). Jde o zaméstnané, ktefi jsou v daném roce
ve firmé skutec¢né zaméstnani a maji plnou mzdu ¢i plat, které nejsou zkraceny z diivodu jakékoliv formy ,dovo-
lené" (dovolend, MD/RD, sick day, sabatical, studijni volno apod.). Pokud jsou z téchto divod( mzda i plat za-
méstnaného zkraceny, nejsou tito zaméstnani zapocitani mezi relevantni zaméstnané s plnou mzdou, ale pouze
do relevantnich zaméstnanych. Zkraceni mzdy se netyka téch, ktefi vyuzivaji jakoukoliv formu flexibilizace prace

32" Do reportu mohou byt dobrovolné zahrnuti i ti, ktefi pracuji pro stejnou firmu v zamofi, ale maji zaméstnaneckou smlouvu s firmou

v jiné zemi, podléhaiji jejim darovym zakon(m apod.

33 Detailni popis relevantnich zaméstnanych a relevantnich zaméstnanych s plnou mzdou zde:

https:/www.gov.uk/guidance/the-gender-pay-gap-data-you-must-gather#task-1

34 Pro skupinu relevantnich zaméstnanych neni povinné vypocitat (1) pramérny GPG (rozdil mezi priimérnou hodinovou mzdou/platem

muzd a Zen); (2) median GPG (rozdil mezi medidnovou hodinovou mzdou/platem muz{i a Zen) a (6) podil muzd a Zen ve 4 kvartilech, tj.
Vv nizsim, nizsim stredni, vy$sim stfedim a nejvyssim mzdovém pasmu.
35 Naopak pro skupinu relevantnich zaméstnanych je povinné vypogitat (3) priimér za rozdily v mimoradnych odménach muz(i a zen
(rozdil mezi pramérnou mimofadnou odménou muz a Zen); (4) median za rozdily v mimofadnych odménach muzu a zen (rozdil mezi
medidnovou mimofadnou odménou muzd a zen) a (5) pomér mimoradnych odmén (podil muzd a zen, kterym byly vyplaceny mimorad-
né odmény v daném obdobi).
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(zkracené Gvazky, sdilené pracovni misto apod.), protoze tito zaméstnanci a zaméstnankyné obdrzi plnou mzdu,
kterou maji stanovenou ve smlouvé pro dany typ Gvazku nebo formy prace. V obou skupindch zaméstnanych
musi byt provedeno tfidéni dle pohlavi predtim, nez budou provedeny vypocty GPG v 6 stanovenych oblastech.

Odd. C - Proménné, které museji zaméstnavatelé evidovat a uvadét v reportingu GPG

Zaméstnavatelé jsou povinni evidovat nasledujici proménné: zakladni mzda/plat, prispévky (platby za nadstandard-
ni préaci, prispévky na auto, bydleni, ndborové prispévky apod.), narazova prace, dovolena, mimoradné odmény.
Tyto proménné je nutné evidovat k vypoctim GPG ve vsech 6 poZadovanych bodech a zaroven k tomu, aby mohl
byt sestaven seznam relevantnich zaméstnanych a téch s plnou mzdou (tj. ktefi ji nemaji zkracenou z divodu jaké-
koliv formy ,dovolené”). Zaméstnavatelé mohou evidovat dalsi proménné, které ale nezahrnuji do vypoctu GPG.
Jedna se o priplatky za pfescas (i dalsi finance, které si béhem této doby zaméstnana osoba vydélala), odstupné
nebo jakakoliv financni kompenzace za ukonceni pracovniho poméru, proplaceni dovolené (v pripadé jejiho nevy-
Cerpani), jakékoliv splatky opravnénych vydaji zaméstnané/ho, vécné vyhody, bezirocné pujcky.

Nyni se detailnéji podivdme na to, z jakych proménnych jsou vypocitany hodnoty GPG popsané v Uvodu v bo-

dech 1 az 6, popr. které proménné nebo zaméstnani jsou do vypoctu zahrnuti:

®  Primérny a medidnovy GPG (tj. rozdil v hodinovych primérnych/medianovych vydélcich muzd a Zen) je
pocitan pouze pro ty, ktefi maji plnou mzdu ¢i plat (bod 1 a 2). Aby mohl byt evidovan hodinovy priimérny/
medianovy vydélek Zzen a muzi musi zaméstnavatel evidovat tydenni pracovni dobu,3 ze které nasledné
spocitad hodinovy pramér/median.?”

®  Pramérny a medidanovy GPG u mimoradnych odmén a vypocet podilu muzi/zen, kterym byly vyplaceny
mimoradné odmény (body 3, 4 a 5). Tyto vypocty museji byt provedeny pro obé skupiny zaméstnanych (tj.
s plnou i zkrdcenou mzdou ¢i platem).?® Do mimoradné odmény jsou zahrnuty vsechny finanéni kompenzace
ziskané za: podil na zisku, produktivitu, vykon, pobidku, ic¢ast v komisi, za dlouhodobou sluzbu v podobé
penéz (nikoli daru apod.), jednorazové bonusy. Patii sem také veskeré mimoradné odmény formou hotovos-
ti, poukazky, cennych papirt, opci, podilu na cennych papirech.?

e Podil muzli a Zen ve mzdovych &i platovych pasmech (kvartilech) (bod 6) - vypocitdno pouze pro zaméstna-
né s plnou mzdou; zaméstnavatel si nejprve seradi sestupné viechny zaméstnané podle vyse hodinového
vydélku (soucet zakladniho vydélku a mimofadné odmény), poté je rozdéli do 4 skupin (kvartil() a to tak, aby
v kazdé skupiné bylo rovnomérné zastoupeni muzi a Zen a poté se vypocte podil muzli a Zen v jednotlivych
kvartilech (mzdovych pasmech).*

3¢ Vice o vypoctu hodinové mzdy zde: https:/www.gov.uk/guidance/the-gender-pay-gap-data-you-must-gather#task-4-weekly-workin-

g-hours

37 Do evidence pracovni doby nejsou zahrnuty prescasy, tj. hodiny odpracované nad rdmec standardni pracovni doby. Problém miZe nastat

u téch, ktefi maji nepravidelnou pracovni dobu (protoze vypocty GPG stoji na odpracovanych hodinach za tyden, z ¢ehoz se pocita hodi-
nova primeérnd/medidnova mzda/plat) - pak musi zaméstnavatel vypocitat primér za 12 tydn( a tim vydélit celkovy pocet odpracova-
nych hodin daného ¢lovéka (bez hodin za prescas). Dalsi problém u této evidence jsou lidé, ktefi do data reportu nepracovali u firmy vice
jak 12 tydn( anebo ti, ktefi povysili (tj. zménili pracovni pozici a také hodinovou mzdu/plat) - je nutné se inspirovat i jinych pracujicich,
ktefi pracuji vice jak 12 tydn(, vzit primér za kratsi obdobi a v pripadé povyseného pracujiciho vzit priméry za obé pozice. ¢

38 U relevantnich zaméstnanych je evidence mimofadnych odmén vyuzita pro vypocet priméru a medianu tzv. bonus pay gap a pro

vypocet procenta muzl a Zen pobirajicich mimoradné odmény. U relevantnich zaméstnanych s plnou mzdou je evidence mimoradnych
odmén pouZita déle i k vypoctu jejich hodinové mzdy/platu.

3% Do mimotadnych odmén nepatii ptiplatky za praci piescéas (ani dal3i finance, které si béhem této doby zaméstnany vydélal), odstupné

nebo jakakoliv finan¢éni kompenzace za ukonceni pracovniho poméru, proplaceni dovolené, pujcky poskytované zaméstnavatelem,
vécné vyhody a mimoradné odmény, které nebyly vyplaceny béhem sledovaného obdobi.

40" Pro rozdéleni do kvartilti je nutné mit nejprve seznam zaméstnanych s plnou mzdou sefazenych od nejvyssi hodinové mzdy/platu po

cca stejny pocet Zen a muzl. Podil muz(/zen v daném kvartilu je vypocitan tak, Ze se vydéli celkovy pocet zaméstnanych muzd (nebo
Zen) s plnou mzdou v daném kvartilu celkovym poc¢tem viech zaméstnanych (muzd i Zen dohromady) v daném kvartilu a nasledné je
¢islo vynasobeno 100. Viz: https:/www.gov.uk/guidance/making-your-gender-pay-gap-calculations#calculating-the-percentage-of-
-men-and-women-in-each-hourly-pay-quarter
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Na webovych strankach gov.uk, kde jsou podrobné materidly a odkazy pro personalisty a personalistky, ktefi
maji na starost pripravu reportingu, nebo také na strankach sdruzeni HR manazer(i a manazerek Certifikované-
ho institutu personalniho rozvoje (Chartered Institue of Personel and Develompment - CIPD)*! jsou publikovany
informacni brozury, kde jsou uvedeny prinosy reportingu GPG a sledovani hodnot GPG i rovnosti muz( a Zen ve
firmach. Jsou tak ukazany nemalé vyhody, které s sebou evidence GPG nese, stejné jako negativa, pokud firma
hodnotu GPG dlouhodobé nesleduje. Jsou zde zminény napr. ekonomické dopady, jako je ztrata nebo plytvani
pracovnim potencidlem v obdobi, kdy pracovni populace starne, nebo je upozornéno na nizké procento zen ve
vedoucich a rozhodovacich pozicich a na pozitivni dopady diverzity v rozhodovacich pozicich. Zaroven jsou zde
detailné&ji popsany nastroje a opatreni, kterymi mohou zaméstnavatelé snizit GPG, zvysit diverzitu apod. To je
zvlasté dalezité, pokud zaméstnavatelé prozatim maji povinnosti pouze reportovat GPG, ale nemuseji realizovat
zadné kroky vedouci ke snizeni GPG.

Odd. D - Zpusoby prezentace reportingu GPG - jednotlivé kroky a naleZitosti

Kazdy zaméstnavatel musi nahrat reporting na stranku zfizenou VIadnim Gradem pro rovné zachazeni (Gover-
nment Equalities Office),*? kde je pripravené webova aplikace, ktera zaméstnavatele provede vyplnénim pozado-
vanych Gdaju o firmé az po samotné nahrani reportu GPG. Reporty soukromych a neziskovych firem musi navic
obsahovat potvrzeni spravnosti vysledkd podepsané tzv. kontaktni osobou (feditelem ¢i feditelkou nebo nékym
ve vedouci pozici s jeho/jejim jménem a pracovnim zarazenim) pro pfipadné dotazy od Komise pro rovnost a lid-
ska prava (Equality and Human Rights Commission - EHRC).** Ta dozoruje dodrzovani termin( pro podani reporta,
jejich spravnost a udéluje sankce.

Vsechny reporty GPG jsou nasledné verejné dostupné na strance Servis GPG (Gender Pay Gap Service).** Zde
je také mozné vyhledat a porovnat reporty GPG napfi¢ riznymi zaméstnavateli podle velikosti nebo sektoru.
Vysledna komparace ma podobu tabulky, kde jsou uvedeny informace jako nazev firmy, obor, velikost, roky, ve
kterych firma podavala reporty a dalsi indikatory jako median a primér GPG, GPG mimoradnych odmén apod.
Tento web také pomaha s kontrolou spravnosti reportingu GPG a rovnou oznami, pokud je report dodan pozdé,
kdy existuje moznost uvést dlivody pozdniho dodani.

Vsechny soukromé i verejné firmy musi také publikovat reporty na webovych strankach své firmy, na nichz musi
byt umistény po dobu tfi let. Reporty museji byt verejné dostupné predevsim pro zaméstnance a zaméstnanky-
né dané firmy ¢i organizace.

Odd. E - Dobrovolna, ale doporucena témata do reportingu GPG

Zaméstnavateliim je doporuceno,* aby soucasti reportu GPG byl tzv. narrative, coZ je popis kontextu, vyjasnéni
a vysvétleni fungovani organizacnich procest v kontextu rovnosti zen a muz( v dané firmé. Nepovinné, ale da-
razné doporucené, je také vytvoreni jednostrankového komunikac¢niho planu. Jeho cilem je definovani zplsobu
komunikace urcitych oblasti rovnych prilezitosti a rovnosti vydélkd muzd a Zen smérem k zaméstnanym ve firmé
a k vedeni firmy (umisténi reportu na firemni web, zfizeni specialni zalozky na firemnim webu) nebo smérem
k verejnosti. Dale je doporuceno uvést v reportu cile v oblasti rovnosti zen a muz( a kdy a jak jich chce firma do-

41 Jde o sdruzeni lidi pracujicich v HR a personalistice, ktera dlouhodobé publikuje matrialy o povinnostech reportingu, vytvofila poradnu

pro zaméstnavatele a HR apod. Viz: https:/www.cipd.co.uk/

42 7Zde: https:/www.gov.uk/guidance/report-your-gender-pay-gap-data

43 Vice viz nize nebo https:/www.equalityhumanrights.com/en

44 Dostupné zde: https:/gender-pay-gap.service.gov.uk/

45 Wild, S. 2021. Gender pay gap reporting. How to calculate, communicate and publish your gender pay gap. CIPD.
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sahnout; zodpovédné osoby za jejich realizaci anebo vymezeni klic¢ovych oblasti rovnych prilezitosti, na které se
firma zaméf¥i (jako je povysovani a kariérni rlist, mzdovy/platovy systém, systém mimoradnych odmén apod.).*

Odd. F - Sankce za nedodrzZeni terminu pro podani reportu nebo absence definovanych oblasti reportu
(body 1-6)

DodrzZeni zdkona stanovujiciho pozadavky na reporting GPG (termin dodani, zplisob dodani nebo uvedeni sta-
novenych vypoctt GPG) je v gesci Komise pro rovnost a lidska prava (Equality and Human Rights Commission -
dale jen EHRC). Pokud néktera ze soukromych nebo verejnych firem nedoda v rozhodny den report, pak komise
nejprve obesle tyto firmy s upozornénim o dodani reportu, a zaroven zverejni jména vsech firem, které report
neumistily na svém webu.

Pokud je firma obeslana komisi, zpravidla prvni faze napravy je o dohodé mezi EHRC a zaméstnavatelem, ktery re-

port nedodal, o tom, proc tak neucinil a do kdy tuto skute¢nost napravi. Prvnim krokem zpravidla byva upozornéni

komise na nedodani podkladi a reportu, stanoveni nového terminu (zpravidla 28 dn( od pavodniho data dodani),

do kdy muze zaméstnavatel dodat report. V nasledujicim roce je tato firma jednou z téch, kde se ihned po rozhod-

ném dni kontroluje, zdali tak ucinila. Pokud zaméstnavatel nevyhovi upozornéni komise, EHRC ma moznost pro-

vést vySetifovani dle par. 20, odd. Vysetfovani (Section 20 - Investigation, The Equality Act 2010), zda jde skute¢né

o protipravni akt (tzv. poruseni nafizeni o oznamovani rozdild v odménovani Zzen a muzd) a mize tak:

e poskytnout dalsi h(tu 14 dn( pro pripravu prohlaseni od pravniho zastupce zaméstnavatele ohledné dané
situace,

e stanovit novy termin pro dodani,

e shromazdovat dikazy a analyzovat danou situaci,

e zpravu, ktera vznikla na zakladé setreni EHRC, predat zaméstnavateli, ktery ma nasledné 28denni Ih(tu na
vyjadreni?’.

Pokud pozadovany dokument EHRC neobdrzi ve vymezené dobé, obrati se na soud a zaméstnavatel ma 6 tydnd na
odvolani. Pokud soud vyda prikazem dodani reportu, ale presto nebude dodan EHRC anebo nebude poskytnuto vy-
jadreni s dostate¢nou omluvou, miiZe byt uloZzena zaméstnavateli pokuta 5. stupné, jejiz vyse neni ale stanovena.*®

V pfipadé verejnych organizaci jsou nasledné kroky po nedodani reportu mirné odlisSné. Na verejny sektor se
vsak vztahuji i dalsi paragrafy o oznamovacich povinnostech vefejného sektoru (viz par. 31 a 32)., Zakon speci-
ficky v par. 31 (tj. posouzeni povinnosti vefejného sektoru / Section 31 - Public Sector Duty Assessment, Equality
Act 2006) a par. 32 (tj. oznameni o dodrZovani povinnosti vefejného sektoru / Section 32 - Public Sector Duty
Compliance Notice, Equality Act 2006) uklada verejnym organizacim povinnost reportovat GPG (i vyse zminéné
Udaje jako je stav diverzity na pracovisti apod.). V pripadé nedodani reportu mize EHRC postupovat jako v pfi-
padé soukromého zaméstnavatele (viz kroky a) az d), a vyzve instituci, aby predstavila jednotlivé kroky, jak za-
konnou povinnost naplni. Pokud se tak nestane, mize se EHRC obratit na soud. Par. 32 verejné organizaci vsak
umoznuje sjednani dohody o naplnéni zadkonné povinnosti reportingu, nez dojde k finan¢nim sankcim (takovou
moznost soukromé firmy nemaji).*

46 Viz napt. https:/gender-pay-gap.service.gov.uk/actions-to-close-the-gap/effective-actions

47 Dale ma EHRC moZnost oznamit protipravniho jednani par. 21, odd. ozndmeni o protipravnim jednani (Section 21 - Unlawful Act Noti-
ces, The Equality Act 2010) a pozadovat akéni plan dle par. 22, odd. Akéni plan (Section 22 - Action Plans, The Equality Act 2010). Pokud
bude mit EHRC dojem, Ze nedoslo k napravé podle dle par. 20 o vySetfovani, mize podat oznameni o protipravnim jednani a zadat za-
méstnavateli poZadavek na pfipravu draftu akéniho planu do 14 dnu, kde stanovi, jak napravi poruseni zdkona o povinném reportovani
a jaké kroky ucini v budoucnu jako prevenci.

48 Wild, S. 2021. Gender pay gap reporting. How to calculate, communicate and publish your gender pay gap. CIPD.

42 Wild, S. 2021. Gender pay gap reporting. How to calculate, communicate and publish your gender pay gap. CIPD.
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4. 1 Reporting v obdobi pandemie COVID-19

V roce 2021 vysla na strankach Certifikovaného institutu personalniho rozvoje (Chartered Institue of Personnel
and Development - CIPD) publikace, ktera reflektuje dopady pandemie a vlddnich opatfeni a to, jak mohly ovliv-
nit procesy odménovani ve firmach a jak mohou dopady pandemie firmy promitnout do svych reportd. Jednim
z opatreni, jak britska vlada eliminuje dopady pandemie na zaméstnavatele, je prodlouzeni Ih(ty dodani report(
pro rok 2021 pro vsechny firmy do 5. fijna v roce 2022. Zaméstnavateliim jsou dale doporuceny rGizné strategie,
jak vykazovat v reportech dopad pandemie (viz napr. publikace CIPD Gender pay gap reporting and the COVID-19
pandemic za rok 2022).>° V tomto dokumentu je doporuceno, aby vyuZily tzv. narrative, tedy aby do Gvodu
reportu popsaly stav firmy, procesy a zplUsoby odménovani i zmény v oblasti personalni nebo mzdové/platové
politiky, ke kterym doslo v dlsledku pandemie a dale pak ukazat, které skupiny pracujicich jsou nejohrozené;si
na trhu prace apod. Publikace apeluje pozitivné na zaméstnavatele, aby report udélali i v této nelehké dobé, kdy
Casto fesi jiné ukoly; jsou zde popsany také dlivody, proc report zpracovavat pravé nyni (prfedevsim s ohledem
na rovné $ance zZen). V publikaci jsou rovnéz vysvétleny dopady nékterych pandemickych opatreni, kterd mély
vétsi vliv na Zeny (napf. uzavreni Skol a Skolek a s tim souvisejici jejich vétsi podil na péci o rodinu a déti) a mohla
ovlivnit pozici Zen na trhu prace, tj. jejich pracovni moznosti a pfileZitosti. CIPD se na svych strankach vénuje
i zdravotnim a psychickym dopadiim pandemie COVID-19 na zaméstnané a upozornuje tak na problémy s pra-
covnim pretizenim nebo pretizenim v dlsledku zatéze kombinace prace a rodiny. Vybizi proto zaméstnavatele,
aby brali v potaz jak pecujici zavazky, které v dobé pandemii narostly, tak psychické problémy zaméstnanych,
které jsou vysledkem omezenych socialnich kontakt( apod.>*

4. 2 DalsSi moznosti a vyzvy reportingu - co evidovat dal?

Do budoucna se uvazuje, Ze se reporting rozsifi také o evidenci etnicity a jeji vliv na GPG v dané organizaci. Za
rok 2020 mohly firmy dobrovolné rozsirit sv(j report o tzv. etnicity gender pay gap. Jiz nyni ale firmy i politicti
predstavitelé a predstavitelky narazeji na problémy s anonymizaci Gdajli a sbéru dat o zaméstnanych a jejich et-
nicité, nebo na rozmanitost etnickych skupin Zijicich ve Velké Britanii a jejich chybnému (statistickému?) shluko-
vani do vétsich etnickych celk( pro potreby reportingu. Na strankach CIPD, které reprezentuje sdruZeni profesi-

onalud a profesionalek v oblasti HR a lidskych zdroj(, je dostupny manual pro reporting ethnicity gender pay gap.*?

V jednani je zména zakona, ktera by stanovila, Ze by se povinny reporting GPG tykal firem s méné jak 250 za-
méstnanymi. A dokonce se zvaZuje povinné reportovani, evidence napf. materské/rodi¢ovské a dalSich forem
absenci. Pro lepsi vyuZiti dat o GPG dané firmy se jedna také o tom, Ze by néktera data a Udaje za GPG byla
soucasti kazdorocnich vyrocnich zprav - to by znamenalo moZnost zahrnuti téchto Gdaj do pfipadného auditu
a moznost kontroly ¢i pripadného postihu. Doposud totiz mohly byt tyto Udaje vydany jako samostatny doku-
ment, ktery nebyl nutné predkladam ke kontrole v pfipadé auditu, pokud tak nezadal samotny auditorsky tym>2.

V soucasnosti dokonce nékteré firmy dobrovolné publikuji dalsi analyzy GPG, které nejsou povinné a zatim ani
nebyly ve vétsi mife feSeny na politické Grovni - jedna napt. o evidenci tzv. class gender pay gap / socio-eco-

50 Ppublikace je dostupnad zde: https:/www.cipd.co.uk/Images/gender-pay-gap-reporting-guide_tcm18-107746.pdf

51 https:/www.cipd.co.uk/knowledge/culture/well-being/supporting-mental-health-workplace-returnttgref

52 Manual dostupny zde: https:/www.cipd.co.uk/Images/cipd-ethnicity-pay-reporting-guide_tcm18-100551.pdf

53 Wild, S. 2021. Gender pay gap reporting. How to calculate, communicate and publish your gender pay gap. CIPD.
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nomic gender pay gap. Tyto ukazatele GPG informuji o Urovni sociadlni mobility>* uvniti firmy. Nékteré firmy
dokonce publikuji tdaje o tom, kolik vedoucich funkci obsazuji manualni pracovnici a pracovnice a jak tato sku-
tec¢nost ovliviiuje mimo jiné i GPG. Nékteré firmy také publikuji GPG rozdil mezi pracujicimi s/bez zdravotniho
nebo télesného znevyhodnéni. Tyto typy analyz byly zminény také na politické Grovni a je pravdépodobné, Zze
se téma socialni mobility stane soucasti politickych snah o vétsi socidlni diverzitu a rovné&jsi pracovni prostredi.

54 Obecné se socialni mobilitou oznacuje piesun jedince z jedné pozice na druhou. V kontextu firmy tak hovofime o pfesunu jedince
z jedna pracovni pozice na druhou. Reporting GPG by se mél zamérit pfedevsim na kariérni rlist a moznosti jedinct rdzného pohlavi,
etnicity apod. ziskat lepsi pracovni pozici a vys$si mzdu /plat.
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5. Instituce

5. 1 VIadni instituce

5.1.1 Vlada

Vlada je hlavnim gestorem problematiky sniZovani nerovnosti ve vydélcich ve Velké Britanii. Na webové stran-
ce vlady jsou zakladni informace o GPG s odkazy na dalsi relevantni weby, informacni zdroje anebo i poradny
k dané problematice.>® Informacni web zejména k otazce reportingu GPG spravuje a aktualni informace na néj
dodava VIadni Gfad pro rovné zachazeni - Government Equalities Office (GEO)/ (vice viz niZe).

Na webové strance vlady>® je mozné si porovnat GPG s ostatnimi firmami na zakladé pramérného rozdilu mezi
muZi a Zenami z hlediska jejich hodinové sazby a bonust anebo sledovat podily (v %) muzd a Zen s nejvyssim,
podle jejich velikosti nebo dle sektoru/oboru. Web je zpracovan prehledné a jednoduse, takZe se daji zjistit ne-
jen rozdily v ramci firmy ¢i oboru, ale i mezioborové (napft. na zakladé jmen firem).

5.1.2 VIadni Grad pro rovné zachazeni (Government Equalities Office / dale
jako GEO)>”

Tento Ufad se zabyva problematikou socialni rovnosti, véetné genderové, zastituje problematiku GPG (pfipra-
vuje rtizné podklady a navody, shromazduje reporty za jednotlivé zaméstnavatele apod.). Ufad na svém webu
prabézné aktualizuje informace ohledné GPG, vcetné jeho reportingu - viz napf. Hlaseni rozdilG v odménovani
Zen a muz(: pokyny pro zaméstnavatele (Gender pay gap reporting: guidance for employers).58 VZdy je zde pre-
hledné uvedeno napfiklad to, koho se dana povinnost (napf. reportovat GPG) tyka, zd{ivodnéni této povinnosti
pro dané zaméstnavatele (v¢. toho, pro¢ maji vypliiovat pozadované materialy), kam maji zaslat vyplnény do-
kument (konkrétné zpravu/report o GPG), jaké ma mit tato zprava nalezitosti apod. Soucasti riznych ,navodd”
jsou také fungujici odkazy na jiné potfebné dokumenty ¢i dalsi informace nebo navody, stejné jako kontakt na
asistenci, pokud ji zaméstnavatelé potrebuji. Na této strance Ize sledovat nejen aktudlni GPG za danou firmu ¢i
organizaci, ale také vyvoj GPG v case, coz zaméstnavatelim m(iZe napomoci identifikovat zdroj problému a na-
stavit efektivnéjsi reseni pro odstranéni GPG v nasledném obdobi.

Urad vydal ,priivodce pro zaméstnavatele®, jak snizovat GPG, viz publikace nazvana SniZovdni rozdilti v odmério-
vdni Zen a muZi a zlepSeni rovnosti Zen a muzti v organizacich: Opatreni pro zaméstnavatele zaloZend na dikazech
(Reducing the gender pay gap and improving gender equality in organisations: Evidence-based actions for em-
ployers ).>? V publikaci jsou shrnuty jak ovérené pristupy zaméstnavatell vedouci ke sniZzovani nerovnosti ve vy-

55 https:/www.gov.uk/search/all?keywords=Reducing+the+gender+pay+gap+and+improving+gender+equality+in+organisation-

s%3A+Evidence-based+actions+for+employers&order=relevance

56 https:/gender-pay-gap.service.gov.uk/

57 https:/www.gov.uk/government/organisations/government-equalities-office

58 https:/www.gov.uk/search/all?keywords=Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance

59 https:/gender-pay-gap.service.gov.uk/public/assets/pdf/Evidence-based_actions_for_employers.pdf

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

délcich, tak pristupy, které jsou ,slibné’, ale je tfeba je provérit. Cilem publikace je poskytnout zaméstnavatelim
informace, které mohou vyuzit pfi tvorbé efektivnéjsich ak¢nich planu ke snizovani GPG.

V ramci vladnich struktur funguje Ministerstvo pro Zeny a rovnost, v jehoZ Cele stoji zpravidla ministryné (viz
Minister for Women and Equalities).®® Tato instituce ma odpovédnost za feSeni vsech forem diskriminace se
zvlastnim ddrazem na genderovou nerovnost. Do jeji gesce tedy patfi i FeSeni problematiky mzdového ¢i plato-
vého znevyhodnéni Zen na trhu prace.

5.1.3 Komise pro rovnost a lidska prava (The Equality and Human Rights
Commission / EHRC)*!

Jedna se o statutarni mimorezortni organ, ktery vznikl v roce 2006 (na zakladé Zakona o rovnosti / Equality Act).
Cilem komise je prosazovani a dodrZzovani zasady rovnych pfileZitosti a rovnosti Zen a muzd. Profiluje se také
jako odborna organizace, kterd ma byt kontaktnim mistem pro tvirce politik, firmy i organy verejné spravy.

Hlavnim Gkolem komise je prosazovat a dohlizet na antidiskriminacni legislativu a za timto ucelem disponuje

soudnimi a vynucovacimi pravomocemi k prosazovani rovnosti ve spolecnosti (véetné genderové, a tedy i rov-

nosti odménovani)é? a k ochrané lidskych prav. Obsahem cinnosti komise je:

a) poskytovat informace a pomahat tak lidem pochopit jejich prava a povinnosti a zlepsovat dodrZzovani zako-
nd,

b) ovliviiovat verejné politiky vyuzivanim jejich pravniho know-how, dat a poznatk z vlastnich vyzkuma vcet-
né rtznych odbornych analyz,

c) hodnotit, resp. sledovat Uc¢innost zakon( chranicich prava lidi a zabezpecuijicich jejich rovnost,

d) vymahat dodrzovani zakon( vyuzivanim donucovacich pravomoci k ochrané lidi pfed zavaznym a systémo-
vym zneuZzivanim jejich prav,

e) pomahat zaméstnavatel(m i jinym organizacim dodrZovat standardy rovnosti a lidskych prav.

Komise mimo jiné dohlizi nad tim, aby byl ve Velké Britanii zaruc¢en rovny pfistup na trh prace a v zaméstnani
se s pracujicimi zachazelo spravedlivé. Podporuje jednotlivce, aby sami upozoriiovali na pfipady, kdy se setkali
s diskriminaci a porusovanim lidskych prav v oblasti placené prace. Provadi ale také sama Setreni a vyzkum v ob-
lasti své Cinnosti. Spolupracuje s prislusnymi kontrolnimi organy a dalSimi organizacemi na feseni problematik,
které ma ve své gesci. Je zakladnim kontaktnim mistem pro tvirce politik, vefejné organy a podniky v otazce do-
drZovani zakon( tykajicich se socialni rovnosti, rovnych prileZitosti a lidskych prav. Apeluje na zaméstnavatele,
zejména z verejného sektoru, aby sdileli dobré praxe v této oblasti.

EHRC dohlizi na dodani report(i nejen k GPG pfislusnymi zaméstnavateli i na kvalitu jejich zpracovani. V pfipadé,
Ze zaméstnavatel report nedodal anebo jej neposlal v pozadovaném terminu, EHRC Zada o soudni pfikaz, aby se
zjistil dGvod poruseni povinnosti. Pokud se prokaze, Ze se jedna o nedbalost ze strany zaméstnavatele, pak je to
klasifikovano jako trestny cCin, ktery je nasledné sankcionovatelny neomezenou pokutou. Nicméné tvrdym sank-
cim predchazi cela rada krokd, které je mozné vuci firmam vyuzit (viz vySe kap. Sankce za nedodrZeni terminu
nebo za nedodani reportu).

60 https:/www.gov.uk/government/ministers/minister-for-women-and-equalities--3
61 https:/www.equalityhumanrights.com/en

62 https:/www.equalityhumanrights.com/en/pay-gaps
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5.1.4 Soudni systém: zaméstnanecky soud (Employment Tribunal)

Tento typ soudu predstavuje nezavisly verejny organ, ktery ma koreny v 60. letech minulého stoleti. V prabéhu
let se tento typ soud(/soudnictvi posunul z okrajové role do Ustredni role v britskych pracovnépravnich vztazich
- pocet pripadu, které tyto soudy resily, vzrostl, rozsirily se i jejich kompetence a pravni regulace nahradila dfi-
véjsi kolektivni regulaci. Tato zména nastala v dlisledku snizené ochoty ¢i schopnosti fesit pracovné pravni spory
(véetné rovného odménovani) po linii jednani odbord se zaméstnavateli i v disledku komplikovanosti legislativy
a jejiho uplatnovani. Tento typ soudu se postupem casu stal pro zaméstnané z mnoha ddvod( méné dostupny:
byly bezplatné, nyni se plati zna¢né poplatky za podani zaloby i slyseni), pomalejsi (v disledku komplikované
judikatury) a formalnéjsi (nezasedaiji v nich jiz lai¢ti experti ¢i expertky, pavodné z fad odbort) (Pollert, 2007).

Ve srovnani s jinymi evropskymi zemémi je mira soudnich sport v této oblasti velmi vysoka a role odbor( v tom-
to procesu pomérné vyznamna. Nicméné nékteri badatelé a badatelky poukazuji na limity individualnich soud-
nich sporq, v nichZ se projevuje proménliva a omezena schopnost britskych odbor(i prosazovat legislativu. Vét-
Sina studii ukazuje, ze podpora odbor( je zasadni pro vysledek Zaloby. Zalobci, resp. Zalobkyné bez pravniho
zastoupeni maji nizkou Uspésnost pfi podani zaloby i slySeni u zaméstnaneckého soudu, coz plati i pro odborové
neorganizované pracujici v porovnani s témi organizovanymi (Pollert, 2007).

5.2. Odbory

5.2.1 Rovnost ve vydélcich a odbory ve Velké Britanii

Vétsina odborovych svazi ve Velké Britanii je ¢lenem nejvétsi britské odborové centraly TUCS (Trades Union
Congress / Kongresu odborovych svazu) zaloZzené jiz v roce 1867, pfipadné dalsich hlavnich odborovych central
jako Scottish Trades Union Congress (Kongres skotskych odbor(l) nebo Irish Congress of Trade Unions (Irsky
kongres odbort). Clenska zakladna odbor(i v 80. a 90. letech prudce klesla, ze 13 miliont v roce 1979 na pfi-
blizné 7,3 milion( v roce 2000, a dokonce pod hranici 6 miliond v roce 2012 (poprvé od 40. let 20. stol.). Poté
zacalo ¢lenstvi v odborech opét stoupat a v roce 2019 dosahlo 6,44 milionu. Podle prizkumu organizovaného
Evropskou odborovou konfederaci (ETUC) bylo ve Spojeném krélovstvi na po¢atku minulého desetileti v odbo-
rech zhruba 29 % pracujicich, tedy méné nez Cinil tehdejsi priimér za EU.¢*

Odborové svazy ve Velké Britanii maji problematiku sniZovani nerovnosti ve vydélcich dlouhodobé ve své agen-
dé a sehravaji v této oblasti klicovou roli. V Britanii existuje za danym Ucelem celad fada odborovych aktivit
zahrnuijicich tfeba monitorovani GPG v ramci jednotlivych odborovych organizaci, svazli a central; ziskavani
agregovanych Udajl podle pohlavi za firmy a organizace i celd odvétvi a jejich analyzovani; vytvareni vzorovych
dohod o rovnosti ve vydélcich; vyjednavani se zaméstnavateli o transparentnosti ve vydélcich Zen a muzQ; pri-
pravu a realizaci odbornych skoleni a kurz( pro zastupce ¢i zastupkyné odbor, ktefi vyjednavaji ohledné snizo-
vani nerovnosti ve vydélcich a mzdové/platové transparentnosti se zaméstnavatelem; mapovani a prosazovani
dobrych praktik rovného odménovani, jako jsou audity rovného odménovani navazané na genderové neutralni
programy hodnoceni prace anebo komplexni posouzeni stavu rovnosti ve firmach a organizacich; vedeni kolek-

63 Centrala TUC v r. 2021 sdruzovala okolo 5.5 milion( pracujicich ze 48 odborovych svaz(.

64 pillinger, J. 2014.
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tivnich vyjednavani se zaméstnavateli s cilem zvySovat vydélky a sniZovat nerovnosti ve vydélcich; zastupovani
a asistence v soudnich sporech ohledné rovného odménovani apod.

5.2.2 Odbory a kolektivni vyjednavani v otazce rovnosti ve vydélcich

Kolektivni vyjednavani je mnohymi odbory povazovano za kli¢ v boji za rovnost Zen a predstavuje jeden z hlav-
nich mechanisma pro sniZovani nerovnosti ve vydeélcich ve Velké Britanii. Nicméné charakter pravnich predpist
tykajicich se rovnosti ve vydélcich (tj. v intenci individualismu a neoliberalismu) a nizka mira odborové organi-
zovanosti vedou k tomu, Ze ve Spojeném kralovstvi neexistuje G¢inna pobidka pro zaméstnavatele k tomu, aby
jednali spole¢né s odbory s cilem snizit genderové nerovnosti ve vydélcich. Mimo jiné i tyto vlivy vysvétluji, proc¢
ma tato zemé vétsi GPG nez mnohé jiné evropské staty (kde je celkové vétsi diiraz na rovnost a kde se kolektivni

Priklad Velké Britanie, stejné jako i nékterych dalsich zemi (Reegard 2011), ukazuje na vyznam kolektivniho vy-
jednavani. Pokud dojde k jeho poklesu, jak tomu bylo tfeba v obdobi ekonomické krize odstartované v r. 2008,
pak to prispiva k narlistu nerovnosti ve vydélcich mezi muzi a Zenami, byt se nikdy nejedna o vliv jediny (Hacker
2011). Skrty, které v souvislosti s tehdejsi ekonomickou krizi provedla britska vlada ve verejném sektoru, se
vyznamné dotkly zejména Zenské pracovni sily. Zaméstnanci a zaméstnankyné verejného sektoru, véetné uci-
telek a ucitel( ve skolach, zazili v letech 2011 az 2012 zmrazeni svych platd. Podle Odborového svazu ucitelek
a uciteld (NUT)%¢ ale ani pred rokem 2011 platy ucitelek a uéitelt nezohledriovaly dostate¢né nardst inflace.®” Ve
Spojeném kralovstvi (ale i v jinych zemich) se prokazalo, Ze politiky zaméstnanosti, jeZ reagovaly na tehdejsi eko-
nomickou krizi, mély tendenci byt genderové predpojaté - zasahly totiz negativné predevsim sektory, v nichz
pracovaly Zeny (Leschke a Jepsen, 2011).

Nékteré odbory, resp. odborové svazy, vyvijeji soustavné aktivity ke sniZovani nerovnosti ve vydélcich. Dohoda
mezi socialnimi partnery v ramci tzv. Agendy pro zménu (Agenda for Change)®® vedla jiz pred lety k zavedeni
nového systému odménovani v Narodni zdravotni sluzbé (NHS).¢? Novy systém byl postaven na rozsahlém hod-
noceni pracovnich mist a s nimi spojenych mezd, coz mélo za nasledek stanoveni spravedlivéjsiho zarazeni do
mzdovych tFid, férovéjsi pristup k profesnimu rozvoiji, k nastaveni a ohodnoceni pracovni doby apod. Dohoda
o tzv. jednotném postaveni (Single Status Agreement - podrobnéji viz nize) pak méla vliv na prehodnoceni nedo-

statecné placené a podhodnocené prace Zen v odvétvi péce.

65 Pillinger, J. 2014.

66 NUT (National Union of Teachers) byl Odborovy svaz ucitelek a ucitell v Anglii, Walesu, Normanskych ostrovech a na ostrové Man.

V roce 2017 spolu s Asociaci ucitelek a ucitelt a prednasejicich (Association of Teachers and Lecturers) vytvoril novy odborovy svaz
oznacovany jako NEU (National Education Union, tj. Narodni odborovy svaz pracovnikd skolstvi), ktery ¢ita kolem pal milion( ¢lenek
a ¢lend (vyucujicich, pfednasejicich i dalsiho personalu skol véetné vysokych).

67 Britska vlada v té dobé planovala vyrazné zmény v odménovani ucitelek a ucitelt a jejich pracovnich podminkach, a to zavedenim

urcovani plat(i podle skoly, coz pfedznamenavalo vétsi dopady pravé na ucitelky, a tedy i mnohem vétsi genderovou nerovnost

a diskriminaci v odménovani Zen. Jeden z navrhil napfiklad pocital s ukoncenim tzv. pfenositelnosti mezd, coz znamenalo, Ze ucitelky
a ucitelé by jiz neméli pravo na stejny plat v pripadé nastupu na jinou Skolu anebo pfi preruseni kariéry z dlvodu téhotenstvi a mater-
stvi v pfipadé ucitelek.

%8 https:/www.healthcareers.nhs.uk/working-health/working-nhs/nhs-pay-and-benefits/agenda-change-pay-rates/agenda-change-pay-rates

69 NHS - National Health Service reprezentuje vefejné financované zdravotnické systémy Spojeného kralovstvi (UK), vice viz na https:/

www.nhs.uk/.
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Odborovy svaz pracovnikl v médiich a zdbavnim pramyslu (BECTU)? také pravidelné vyjednava o vysi mezd
a platd Zen tak, aby byly v souladu s odménovanim muz{ na pracovistich v dané oblasti. Ve verejnych a komerc-
nich sluzbach (PCSU)’! se rovnéz zasazuje o rovnost Zen na pracovisti, véetné rovnosti ve vydélcich, o co nejlepsi
smluvni mzdové ¢i platové a pracovni podminky pro své ¢leny a ¢lenky. PoZaduje, aby zaméstnavatelé provadéli
audity rovného odménovani. Tyto odbory rovnéz pozaduiji, aby byla posilena legislativa o rovnosti ve vydélcich.

Na webovych strankach Odborového svazu pracujicich na vysokych a vyssich odbornych skolach (UCU)7? se
v prosinci 2021 objevila spole¢na kritika péti odborovych svazt (UCU, UNISON, NEU, Unite a GMB) navr-
hu Asociace vysokych $kol (AoC) na zvyseni vydélkd v této oblasti pouze o 1 %. Podle odbort toto navyseni
opét nedosahuje (jiz po 13té od r. 2009) Grovné inflace. Odborové svazy proto vyzvaly k rychlejsimu zvySovani
urovné vydélka tak, aby to umoznilo dohnat dlouhodoby deficit, ktery, jak vycislily, ¢ini aktualné u vyucujicich
v prameéru 9 tisic liber ro¢niho pfijmu. Kromé toho odbory poZadovaly, aby byla zvysena distojna mzda, ktera
zarucuje existencni minimum?® vyucujicim v celém odvétvi, a navrhly rovnéz, aby se vysoké skoly staly akredito-
vanymi zaméstnavateli zaru¢ujicimi tuto vysi mzdy.”* Re$eni problematiky rovnosti ve vydélcich se vztahuje na
vSechny kategorie pracovnik(l a pracovnic ve vysokoskolském vzdélavani, véetné téch manualnich, administra-
tivnich (nejen pedagogickych). Byla schvalena dohoda o odstrafiovani nerovnosti ve vydélcich v této oblasti na
celostatni Grovni i specialni smérnice pro jeji lokalni implementaci.

Ve Velké Britanii mohou v rdmci jednoho odvétvi existovat rliznd odborova ujednani ohledné pozadavk( ke
snizeni GPG, coZz mize mit dopad na koordinaci kolektivniho vyjednavani v celém odvétvi. Vyjednavani odbo-
rovych svaz( na celostatni Urovni (jako napfiklad NHS ve zdravotnictvi nebo PCS ve statni a verejné spraveé)
bylo dlleZité pro stanoveni agendy zamérené na snizovani rozdili ve vydélcich Zen a muz{ nejen v samotném
verejném sektoru, ale i v soukromém, nebot verejny sektor v tomto pripadé funguje leckdy jako vzor. Ukazuje se,
Ze vyjednavani na Urovni firem v soukromém sektoru je U¢inné, zejména pokud v praxi probihaji audity rovného
odménovani na pracovisti a ve firmé se podafi odbor(im prosadit transparentnost ve vydélcich. Uspésné vyjed-
navani o rovnosti ve vydélcich mezi odbory a zaméstnavateli je nej¢astéji zverejhovano ve formé tiskové zpravy
anebo na webovych strankach odbort pro jeho ¢leny a ¢lenky.

Odbory verejné spravy jako vzor pro vyjednavani o rovnosti ve vydélcich Zen a muzi

Odbory sdruzujici pracujici z verejné sféry’s jsou lidry v otazce kolektivniho vyjednavani ohledné rovnych vydél-
kd Zen a muz(. V roce 1997 vznikla mezi odbory a zaméstnavateli dohoda,”® modifikovana v roce 2004, a sice
tzv. Jednotny status (Single Status) tykajici se rovnosti v platech Zen a muz(i v oblasti vefejné spravy. Tato doho-
da obsahuje ujednani o stejné odméné za praci stejné hodnoty, stanovuje, Ze klasifikace pracovnich mist musi
byt spravedliva a nediskriminacni, v souladu se zakony o rovnosti ve vydélcich a s dalSimi souvisejicimi pravnimi

70 BECTU je Britsky odborovy svaz médii a zabavy; zahrnuje oblasti jako rozhlasové vysilani, film, kina a divadla, digitalni média, nezavis-

lou produkci, IT a telekomunikace, Zivé akce, volny ¢as.

71 PCS (Public and Commercial Services Union/ Unie vefejnych a komerénich sluzeb) zastupuje zaméstnance a zaméstnankyné z oblasti

statni a verejné spravy (v¢. pracujici zajistujicich dodavatelské sluzby).

72 UCU neboli University and College Union vytvofila sadu nastrojt pro dosahovani rovnosti na zakladé zakona o rovnosti z roku 2010

(The Equality Act 2010, vice viz www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents). Vice viz i na
https:/www.ucu.org.uk/article/11935/Unions-slam-college-employers-over-1-pay-offer

73 Tav. living wage. Ta byla vycislena pro rok 2021 na 9,90 £ za hodinovou mzdu mimo Londyn a 11,05 £ v Londyné.

74 https:/www.ucu.org.uk/article/11935/Unions-slam-college-employers-over-1-pay-offer

75 Jedné se zejména o odborovy svaz GMB (https:/www.gmb.org.uk/), Unison (https:/www.unison.org.uk/about/) a Unite the Union

znamy jako Unite (https:/www.unitetheunion.org/who-we-are/)

76 Viz vznikla Spole&na narodni rada zastupc(i zaméstnavatell a odborovych svaz(i (National Joint Council / NJC) a Spole¢na skotska

rada (Scottish Joint Council /SJC), které se sklada ze zastupct a zastupkyi odborovych svaz(i sdruzujicich pracujici ve vefejné sfére
(hlavné ze statni spravy a Skolstvi, ale i tfeba zdravotnictvi)
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predpisy. Dohoda tak reagovala na skutec¢nost, Ze finan¢ni ohodnoceni pracujicich ve verejné spravé’’ (na urovni
obci ¢i jinych lokalnich spravnich celkd) se fidilo riznymi ujedndnimi podle jejich profese (resp. pfislusnosti k od-
borovému svazu). Coz v disledku roztristénosti organizovanosti pracujicich v této oblasti ztéZovalo jednotny
postup v otazce rovnosti ve vydélcich, a tedy i moznost jejich spravedlivého/rovného odménovani. Nezfidka
tato situace vedla k finanénimu ohodnoceni na zakladé individualniho hodnoceni daného zaméstnance, resp.
zaméstnankyné, tedy nikoliv podle objektivnich kritérii spojenych s vykonem profese). Bylo bézné, Ze ,Zenska
povolani“ a Zeny byly v tomto schématu odménovani finanéné podhodnocovany bez ohledu na jejich pracovni
napln nebo hodnotu, kterou vytvarely.

Dohoda stanovuje mimo jiné pravidelné evaluace vyse plat( a platového zarazeni podle principu stejného platu
za praci stejné hodnoty; stanovuje, aby se pri zarazovani do platovych tfid a stupni v maximalni mife vychazelo
z postupt schvalenych odborovymi svazy; poZaduje pravidelnou kontrolu odménovani prostrednictvim audit
rovného odménovani (Equal Pay Audits) i provadéni posouzeni stavu rovnosti (Equality Impact Assessments).

Pro ucely aplikace dohody odbory vznikla ndvodna publikace za odborové svazy verejné sféry (konkrétné GMS,
Unison a Unite) ,Zachovani rovného odménovani - privodce odborovych organizaci pro hodnoceni odméno-
vani ve verejné spravé, rok 201778 ktera zahrnuje aktualizovany soubor doporuceni pro vefejnou spravu, resp.
mistni/méstské rady (Council) ohledné posuzovani rovnosti ve vydélcich a zafazovani pracujicich do skupin praci
(z ¢eského pohledu do platovych tfid, stuprid a tarifa), kontroly provadéni procest odménovani, kdy by na proces
odménovani mély dohliZzet pracovni skupiny sloZzené z volenych zastupkyn a zastupc( pracujicich v dané oblasti
vcetné odborarl a odborarek. Publikace obsahuje popis toho, jak by mély probihat audity rovného odménovani
a jak posouzeni stavu rovnosti u daného zaméstnavatele, které se provadi v okamziku, kdy se navrhuji zmény
v platovych zarazenich a/nebo procesech odménovani. Toto posouzeni ma za cil zjistit, jaky vliv budou mit pla-
novana opatreni na konkrétni skupiny zaméstnanych. Jedna se tedy o vyhodnoceni rizik, aby bylo zajisténo, ze
planované zmény nezplsobi pfimou nebo nepfimou diskriminaci.

Participace odbort jak na auditech rovného odménovani, tak na posouzeni stavu rovnosti vytvari predpoklad
pro sniZzovani nerovnosti ve vydélcich v dané oblasti. VySe uvedenou dohodu nasledovanou odpovidajici praxi
Ize povazZovat za vzor i pro zaméstnavatele a odbory z jinych oblasti verejné sféry i ze sféry soukromé.

Odbory a skoleni pro vyjednavaji o snizovani rozdil( ve vydélcich

ProtoZe odbory aktivné prosazuji korektni praxi rovnosti ve vydélcich (zejména radné provadéni auditl rovného
odmeénovani), organizuji za timto Ucelem specializované kurzy a skoleni, vydavaji metodické prirucky ¢i pravod-
ce pro rovnost ve vydélcich Zen a muzl. Napriklad pobocka odborové centraly TUC specializovana na skoleni
(tzv. tj. Union Learn) porada skoleni pro zastupce a zastupkyné odbor( k tématu rovnosti ve vydélcich. Ta jsou
navrzena tak, aby odborarim a odborarkdam pomohla pochopit, jak vznikaji rozdily ve vydeélcich; méli znalosti
o zakonech a souvisejicich pravnich normach; védéli, co obnasi kontroly vydélk( a proc jsou nezbytné; ziskali do-
vednosti pro spolupraci se zaméstnavateli pfi provadéni kontrol audit( vydélk( apod. Jednotlivé, zejména vétsi
odborové svazy mohou nicméné organizovat vlastni Skoleni, ktera jsou v nékterych pripadech koncipovana jako
spolec¢né akce pro odbory i zaméstnavatele. Tento typ aktivit umoznuje jejich ic¢astnikaim a Gcastnicim seznamit
se s postoji a ndzory druhé strany, coz ma usnadnovat jednani mezi stranami v otazkach finanéniho ohodnoceni.
Tento pfistup preferuje napf. odborovy svaz UNITE.

77" Viz manualni, techni¢ti, administrativni pracujici v této oblasti.

78 Keeping Pay Equal - Trade union side guide to local government pay nad grading reviews. 2017 Edition“. Dostupné z: https:/shop.

unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-guide-to-local-government-pay-and-grading-reviews/ (revize z r. 2017)
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Prirucky pro vyjednavani: TUC a hlaseni rozdilt ve vydélcich Zen a muza”®

Odborové svazy, resp. centrala TUC, v souvislosti s novou legislativou, podle niz maji vSichni zaméstnavatelé
s 250 a vice zaméstnanci a zaméstnankynémi za povinnost zverejiiovat kazdorocné rozdily ve vydélcich mezi
Zenami a muzi (a majoritou a etnickymi minoritami), vydala praktickou informativni pfiruc¢ku k tomu, jak provadét
kontroly zprav o GPG.&

Privodce TUC pro odborové aktivisty (Gender pay gap reporting. A TUC guide for trade union activists)?!
Tato prirucka obsahuje prehledné informace nutné k pochopeni opatreni ke sniZeni nerovnosti ve vydélcich jako
napr. informace o tom, co je to GPG a jaké jsou jeho pfiCiny, jak se definuje rovnost ve vydélcich; prehled no-
vych nafizeni o vykazovani rozdilt ve vydélcich Zen a muz( u zaméstnavatele; navody, jak vyjednavat s vyuzitim
novych smérnic o vykazovani rozdilt ve vydélcich zen a muz(i pro velké firmy a organizace apod.

V pfirucce jsou uvedeny klicové informace ohledné toho, jak velkych organizaci se tyka povinnost podavat hla-
$eni o GPG, v jaké frekvenci a kde maji byt reporty zverejiiovany (na webovych strankach zaméstnavatele i na
vladnich webovych strankach), jaké ukazatele museji obsahovat (aby byla zaruc¢ena standardizace téchto zprav)
apod.

TUC ale v priruc¢ce rovnéz upozornuje na to, Ze:

® smeérnice o rozdilech ve vydélcich mezi Zenami a muzi neni totozna s auditem rovného odménovani, takze
neni pozadovano, aby zaméstnavatelé zjistovali, kde Zeny vykonavaji praci stejné hodnoty jako muzi, ale
nedostavaji za ni stejnou mzdu,

e podle smérnice neni vyZzadovano, aby zaméstnavatelé zverejiiovali zdGvodnéni rozdil( ve vydélcich zen
a muz(, ani se po nich nevyzaduje, aby pfijali opatreni ke snizovani téchto rozdill v jejich organizaci. TUC
nicméné zdlraznuje, Ze pravé zde vznika prostor pro aktivitu odbor.

Zverejnéné udaje, tj. vétsi transparentnost rozdil ve vydeélcich Zzen a muz( u daného zaméstnavatele, totiz po-
skytuji odbortiim dalsi nastroj pro vyjednavani politik a dohod, jejichz cilem je odstranéni genderovych (stejné
jako i etnickych/rasovych) rozdil( ve vydélcich. Podle TUC maji odbory pozadovat nad ramec smérnice rovnéz
zverejiiovani popisu (pficin) rozdil( ve vydélcich Zen a muz( a maji vyjednavat o akcnich planech k odstranéni
nerovnosti ve vydélcich. Odbory jsou tak stale dilezitymi aktéry, ktefi mohou a maji vyrazné ovliviiovat rov-
nost ve vydélcich zen a muz{ na Urovni firem a organizaci.

5.2.3 Odbory a transparentnost ve vydélcich muz(i a Zen

Odborovy svaz se mliZze rozhodnout provést prizkum u svych vlastnich ¢lenl a clenek, aby ziskal informace
o jejich vydélcich. Tento typ prizkumu je obvykle zverejiiovan pouze pro ¢leny a ¢lenky na webu odbord. Jed-
nim z odborovych svaz(, ktery zverejiiuje své prizkumy nejen pro své ¢leny a clenky, je NEU. Jeho prazkumy
o odménovani a pracovnich podminkach jsou koncipovany tak, aby poskytovaly informace o rovném odméno-
vani a rozdilech v odménovani Zzen a muzl byly vyuzitelné za Ucelem zvySovani transparentnosti odménovani
a snizovani nerovnosti ve vydélcich.

7% Viz tzv. gender pay reporting, srov. https:/www.tuc.org.uk/gender-pay-gap-reporting
80 https:/www.tuc.org.uk/tucs-ethnicity-and-gender-pay-gap-2021
81 https:/www.tuc.org.uk/sites/default/files/GPGreportingguide_0.pdf

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

Role odborové centraly TUC v agendé rovnosti ve vydélcich muzia a Zen

Nejvétsi odborova centrala TUC se dlouhodobé vénuje problematice rovnosti ve vydélcich Zen a muzu (stejné
jako i majoritni populace a etnickych minorit). Pravidelné publikuje komentare k narodnim statistickym data-
bazim, jako je ro¢ni prehled odpracovanych hodin a roc¢nich vydélkd, kdy pritom klade diraz na sledovani spe-
cifickych aspektl rozdilt ve vydélcich Zzen a muzu jako napfiklad na sledovani rozdilt ve srovnani ¢aste¢nych
a plnych Gvazkda muzd i Zen, vékovych rozdild ve vydélcich mezi Zenami samotnymi, rozdil ve vydélcich otcl
pracujicich na plny Gvazek ve srovnani s muZzi bez déti apod.

TUC vydava sadu nastroji pro dosahovani genderové rovnosti ve sfére placené prace v¢. rovnosti ve vydélcich.
Trebaze mnohé z nich jsou specificky zaméreny na verejny sektor, jsou uzite¢né také pro odbory v soukromém
sektoru, protoze principy hodnoceni dopadu politik zaméstnanosti a neutralniho mzdového hodnoceni jsou
stejné bez ohledu na sektor.

Dvouleté audity rovnosti svazti sdruzenych v TUC

TUC prijal v r. 2001 usneseni, v némz se odbory zavazaly, Ze budou podporovat rovnost v pracovné pravnich

vztazich, coZ zahrnuje rovnéz rovnost mezi Zenami a muzi na pracovisti v¢. rovnosti ve vydélcich. Kazdé dva roky

pak TUC za timto Ucelem provadi Setfeni (audity rovnosti)®? mezi svymi c¢leny (jednotlivymi odborovymi svazy).

V nejnovéjsim auditu z roku 2020, kterého se zUcastnilo 36 svazd, bylo zjisténo, ze:®

e Béhem dvou let (pfed vypuknutim pandemie COVID-19) se objevily znamky toho, Ze se klima pro vyjed-
navani o rovnosti ve firmach a organizacich mirné zlepsilo ve srovnani se situaci pred ¢tyimi lety (zlepSeni
nastalo u 12 svaz(, u dalSich zlstala situace stejna, pouze v mensim poctu pfipadd doslo ke zhorseni).

e Odbory dosahly nejvétsiho tspéchu v oblasti rovnosti v odménovani a flexibilnich forem prace (WLB), kdy
58 % odbor(i vykazalo zlepseni v obou téchto oblastech.

e  Rovnost ve vydélcich z(stava hlavni prioritou odbora.

®  Pro vyjednavani v oblasti genderové rovnosti ma vétsina odbort (58 %) zavedeny zasady nebo pokyny pro
toto vyjednavani (v r. 2016 to bylo 56 %).

Odborova centrala TUC jak pfiklad dobré praxe

TUC mapuje priklady dobré praxe, at se jedna o Uspésné odborové kampané anebo o priklady Gspésnych ko-
lektivnich vyjednavani, které vedly ke snizeni rozdild ve vydélcich Zen a muz (viz nize). Odborova centréla se
snazi jit sama prikladem ostatnim odborovym organizacim. Platovy systém zde pokryva platy od manualni az po
manazerskou Uroven. VSechna pracovni mista jsou zarazena do pfislusné platové tfidy podle Grovné odpovéd-
nosti a dovednosti poZzadovanych pro danou pracovni pozici.

Prestoze TUC zaméstnava méné nez 250 zaméstnankyn a zaméstnancl a nema za povinnost zverejnovat sv(j
GPG, cini tak. V dubnu 2021 predstavoval GPG vycisleny podle priimérnych mezd 10,1 %, podle medianu pak
9,6 %. Zeny tvoii 42 % z pracujicich pobirajicich nejniz$i mzdy, tj. z dolniho mzdového kvartilu, 64 % z nizsiho
stfedniho kvartilu, 58 % z vyssiho stfedniho kvartilu a 45 % z horniho kvartilu. V letech 2020-21 odeslo z TUC

vice muz( s nizsimi platy nez muzi s vyssimi platy.

Protoze se TUC zavazala ke spravedlivému systému odménovani bez ohledu na pohlavi a etnicitu/rasu, prijala za

timto Ucelem opatreni k odstranéni rozdild ve vydélcich:

e Ma nastaveny prehledné platové tabulky, které pomahaji vyhnout se zkresleni - v kazdé tridé jsou stanove-
ny jen tfi stupné a nevyplaci se bonusy ani mimoradné odmény souvisejici s vykonem.

82 https:/www.tuc.org.uk/equality-audit
83 https:/www.tuc.org.uk/EqualityAudit2021

Dobra praxe rovného odménovani - Velka Britanie



https://www.tuc.org.uk/gender-pay-gap-reporting
https://www.tuc.org.uk/tucs-ethnicity-and-gender-pay-gap-2021
https://www.tuc.org.uk/EqualityAudit2021

e Centrala prochazi auditem rovného odménovani, ktery ji umoznuje identifikovat rozdily a zamérit se na
eliminaci pricin nerovnosti ve vydélcich zen a muz(.

® Rozhodla se mit mensi rozdil mezi horni a spodni hranici platu v porovnani s jinymi zaméstnavateli.

e Zeny a muzi pracuji na véech Urovnich organizace. Generalni sekretarka je Zena, Zeny tvoii vétsinu v nejvys-
$im vedeni, posty na nizsich Urovnich jsou pomérné rovnomérné rozdéleny mezi zeny a muze.

e TUC podporuje zeny, které maji déti: viz flexibilni pracovni politika, finan¢ni podpora na hlidani déti a pla-
cena rodicovska dovolena.

® SnaZi se podporovat muze, aby se plné podileli na vychové - nabizi jim otcovskou dovolenou a sdilenou
rodicovskou dovolenou.

e TUC revidovala a vylepSila ndborové procesy, aby zabranila predpojatosti pfi ndboru vSude tam, kde je to
mozné. Zavedla napfriklad anonymizaci osobnich Gdaji uchaze¢t a uchazecek v uzsim kole vybéru; odstra-
néni vzdélavacich instituci (které jedinec absolvoval) z pfihlasek; snazi se zajistit, aby kazdy naborovy panel
zahrnoval alesponi jednu Zenu a jednoho c¢lena ¢i ¢lenku za rasové skupiny a etnické minority (tzv. BME).8*

e TUC chceinadéle sledovat rozdily ve vydélcich a pfijimat opatreni, kterad by i do budoucna zajistila, aby se
vSemi zaméstnanci a zaméstnankynémi zachazelo spravedlivé bez ohledu na pohlavi ¢i rasu/etnicitu.

5.2.4 Odborové kampané za rovnost ve vydélcich Zzen a muzu

Odborové svazy ve Velké Britanii vedou dlouhodobé kampané za rovnost ve vydélcich a snizovani nerovnosti
v odménovani. V dlsledku tlaku odbort byla v roce 1999 zavedena celostatni minimalni mzda, coz mélo pozitiv-
ni dopad pfedevsim na Zeny s nizkymi vydélky. V soucasné dobé také vedou odbory (napf. RCN, TSSA, UNISON,
GMB i centrala TUC aj.) fadu kampani za boj proti nizkym mzdam a velkym nerovnostem ve vydélcich, coz se
dotyka predevsim Zen, které tvori vétSinu mezi nizkoprijmovymi pracujicimi.

Svaz UNISON, ktery zastupuje vice nez 1 milion Zen, vede napftiklad dlouhodobé kampan®® za ,Distojnou mzdu“
(resp. Liwing Wage).®¢ Tento typ mzdy ma zarucit, aby pracujici osoba méla vydélek na trovni existenc¢niho mini-
ma, resp. aby ji a jeji rodin€®” zajistil urcitou Zivotni Groven. Kampan vychazi z etického argumentu, podle néhoz
by se praci mélo predchazet chudobé pracujicich a mélo by se tak zamezit jejich vykofistovani prostfednictvim
nizkych mezd. V roce 2021 probihal tzv. Living Wage Week (od 15. do 21. listopadu). Tato kampan vést ke zvy-
$eni mezd predevsim v podhodnocenych ,Zenskych” povolanich.

Svaz UNISON organizuje kromé jinych i kampan Bridge the Gender Pay Gap / #BridgeTheGap.®® V ramci ni
upozoriuje na nerovnosti v odménovani u riznych zaméstnavatell jako napfriklad ve fotbalovém klubu Millwall
nebo letecké spole¢nosti Ryanair, které podle tidajt Uradu pro narodni statistiku (Office for National Statistics)
platily Zenam vyrazné méné nez muziim. Na webovych strankach kampané je pak online navod pro odborare
a odborarky, jak postupovat pfi vyjednavani o odstranéni rozdilt ve vydélcich u zaméstnavatele.

Svaz GMB zase jednu ze svych kampani zaméfil na audit rovného odménovani v tuzemském fetézci supermar-
ket(l Asda (Asda Equal Pay Audit Pledge).?? Audit pozaduje rovnost ve vydélcich u muzd a Zen vykonavajicich

84 BME v angl. znamen4 black and minority ethnic.

85 hittps:/www.unison.org.uk/our-campaigns/the-living-wage/

86 Jakasi obdoba existengniho minima v CR, které ma u nas zarucit minimalni hranici penéznich pfijma, kterd se povazuje za nezbytnou

k zajisténi vyzivy a ostatnich zakladnich osobnich potieb.

87 Ve Velké Britanii je vyse této mzdy koncipovana odbory zpravidla pro 2 dospélé a 2 déti.

88 https:/www.unison.org.uk/our-campaigns/bridgethegap/

89 https:/www.gmb.org.uk/asda-equal-pay-audit-pledge#:~:text=Asda%20Equal%20Pay%20Audit%20Pledge%20GMB%20mem-
bers%20working,discriminatory%2C%20they%20should%20have%20n0%20issue%20doing%200one.
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stejnou praci v organizaci. V rdmci kampané GMB vyzyva spolecnost Asda, aby provedli spolec¢né ,Audit rovné-
ho odménovani®, ktery zde zatim nebyl nikdy realizovan. Odbory jsou presvédceny, Ze pokud mzdové struktury
spolecnosti nejsou diskriminacni, nemély by mit problém audit provést, naopak by to odvratilo ,podezieni“
z pouzivani nekalych praktik v procesech odménovani, na které upozornuji nékteré pracujici Zeny.

Také jednim z cil( iniciativy Snizme rozdil (Close the Gap)® realizované skotskou advokaéni organizaci ve spo-
lupraci se socidlnimi partnery a skotskou vladou je sniZzovani rozdil(i ve vydélcich zen a muz(i napfi¢ oblasti
pecovatelstvi. V rdmci této iniciativy jsou poskytovany zdroje, poradenstvi a informace o tom, jak zvysit pové-
domi a podporovat pozitivni pristup ke snizovani rozdilt ve vydélcich Zen a muz{i. Partnery projektu jsou rovnéz
Komise pro lidska prava a Kongres skotskych odborovych svaz( ad.

Odbory svymi kampanémi reaguiji i na nové vzniklé situace. V souvislosti s pandemii COVID-19 napfriklad odbo-
rovy svaz GBM vede kampan Pay Justice ve zdravotnictvi, resp. v NHS. Svaz argumentuje tim, Ze pracujici NHS
béhem pandemie pracovali nad rdmec svych povinnosti, kdyZ se starali o vaZné nemocné a umirajici, a proto si
zaslouzi vyssi mzdy. V rdmci kampané je pozadovano zvyseni minimalni mzdy o 15 % nebo o 2 £ na hodinu podle
toho, ktera varianta vice navysi dosavadni mzdu pracujicich.

Na problematiku neadekvatnich mezd v souvislosti s pandemii se zaméf¥ila rovnéz centrala TUC, ktera spustila
kampan Winning a pay rise for key workers.”* Za tzv. klicové pracovniky a pracovnice jsou zde povaZzovani lidé
pracujici v soukromém i vefejném sektoru v oblasti zdravotnictvi a socialni péci, Skolstvi, velkoobchodé a malo-
obchodé, vyrobé potravin a dopravé a verejnych sluzbach. Jedna se pfitom o pracujici, ktefi jsou zpravidla ne-
dostatec¢né placeni anebo finanéné podhodnoceni, zato byvaji nadmérné zastoupeni mezi prekérné pracujicimi.

Analyza TUC v rdmci této kampané odhalila, Ze:

® 4 710 klicovych pracovnic a pracovnikl vydélavaji méné nez 10 liber za hodinu, v oblasti pecovatelstvi se
dokonce jednd o 7 z 10.

e nizké platy se tykaji rovnéz pracovnic a pracovnikd NHS i pres 3% pfislib navyseni jejich platu (v r. 2022).

e milion déti vdomacnostech téchto pracujicich Zije v chudobé.

TUC pozaduje navyseni plati vSem klicovym pracujicim:

1. Pokud bude ukoncéeno zmrazeni plat vSech pracujicich ve verejnych sluzbach a bude zajisténo dostatecné
navyseni jejich platq;

2. Pokud dojde k okamzitému zvyseni narodni minimalni mzdy na 10 liber za hodinu;

3. Zlepsi-li se financovani vefejného sektoru tak, aby vsichni outsourcovani pracovnici a pracovnice byli vyplace-
ni alespon ve vysi existen¢niho minima a méli rovnocenné postaveni s kmenovymi pracovniky a pracovnicemi.

Trebaze odbory sehravaji dulezitou roli na poli odménovani, jak v minulosti, tak v soucasnosti, neprosazovaly
vZdy zcela aktivné rovnost ve vydélcich podle genderu. Mnohé kampané jsou i v sou¢asnosti vedeny ,genderové
neutralné®, i kdyz z jejich kontextu vyplyva, Ze by mély napomahat odstranovat predevsim nizké anebo nerovné
prijmy Zen. Pfi implementaci nékterych dohod, které maji zajistovat rovnost ve vydélcich (zejména podle prin-
cipu stejné odmény za praci stejné hodnoty), se v praxi ukazuje, Ze odbory se vice zajimaji o pfipadné dopady
zmén na muzské zaméstnance nez o to, aby dochazelo k zpétnému dorovnani platl ¢i mezd Zen, na néz maji
narok.”?

9 https:/www.closethegap.org.uk/

71 https:/www.tuc.org.uk/WinningaPayRise
92 Rubery a Hebson, 2018.
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6. Kritika soucasného stavu

6.1 Kritika legislativnhiho ramce

Do odchodu Velké Britanie z EU byla legislativa ke sniZzovani GPG ovlivnéna unijnim pravem, kdy do britské-
ho pravniho systému byly implementovany nékteré principy a opatreni unijniho prava. EU pravo ma ale jiny
charakter nez britské, kde se vychazi z precedentniho zplsobu rozhodovani kauz, kdy dalezitym tvircem
prava je soudni moc. Po odchodu z EU se vynoruje obava, jak budou dosavadni evropské zakony a opatre-
ni ohledné GPG dodrZovany a jakou podobu budou mit pfipadné nova opatreni v této oblasti.

Britské pravo nevykazuje tendenci resit otazku GPG jako strukturalni problém (jako systematické financni
podhodnoceni ,Zenské prace” a ,Zzenskych povolani“), ale spise jako problém individualni. V intenci tohoto
pristupu jsou opatreni ke snizovani GPG koncipovana casto jako ,neutralni®, kdy na trovni firmy ¢i organi-
zace nejsou nutné porovnavana jen ,muzska“ a ,Zenska“ povolani navzajem, ale také pouze ,muzska“ anebo
,zenska” povolani mezi sebou.

Zavedena opatreni neresi systematicky horizontalni, ani vertikalni segregaci trhu prace, coz znesnadnuje
dalsi snizovani GPG na celostatni Grovni (zejména v soukromém sektoru).

Opatreni ke snizeni GPG jsou designovana na firemni rovinu pro podniky ¢i organizace urcité velikosti
(v soukromém sektoru 250+ zaméstnanych), kdy mimo jejich ptsobeni zlstavaji stfedni a malé firmy. Pokud
se nékterd opatreni tykaji stfednich firem (150+), pak téch ve vefejném sektoru.

6.2 Kritika reportingu

V soucasnosti neni nutné zahrnovat praci prescas, resp. vydélek za presc¢asy do vypoctu GPG. Zahrnuti pre-
scasl by vsak mélo reflektovat situaci, kdy praci prescas vyuzivaji spiSe muzi v disledku nizSich pecovatel-
skych zavazkd. Sance pracovat prescas se u muz(i spojuje s moznosti mit vyssi vydélek (nebot prace prescas
byva financné lépe ohodnocena) a muze tak ovliviiovat vysi GPG. Pokud je ale tento stav reflektovan, mize
tato proménnd pfinést dalsi (presnéjsi) informace o vysi vydélk( muzd a Zen v organizacich, resp. o dalsi
Reporting také doporucuje evidovat hodinovy vydélek. Takovy zplsob evidence mdzZe byt uZitecny pfi po-
¢itani GPG u osob na c¢astecné Gvazky. Bylo by ale vhodné sledovat také celkovou vysi mésicnich vydélka,
které mohou odhalit jiné faktory nerovného odménovani.

Zakon udava, Ze report GPG musi obsahovat 6 oblasti (viz Schéma 1 v Givodu), které se tykaji predevsim priimé-
ru/medianu GPG, poctu Zen a muzd ve mzdovych/platovych pasmech, nerovnosti v odménach apod. Reporty
tak ukazi na nerovnosti mezi muzi a Zenami jen v téchto situacich, ale ze zfetele se ztraci téma stejného vydélku
za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty. V reportu totiz neni povinné srovnat také vydélky mezi muzem
a Zzenou vykondvajici stejnou praci / praci stejné hodnoty. Jde ale o dalsi ukazatel stavu genderové rovnosti.

V manudlech a podkladech dostupnych na strankach gov.uk nebo na strankach CIPD je sice vysvétleno,
proc¢ je dulezité sledovat hodnotu GPG, ale neni vyjasnéno, jakd hodnota (primér nebo median) znaci, ze
v dané firmé dochazi k nerovnému odménovani. Toto s sebou nese nékolik disledkl a) je zcela na zamést-
navateli, jak hodnotu GPG vyhodnoti; b) neni mozZné stanovit nasledné kroky pro ty firmy, kde hodnota GPG
prekroCi urcitou hranici a mize jit o finan¢ni znevyhodnéni. Tento priklad ilustruje liberalni pfistup Velké
Britanie k problematice rovného odménovani.

Opatreni jako povinny reporting GPG je dobry nastroj pro zvyseni transparentnosti v odménovani, coz by
ve svém dusledku mélo vést ke snizeni nerovnosti ve vydélcich, nesmi to vsak byt nastroj jediny. Efektivni
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nastroje jsou takové, které nerovnostem v odménovani predchazeji a tedy fesi tyto otazky jiz pfi ndboru
novych zaméstnanc(l a zaméstnankyn, pfi vedeni pohovoru, pfi slozeni vybérové komise, kariérnich planech
a opatrenich typu mentoringu podporujiciho Zeny ke vstupu do vyssich pozic atd.

e Dle zakona sice firmy s 250 zaméstnanymi a vice musi kaZdy rok reportovat GPG a jsou také doporucené
i dalsi kroky, jako je popis kontextu dané organizace a procesti odménovani apod., ale neni jiz stanoveno, ze
by firmy mély tyto vysledky vyuzit dal (napf. pfi pfipravé akénich pland, v kariérnich planech). Z reportt se
tak pro mnoho firem m{ze stat jen dal$i zdkonem dana povinnost bez dalsiho vyuziti.

e Zakon prozatim udava, Ze firmy s 250 zaméstnanymi a vice musi pfipravit a v rozhodny den dodat report
o GPG, ale nasledné neni uloZena povinnost akci nebo opatfeni smérujicich k genderové rovnosti v pfi-
padé vysokého GPG, tj. nevznika povinnost vysledky reportu dale zahrnout do firemnich procest, coz
znaci nesystemati¢nost téchto zakonnych opatreni. Pokud je pouze na dobrovolnosti, zda a jak budou
reporty zaméstnavatelem i vyuzZity, nepfispiva to k systematickému reseni nerovnosti ve vydélcich muzu
a zen.

6.3 Kritika soudniho systému

e Reseni GPG ma ve Velké Britanii vyrazné individualizovany charakter, a to jak na trovni firem ¢i organizaci
(GPG se resi pouze v jejich ramci, vyjma nékterych oblasti verejného sektoru - viz tzv. jednotny status /
Single Status), tak na trovni jednotlivce. V ramci eliminace GPG se pocita se soudnimi spory jako legitimnim
nastrojem feseni, aniz by bylo standardizovano reseni problému na firemni Grovni.

e Jizdlouhodobé jsou evidovany problémy nizké ispésnosti zaméstnanych domahajicich se svych prav ohled-
né rovné mzdy Ci platu prostfednictvim zaméstnaneckych soudd. Obrana individualnich zajm@ v ramci
soudnich kauz je zna¢né nakladna finan¢né, expertné, c¢asoveé, psychicky apod. a nezarucuje vibec posun
feSeni problému na Sirsi, resp. kolektivni Urovni.

® Individudlni Zaloby pak znevyhodnuiji ty osoby, které nemaji dostatecné zdroje na pravni zastupovani a Ucast
v soudnim procesu anebo nejsou ¢lenkami ¢i ¢leny odbord, jeZ by je zastupovaly. Tato situace se pritom tyka
vétsinou Zen, navic Zen s nizkymi prijmy, které mezi nizkopfijmovymi pracujicimi prevazuiji.

6.4 Kritika odboru

e Odborové svazy neprosazovaly a neprosazuji vzdy systematicky a intenzivné problematiku rovného od-
ménovani. Leckdy maji na zfeteli spise zajmy muzu (aby se jim nesniZily jejich vydélky) nez zajmy Zen (aby
doslo k dorovnani mezd ci plati tam, kde je jejich prace systematicky podhodnocovana oproti praci stejné
hodnoty u muz).

e | kdyzZ Zeny nejsou méné odborové organizované nez muzi (pfedevsim ve verejném sektoru), jejich organizo-
vanost v soukromém sektoru byva nizsi. Zde pak odbory vénuji nezfidka vice pozornosti odménovani muz(
nez zen. Zeny jsou pfitom velice ¢asto zastoupeny pravé v povolanich s nizkym finanénim ohodnocenim
jejich prace. Nizka mira odborové organizovanosti Zzen v soukromém sektoru a nizka ochota odbor(i prosa-
zovat zde jejich zajmy nepfispiva ke snizovani GPG na celostatni Urovni.

eV dusledku nizké odborové organizovanosti Zzen v soukromém sektoru byvaji Zeny znevyhodnény pfi pfi-
padném podavani Zalob a vedeni soudnich spor(i za ucelem dorovnani/navyseni jejich mzdy (¢i platu) za
praci stejné hodnoty vzhledem k praci muzd, coZz ma opét negativni dopad na vysi GPG.

®  Velika roztfisténost odborového hnuti a odbord stézuje snizovani GPG. Zaméstnani v téze firmé ¢i organi-
zaci mohou byt sdruzeni v rliznych odborech s rliznou podobou kolektivniho vyjednavani, resp. s rdznymi
cili a vyjednanymi vydélky. Tuto nevyhodu v nékterych oblastech verejné sféry preklenuje pravé tzv. jed-
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notny status coby vychodisko pro uplatriovani stejné odmény pro praci stejné hodnoty bez ohledu na to,
u jakého zaméstnavatele je vykonavana.

6.5 Kritika vladnich skrtt

Ve Spojeném kralovstvi (stejné jako v Kanadé) se prokazalo, Ze politiky zaméstnanosti reagujici na ekono-
mickeé krize v podobé vladnich skrtt, zasahuji vyraznéji ty oblasti, kde pracuji Zeny (viz Skrty ve vefejné sfére
véetné zmrazeni platd), coz se promitd do narGstu GPG v dané zemi. Ohledné pandemie COVID-19 zatim
chybéji analyzy, které by prokazaly podobny genderovany trend, jaky je spojeny s ekonomickymi krizemi.

6.6 Kritika dalSich opatreni

Trebaze ve Velké Britanii existuje 14ti denni otcovska a otec ditéte se mize na rodi¢ovské stridat s matkou,
pocet otcd, ktefi vyuzivaji tyto typy volna za Gcelem péce o dité, je stale nizky. Velké Britanii totiz chybi
podpurna opatreni pro efektivnéjsi zapojeni otcli do péce o malé déti. Podle dfive provedené analyzy by se
ale GPG mohl snizit az od 13 % p.b., kdyby muZi a Zeny Cerpali stejny dil neplaceného volna (tj. 50 : 50) na
péci o dité (tj. z neplacené ¢asti rodicovské).

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

Dobra praxe rovného odménovani - Velka Britanie

7. Dopady opatreni

GPG se ve Velké Britanii dlouhodobé sniZuje, coz nelze pfipsat jednoduse na vrub zcela konkrétnimu opat-
feni, ale spiSe komplexnosti a synergickému efektu riznych opatfeni zamérenych na oblasti souviseji pfimo
i nepfimo s GPG. Mezi opatreni cilena pfimo na snizovani GPG patfi zejména zavedeni celostatni minimalni
mzdy a tzv. distojné mzdy pokryvajici existenéni minimum (viz tzv. living wage), implementace principu rov-
ného odménovani za praci stejné hodnoty predevsim ve verejném sektoru, zavedeni povinného reportingu
u soukromych firem s 250 a vice zaméstnanymi a verejnych organizaci s 150 zaméstnanymi apod. Podptrna
opatreni jsou smérovana predevsim na vytvareni lepSich podminek pro zaméstnanost Zen, véetné kombina-
ce prace a rodinného Zivota, nikoli v3ak jiz tolik na muze a jejich work-life balance.

Na vefejnou sféru jsou aplikovany zakony, které komplexné podporuji rovnost (nejen Zen a muzd). Mimo
zakon, stanovujici povinnost reportovat GPG, se na verejnou sféru vztahuje také legislativa tykajici se flexi-
bilizace prace z divodu kombinace prace a péce nebo povinnost reportovat a aplikovat principy diverzity.
Verejny sektor tak musi dodrzovat vice opatfeni smérujici k rovnym prilezitostem nez sektor soukromy,
a zaroven je také Castéji predmétem kontrol. To vie vede nejen k nizSimu GPG ve vefejném sektoru (oproti
soukromému), ale také ke vnimani vefejného sektoru jako férového zaméstnavatele. V pfipadé Britanie tak
jde verejny sektor prikladem sektoru soukromému, co se tyce pozadavku a opatreni, ktera musi dodrZovat.




8. Inspirace pro Ceskou republiku

Reporting GPG ve Velké Britanii je definovan jako vefejné dostupny (nikoliv jako dostupny pouze pro za-
méstnané). Jedna se o dobry krok smérem k vyssi transparentnosti. Situace Velké Britanie ukazuje, Ze ar-
gumenty, které jsou €asto vznaseny v ¢eském prostredi proti vefejné publikaci Gdaja o vydélcich (v anony-
mizované podobé), jako je vytvareni nepratelského prostredi, zavist mezi pracujicimi a narok pracujicich na
néco, na co narok nemaji, jsou liché. Naopak takova forma publikace mZe byt urcitou verejnou kontrolou,
nebot ukazuje, ktefi zaméstnavatelé odménuji rovné a ktefi nikoliv, a mlze rovnéz predstavovat konkurenc-
ni vyhodu.

Zakonna povinnost reportovat GPG m(iZe pfimét zaméstnavatele, aby se na svUj systém nastaveni vydélk(
podivali genderovou optikou a mlZe tak dojit k odhaleni i téch forem znevyhodnéni, kterych by si jinak
nebyli védomi.

Praxe Velké Britanie ukazuje na dlouhou tradici, kdy verejny sektor jde prikladem sektoru soukromému,
a to v nékolika ohledech. Jednak v dusledku aktivity nékolika odborovych svazi byl ve verejném sektoru
zaveden tzv. jednotny status (Single Status), jehoz prostfednictvim se zde aplikoval dlsledné princip stejné
odmény za praci stejné hodnoty. Jednak jesté pred zavedenim povinného reportingu musely organizace
verejného sektoru pripravovat report k diverzité na pracovisti. Fakt, Ze se vefejny sektor dlouhodobé vénuje
statistickému zpracovani genderovych statistik a analyz (které jsou dané zakonem), mélo pozitivni efekt,
nebot mnohé formy znevyhodnéni Zen vyresily a dnes je verejny sektor povazovan za férového zaméstna-
vatele (také hodnota GPG je zde dlouhodobé nizsi neZ v soukromém sektoru).

Odbory jsou dilezitym aktérem v redukci GPG. | kdyZ vzdy disledné neprosazuji genderové hledisko v eli-
minaci nerovnosti ve vydélcich, zavedeni minimalni mzdy a mzdy zarucujici existencni minimum anebo
prosazeni tzv. jednotného statusu prispélo k redukci nerovnosti ve vydélcich, nebot tato opatreni méla
vyraznéjsi dopad na vydeélky Zen nez muzua.

Inspiraci pro CR m(iZze byt evidence potfebnych proménnych a Gdajti o zaméstnanych, které nasledné vstu-
puji do vypoctl GPG. Pro Ucely reportu totiz zaméstnavatel musi evidovat a nasledné také zahrnout do
vybranych vypoctll GPG nejen zaméstnané na klasicky zaméstnanecky pomér nebo na plné Gvazky, ale také
ty, jez pracuji na terminované smlouvy, razné formy dohod, zkracené tvazky apod. Inspiraci jsou proto, ze
jsou to Zeny, které nejvice vyuzivaji tyto asto prekarizované formy zaméstnani (nevyhodné varianty ekono-
mického zajisténi). Je ziejmé, Ze tyto formy zaméstnani se mohou také (negativné) promitnout do vyse GPG.
Ve VB je vytvorena institucionalni zakladna viladnich organizaci, kterd ma spolu s odbory, ale i neziskovymi
organizacemi, ve své gesci problematiku snizovani nerovnosti ve vydélcich.

Za ucelem informovani verejnosti, zaméstnavatell a pracujicich jsou vytvareny riizné informacni weby, kte-
ré zpracovavaji prehledné danou problematiku. Déle existuji rizné online poradny, jsou vypracovavany nej-
raznéjsi doprovodné a podplirné materialy (typu privodc(l, manuald apod.) jak pro zaméstnavatele, tak i pro
pracujici (odborové organizované i neorganizované).. Viz napf. publikace CIPD Gender pay gap reporting
and the COVID-19 pandemic (2022), ktera rychle reaguje na psychické dopady pandemie COVID 19. Jsou
blémtim svych zaméstnanych. Uzka spoluprace statnich instituci, sdruzeni HR (tj. CIPD) a zaméstnavatel(l
s ohledem na sdileni aktualnich informaci by téZz mohla byt pro CR inspiraci.
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9. Srovnani dalsich zemi s Velkou Britanii

9.1 Velka Britanie a Kanada

Kanada na rozdil od Velké Britanie zavedla tzv. proaktivni pristup v oblasti legislativy, kdy se presouva
odpovédnost za feseni problematiky GPG z jednotlivce na zaméstnavatele (neboli z toho, kdo nema tolik
prostfedkd a moci problém fesit, na toho, kdo je ma).

Ve Velké Britanii zejména kolektivni zaloby sehravaji dlilezitou roli v napravé nerovnosti ve vydélcich, a to
nejen mezi muzi a zenami, ale i uvnitf skupiny Zen anebo muzd, anebo i v jinych socidlnich skupinach (napf.
mezi majoritou a etnickymi skupinami apod.). V Kanadé se snazi soudiim prfedchazet vypracovanim postu-
pU, které maji za cil redukovat systematicky GPG na Urovni firmy ¢i organizace.

Kanada implementovala princip stejné odmény za praci stejné hodnoty dfive nez Velka Britanie do svého
pravniho systému. Zatimco v Kanadé tuto zménu iniciovala predevsim obcanska spole¢nost (feministické
skupiny a odbory), ve Velké Britanii k tomu doslo zejména pod vlivem clenstvi v EU. Po odchodu z EU se
proto objevuji obavy, jak bude problematika GPG v oblasti prava dale feSena a s jakym dopadem do praxe.
V Kanadé je v jednotlivych provinciich (napt. v Ontariu) i na Grovni federalni vlady vytvoren standardizova-
ny nastroj, konkrétné plan rovného odménovani, s jehoz pomoci se ve firmé ¢i organizaci stanovuje prace
stejné hodnoty a porovnavaji se mezi sebou ,typicky muzskd“ a ,typicky Zenska“ povolani s cilem dorovnat
v urcitém casovém obdobi podhodnocena ,Zenska povolani®. Tyto plany se pritom vztahuji na firmy a or-
ganizace s 10 a vice zaméstnanymi. Ve Velké Britanii takovy nastroj neexistuje. Zde je pouze povinnost
reportovat hodnotu GPG a to v pfipadé, pokud ma firma v rozhodny den 250 + zaméstnanych. Zaroven
tento report prozatim neresi problematiku prace stejné hodnoty ani napravu zjisténych rozdilt. Jde spise
o statistické zpracovani rliznych ukazatell GPG na urovni firmy a jejich zverejnovani.

Obé zemé maji nastaveny institucionalni systém zaméreny na redukci GPG. V obou zemich ma nezastupi-
telnou roli stat, ktery je dulezitym aktérem v této oblasti. Ve Velké Britanii sehravaji dlilezitou roli v eliminaci
GPG odbory - zejména ve verejném sektoru, jejich dosah v soukromém sektoru je omezenéjsi, v Kanadé to
byl a z(stava do znacné miry zejména neziskovy sektor.

Opatreni k redukci GPG nejsou prozatim ani v jedné zemi nastavena tak, aby to vedlo k redukci GPG mezi
firmami v soukromém sektoru. V obou zemich byla pfijata opatfeni anebo postupy, které implementuji prin-
cip stejné odmény za praci stejné hodnoty v ramci odménovani ve vefejném sektoru. To z né&j ¢ini v obou
zemich vzor pro soukromé firmy.

Obé zemé provedly v souvislosti s ekonomickou krizi, kterd odstartovala v roce 2008, vladni skrty do verej-
né sféry, které vice zasahly Zeny nez muze (at jiz proto, Ze zde Zeny coby pracujici pfevazuji, nebo proto, ze
jsou Castéji prijemkynémi riznych socialnich davek apod.), coZ jen doklada, Ze politika zaméstnanosti neni
v daném pripadé genderové neutralni. Skrty v této oblasti pak zakonité ovliviiuji i rozdily v odmériovani zen
a muzl v dané zemi (tedy jeji GPG).




9.2 Velka Britanie a Island

Na Islandu maji povinnost prochazet Certifikaci firmy s vice nez 25 zaméstnanymi, ve VB se reporting tyka
firem s 250 zaméstnanymi a vice. Povinnost aplikovat urcity nastroj na zhodnoceni rovného odménovani se
tak na Islandu tyka mensich firem, ale daleko vétsiho poctu, a v konec¢ném dusledku se tyka i vice zamést-
nanych. Na jedné strané muze islandsky model predstavovat vyssi efektivitu v oblasti rovného odménovani,
na strané druhé je to provazeno daleko vétsi administrativni narocnosti a finan¢ni zatézi pro malé firmy. Je
také treba znacné institucionalni podpory.

Provadéni Certifikace je hodnoceno nezavislymi organy, coz na jedné strané m{ize prinaset vétsi kontrolu,
na strané druhé to vyzaduje dalsi institucionalni podporu a finan¢ni zatéz pro firmy. V pripadé Velké Britanie
provadi analyzu samotna firma, kontrolovana je pouze fakticka spravnost vycisleného GPG, nikoliv dodrzo-
vani rovného odménovani.

Certifikace je standardizovanym nastrojem, ktery je mozné vyuZzit i v jinych statech nez jen na Islandu. Re-
porting ve Velké Britanii sleduje pouze nékolik faktord, které jsou pocitané a publikované. Na jedné strané
rativni a financni zatéz pro zaméstnavatele.

Na Islandu neexistuje povinnost zverejiovat jednotlivé vysledky Certifikace, zverejiovat je tfeba pouze to,
Ze firma Certifikaci prosla. Neni stanovena ani rozhodna hranice nerovnosti v odménovani, ktera by ne/byla
prijatelnad pro dosahnuti Certifikace. Nedosazeni Certifikace (respektive nepfistoupeni k napravnym krokdm
pfi zjisténi nesrovnalosti) maze vést k pokutam. Velka Britanie obdobné nestanovuje hranici, kterou je treba
v oblasti nerovnosti v odménovani dosahnout, oproti Islandu nejsou sankcionovany vysoké rozdily v odmério-
vani. Cilem reportingu je spiSe upozornéni na tyto rozdily. Sankciované je pouze nedodani reportu.

Oproti Islandu je ve Velké Britanii vétsi transparentnost - uvadi se konkrétni vysledky nerovnosti v konkrét-
nich spolecnostech, které je tak v zakladnich parametrech mozné srovnavat. Pro obé zemé muze hrat roli
nastroj na zjisStovani nerovnosti v odménovani v oblasti konkurenceschopnosti firem - na Islandu je ziskani
Certifikace zndmkou vstficné firmy, ve Velké Britanii podobné funguje komparativné nizky GPG firmy.
Island se od Velké Britanie lisi pristupem k oblasti rovného odménovani. Jeho pojeti neni tak individualistic-
ké, chape nerovnosti v odménovani jako celospolecensky problém a upozorfiuje na to, jaké maji nerovnosti
v této oblasti dopady nejen na individualni Grovni. Pravé zavedeni standardizovaného nastroje (Certifika-
ce) a povinnosti tento nastroj vyuzivat bylo vedeno snahou, aby nerovnosti v oblasti odménovani nebyly
chapané jako individualni problém a dokazovani nebylo povinnosti jedinc(l. Vzhledem k faktickému zakazu
nerovnosti v odménovani, ale stale pretrvavajici praxi, vidéli (na Islandu?) tuto cestu jako nefunkéni. Zavede-
ni Certifikace naopak prenasi zodpovédnost na zaméstnavatele. Tento pfistup vychazi ze socidlnépolitické
historie zemé a vyznamného postaveni oblasti rovnosti v celospolecenské debaté.

Opatreni zavedena na Islandu se stejné dotykaji soukromych, jako verejnych spole¢nosti a soukromé firmy
byly dokonce soucasti pilotnich fazi projektu a podilely se na vyvijeni nastroje. Oproti Velké Britanii se
tak zde ukazuje vétsi iniciativa ze strany soukromého sektoru a pravdépodobné tak vétsi efektivita v této
oblasti. Na Islandu se pfilis nelisi GPG v soukromém sektoru a v oblasti centralni vliady (14,8 % resp. 14 %),
Podobné jako ve Velké Britanii, také na Islandu hraji velkou roli odbory. V pripadé Islandu byla role odbort ve
spolupraci s vladnimi organy pfi vzniku a utvareni podoby nastroje na hodnoceni nerovnosti v oblasti odmé-
Aovani. Jedna se tak spisSe o synergii v aktivitach, ne jako v pfipadé Velké Britanie jako dalSimu spektru aktivit.
Postaveni odbor(i ma navic na Islandu obrovsky vyznam, v odborech - ve vékové skupiné 16-24 let - je 91 %
pracujicich v odborech, mezi 25 a 54 lety je to 93 % a ve vékové skupiné 55 a vice let 88,4 % pracujicich.”

https://statice.is/publications/news-archive/wages-and-income/unadjusted-genger-pay-gap-2019/

https:/www.statista.com/statistics/1260616/number-of-employees-in-trade-unions-in-iceland/

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

10. Seznam literatury

Atkinson J. (2017) “Shared Parental Leave in the UK: can it advance gender equality by changing fathers into
co-parents?”, International Journal of Law in Context, 13, 3: 356-368.

Bell, M. (2011) “Achieving the Objectives of the Part-Time Work Directive? Revisiting the Part-time Workers
Regulations”, Industrial Law Journal, 40, 3: 254-279.

Blanchflower, D. G. Bryson, A. (2010) ,The wage impact of trade unions in the UK public and private sectors",
Economica, 77(305): 92-109.

Brewer, M., Cattan, S., Crawford, C. and Rabe, B. (2020) “Does more free childcare help parents work more?”,
IFS Working Paper W20/09.

Brewer, M., Duncan, A. and Shephard, A. (2006) “Did Working Families’ Tax Credit work?” Labour Economics, 13,
6: 699-720.

Bryson A, Joshi H, Wielgoszewska B, Wilkinson D. 2020. A Short History of the Gender Wage Gap in Britain.
Bonn: IZA - Institute of Labor Economics. ISSN: 2365-9793. Dostupné z: https:/www.iza.org/publications/
dp/13289/a-short-history-of-the-gender-wage-gap-in-britain

Colella, A., Paetzold, R. L., Zardkoohi, A., & Wesson, M. J. (2007) ,Exposing pay secrecy.’ Academy of Manage-
ment Review, 32(1), 55-71. http://doi.org/10.2307/20159280

De Menezes, L. and Kelliher, C. (2011) “Flexible Working and Performance: A Systematic Review of the Evidence
for a Business Case”, British Journal of Management and International Journal of Management Reviews, 13, 4: 452-
474,

Deakin, S., Butlin, S. F., McLaughlin, C. and Polanska, A. (2015) “Are litigation and collective bargaining comple-
ments or substitutes for achieving gender equality?” A study of the British Equal Pay Act”, Cambridge Journal of
Economics, 39: 381-403.

Devine, B.F,, Foley, N., Ward, M. (2021) Women and the Economy. House of Commons. Dostupné: https:/resear-
chbriefings.files.parliament.uk/documents/SN06838/SN06838.pdf

Dickens, R. and Manning, A. (2004) “Has the national minimum wage reduced UK wage inequality?”, Journal of
the Royal Statistical Society Series A, 167, 4: 613-626.

Equality Audit. 2017. TUC. Dostupné na: https:/www.tuc.org.uk/equality-audit

Esping-Andersen, G. and Billari, F. C. (2015) “Re-theorizing Family Demographics”, Population and Development
Review, 41, 1: 1-31.

Ellwood, S., Garcia-Lacalle, J., & Royo, S. (2019) ,The shattered glass ceiling and a narrowing gender pay gap in
NHS foundation trusts: Gender and salaries of Chief Executives". Public Money and Management.
https:/doi.org/10.1080/09540962.2019.1621052

Dobra praxe rovného odménovani - Velka Britanie



https://www.iza.org/person/2045
https://iris.ucl.ac.uk/iris/browse/profile?upi=HEJOS44
https://iris.ucl.ac.uk/iris/browse/profile?upi=BAWIE97
https://iris.ucl.ac.uk/iris/browse/profile?upi=DAWIL86
https://www.iza.org/publications/dp/13289/a-short-history-of-the-gender-wage-gap-in-britain
https://www.iza.org/publications/dp/13289/a-short-history-of-the-gender-wage-gap-in-britain
https://www.tuc.org.uk/equality-audit

Fawcett Society. (2018). 1 in 3 women and men in work do not know that pay discrimination is illegal: Majority
uncomfortable asking a colleague how much they earn. Retrieved from https:/www.fawcettsociety.org.uk/Han-
dlers/Download.ashx?IDMF=a3baddd3-1d15-4ddc-abd8-eb1b972e008b

Gender pay gap reporting (2019). Government Response to the Committee’s Thirteenth Report Sixteenth Spe-
cial Report of Session 2017-19. Dostupné na: https:/publications.parliament.uk/pa/cm201719/cmselect/cm-
beis/1895/1895.pdf

Gender pay gap reporting. A TUC guide for trade union activists. TUC: 2017. Dostupné na: https:/www.tuc.org.
uk/sites/default/files/GPGreportingguide_0.pdf

Gender pay gap reporting: guidance for employers. Dostupné na https:/www.gov.uk/search/all?keywords=-
Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance

Gregg, P., Gutierrez-Domenech, M. and Waldfogel, J. (2007) “The employment of married mothers in Great Bri-
tain, 1974-2000", Economica, 75, 296: 842-864.

Grover, C. (2005) “The National Childcare Strategy: The Social Regulation of Lone Mothers as a Gendered Re-
serve Army of Labour”, Capital and Class, 85: 63-90.

Hacker J (2011) The institutional foundations of middle-class democracy. In Priorities for a new political econo-
my: Memos to the left. London, Policy Network.

Hepple, B., Coussey, M. and Chowdhury, T. (2000) Equality: A New Framework. Report of the Independent Re-
view of the Enforcement of UK Anti-Discrimination Legislation. Oxford, Hart.

Healy, G., & Ahamed, M. M. (2019) ,Gender Pay Gap, Voluntary Interventions and Recession: The Case of the
British Financial Services Sector. British Journal of Industrial Relations, 1-26. http://doi.org/10.1111/bjir.12448

Jones, M, Ezgi, K. (2019). Research Report for Office of Manpower Economics. Dostupné zde:
https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/837120/
Understanding_the_Gender_Pay_Gap_within_the_UK_Public_Sector.pdf

Joshi, H. E., Layard, R. and Owen, S. J. (1985) “Why are more women working in Britain?”, Journal of Labor Eco-
nomics, 3 (1): 147-176.

Keeping Pay Equal - Trade union side guide to local government pay nad grading reviews. 2017 Edition. Dostup-
né na: https:/shop.unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-guide-to-local-government-pay-
-and-grading-reviews/

Kelliher, C. and Anderson, D. (2010) “Doing more with less? Flexible working practices and the intensification of
work”, Human Relations, 63, 1: 83-106.

Kelly, L. (2021). Direct and indirect impacts of the COVID-19 pandemic on women and girls. K4D Helpdesk
Report. Institute of Development Studies. Dostupné na:
https://opendocs.ids.ac.uk/opendocs/handle/20.500.12413/16995

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

Leschke, J., & Jepsen, M. (2011). The Economic Crisis - Challenge or Opportunity for Gender Equality in Social Policy
Outcomes? A Comparison of Denmark, Germany and the UK. European Trade Union Institute. European Trade
Union Institute Working Papers No. 4. Dostupné na: http:/www.etui.org/Publications2/Working-Papers/The-
-economic-crisis-challenge-or-opportunity-for-gender-equality-in-social-policy-outcomes

Manning, A. and Petrongolo, B. (2008) “The Part-time Pay Penalty for Women in Britain”, The Economic Journal,
118: F28-F51.

Olsen, W., Gash, V. ORCID: 0000-0001-8152-4196, Sook, K. and Zhang, M. (2018). The gender pay gap in the
UK: evidence from the UKHLS (DFE-RR804). London, UK: Department for Education, Government Equalities
Office. Dostupné na: https:/openaccess.city.ac.uk/id/eprint/19821/

Pillinger, J. 2014. Bargaining for Equality: How collective bargaining contributes to eliminating pay discriminati-
on between women and men performing the same jo bor job of equal value. Syndicate European Trade Union /
European Trade Union Confederation. Dostupné na: https:/www.etuc.org/en/publication/bargaining-equality

Pollert, A. (2007). Britain and individual employment rights:‘Paper tigers, fierce in appearance but missing in
tooth and claw’. Economic and Industrial Democracy, 28(1), 110-139.

Reducing the gender pay gap and improving gender equality in organisations: Evidence-based actions for employers.
Nedatovano. GEO: Dostupné na: https:/gender-pay-gap.service.gov.uk/public/assets/pdf/Evidence-based_ac-

tions_for_employers.pdf

Robinson, H. (2002) “Wrong side of the track? The impact of the minimum wage on gender pay gaps in Britain”,
Oxford Bulletin of Economics and Statistics, 64, 5: 417-448.

Rubery, J., & Hebson, G. (2018). Applying a gender lens to employment relations: Revitalisation, resistance and
risks. Journal of Industrial Relations, 60(3), 414-436.

Rubery, J., Grimshaw, D. (2015). ‘The 40-year pursuit of equal pay: A case of constantly moving goalposts’. Cam-
bridge Journal of Economics 39, pp.319-343. doi:10.1093/cje/beu053.

Singleton, C. (2018). The public-private sector wage differential in the UK: Evidence from
longitudinal employee-employer data. Edinburgh: University of Edinburgh.

Squires, J. (2007) ,The Challenge of Diversity: The Evolution of Women's Policy Agencies in Britain“. Politics and
Gender, 3 (4): 513 - 530.

TUC Equality Audit 2020-2021. 2021. TUC. Dostupné na: https:/www.tuc.org.uk/EqualityAudit2021

TUC's ethnicity and gender pay gap 2021. TUC: 2021. Dostupné na: https:/www.tuc.org.uk/tucs-ethnicity-and-
gender-pay-gap-2021

Waldfogel, J. and Garnham, A. (2008) “Childcare and child poverty”. Joseph Rowntree Foundation
https:/www.jrf.org.uk/sites/default/files/jrf/migrated/files/2267-poverty-children-childcare.pdf

Waldfogel, J. and Garnham, A. (2008) “Childcare and child poverty”, Joseph Rowntree Foundation
https:/www.jrf.org.uk/sites/default/files/jrf/migrated/files/2267-poverty-children-childcare.pdf.

Dobra praxe rovného odménovani - Velka Britanie



https://www.fawcettsociety.org.uk/Handlers/Download.ashx?IDMF=a3baddd3-1d15-4ddc-abd8-eb1b972e008b

https://www.fawcettsociety.org.uk/Handlers/Download.ashx?IDMF=a3baddd3-1d15-4ddc-abd8-eb1b972e008b

https://publications.parliament.uk/pa/cm201719/cmselect/cmbeis/1895/1895.pdf
https://publications.parliament.uk/pa/cm201719/cmselect/cmbeis/1895/1895.pdf
https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/GPGreportingguide_0.pdf
https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/GPGreportingguide_0.pdf
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance
https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/837120/Understanding_the_Gender_Pay_Gap_within_the_UK_Public_Sector.pdf
https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/837120/Understanding_the_Gender_Pay_Gap_within_the_UK_Public_Sector.pdf
https://shop.unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-guide-to-local-government-pay-and-grading-reviews/
https://shop.unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-guide-to-local-government-pay-and-grading-reviews/
http://www.etui.org/Publications2/Working-Papers/The-economic-crisis-challenge-or-opportunity-for-gender-equality-in-social-policy-outcomes
http://www.etui.org/Publications2/Working-Papers/The-economic-crisis-challenge-or-opportunity-for-gender-equality-in-social-policy-outcomes
https://openaccess.city.ac.uk/id/eprint/19821/
https://www.etuc.org/en/publication/bargaining-equality
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/public/assets/pdf/Evidence-based_actions_for_employers.pdf
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/public/assets/pdf/Evidence-based_actions_for_employers.pdf
https://www.tuc.org.uk/EqualityAudit2021
https://www.tuc.org.uk/tucs-ethnicity-and-gender-pay-gap-2021
https://www.tuc.org.uk/tucs-ethnicity-and-gender-pay-gap-2021
https://www.jrf.org.uk/sites/default/files/jrf/migrated/files/2267-poverty-children-childcare.pdf

Wild, S. (2021). Gender pay gap reporting. How to calculate, communicate and publish your gender pay gap. CIPD.

Zabalza, A. and Tzannatos, Z. (1985) “The Effect of Britain's Anti-Discriminatory Legislation on Relative Pay and
Employment”, The Economic Journal, 95: 679-699.

Datové zdroje
Eurostat. 2018a. Dostupné na:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en

Eurostat. 2018b. Dostupné na:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifst_r_ergau/default/table?lang=en

GPG in public and private sector: Dostupné na: https:/www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peo-
pleinwork/earningsandworkinghours/datasets/annualsurveyofhoursandearningsashegenderpaygaptables

Office for National Statistics. 2021. Dostupné na: https:/www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peo-

pleinwork/earningsandworkinghours/articles/understandingthegenderpaygapintheuk/2018-01-17

Internetové zdroje

Asda Equal Pay Audit Pledge. Dostupné na:
https:/www.gmb.org.uk/asda-equal-pay-audit-pledge#:~:text=Asda%20Equal%20Pay%20Audit%20
Pledge%20GMB%20members%20working,discriminatory%2C%20they%20should%20have%20n0%20is-
sue%20doing%20one.

BECTU. Dostupné na: https:/bectu.org.uk/

Bridge the Gender Pay Gap / #BridgeTheGap. Dostupné na:
https:/www.unison.org.uk/our-campaigns/bridgethegap/

CIPD - Chartered Institue of Personel and Development. Dostupné na:
https:/www.cipd.co.uk/https:/www.cipd.co.uk/

Close the Gap. Dostupné na: https:/www.closethegap.org.uk/

Employment Studies. Dostupné na: https:/www.employment-studies.co.uk/news/uk%E2%80%99s-gender-
-pay-gap-two-steps-forward-and-one-step-back-or-two-steps-down-and-one

Explain GPG. Dostupné na: https:/blog.ons.gov.uk/2019/04/16/decoding-the-gender-pay-gap-how-a-blet-
chley-park-codebreaker-helped-explain-a-strange-paradox/

Gender pay gap reporting: guidance for employers: Dostupné na: https:/www.gov.uk/search/all?keywords=-
Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance

GMB. Dostupné na: https:/www.gmb.org.uk/

Government equalities office (GEO). Dostupné na:
https:/www.gov.uk/government/organisations/government-equalities-office

Dobra praxe rovnoho odménovani - Velka Britanie

Government the UK. Dostupné na: https:/www.gov.uk/search/all’keywords=Reducing+the+gender+pay+-
gap+and+improving+gender+equality+in+organisations%3A+Evidence-based+actions+for+employers&or-
der=relevance

Keeping Pay Equal. 2017. Dostupné na: https://shop.unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-
guide-to-local-government-pay-and-grading-reviews/

Liwing Wage. Dostupné na: https:/www.unison.org.uk/our-campaigns/the-living-wage/

Minister for Women and Equalities. Dostupné na:
https:/www.gov.uk/government/ministers/minister-for-women-and-equalities--3

NHS - National Health Service. Dostupné na: https:/www.nhs.uk

NUT - National Union of Teachers. Dostupné na: https:/nutfctcoop.com/

Pay Gaps. Dostupné na: https:/www.equalityhumanrights.com/en/pay-gaps

PCS - Public and Commercial Services Union. Dostupné na: https:/www.pcs.org.uk/

The Equality Act 2010. Dostupné na: www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents

The Equality and Human Rights Commission /EHRC. Dostupné na: https:/www.equalityhumanrights.com/en

TUC - Trades Union Congress. Dostupné na: https:/www.tuc.org.uk/

UCU - University and College Union. Dostupné na: https:/www.ucu.org.uk/article/1685/About-UCU

Unison. Dostupné na: https:/www.unison.org.uk/about/

Unite the Union. Dostupné na: https:/www.unitetheunion.org/who-we-are/

Winning a pay rise for key workers. Dostupné na: https:/www.tuc.org.uk/WinningaPayRise

Dobra praxe rovného odménovani - Velka Britanie



https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfst_r_ergau/default/table?lang=en
https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/datasets/annualsurveyofhoursandearningsashegenderpaygaptables
https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/datasets/annualsurveyofhoursandearningsashegenderpaygaptables
https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/articles/understandingthegenderpaygapintheuk/2018-01-17
https://www.ons.gov.uk/employmentandlabourmarket/peopleinwork/earningsandworkinghours/articles/understandingthegenderpaygapintheuk/2018-01-17
https://bectu.org.uk/
https://www.unison.org.uk/our-campaigns/bridgethegap/
https://www.cipd.co.uk/
https://www.cipd.co.uk/
https://www.closethegap.org.uk/
https://www.employment-studies.co.uk/news/uk%E2%80%99s-gender-pay-gap-two-steps-forward-and-one-step-back-or-two-steps-down-and-one
https://www.employment-studies.co.uk/news/uk%E2%80%99s-gender-pay-gap-two-steps-forward-and-one-step-back-or-two-steps-down-and-one
https://blog.ons.gov.uk/2019/04/16/decoding-the-gender-pay-gap-how-a-bletchley-park-codebreaker-helped-explain-a-strange-paradox/
https://blog.ons.gov.uk/2019/04/16/decoding-the-gender-pay-gap-how-a-bletchley-park-codebreaker-helped-explain-a-strange-paradox/
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Gender%20pay%20gap%20reporting:%20guidance%20for%20employers&order=relevance
https://www.gmb.org.uk/
https://www.gov.uk/government/organisations/government-equalities-office
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Reducing+the+gender+pay+gap+and+improving+gender+equality+in+organisations%3A+Evidence-based+actions+for+employers&order=relevance
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Reducing+the+gender+pay+gap+and+improving+gender+equality+in+organisations%3A+Evidence-based+actions+for+employers&order=relevance
https://www.gov.uk/search/all?keywords=Reducing+the+gender+pay+gap+and+improving+gender+equality+in+organisations%3A+Evidence-based+actions+for+employers&order=relevance
https://shop.unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-guide-to-local-government-pay-and-grading-reviews/
https://shop.unison.site/product/keeping-pay-equal-trade-union-side-guide-to-local-government-pay-and-grading-reviews/
https://www.unison.org.uk/our-campaigns/the-living-wage/
https://www.gov.uk/government/ministers/minister-for-women-and-equalities--3
https://www.nhs.uk
https://nutfctcoop.com/
https://www.equalityhumanrights.com/en/pay-gaps
https://www.pcs.org.uk/
http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents
https://www.equalityhumanrights.com/en
https://www.tuc.org.uk/
https://www.ucu.org.uk/article/1685/About-UCU
https://www.unison.org.uk/about/
https://www.unitetheunion.org/who-we-are/
https://www.tuc.org.uk/WinningaPayRise

11. Definice pojmu

Mzda

Mzda se poskytuje za odvedenou praci v pracovnim pomeéru, vyplaci ji zaméstnavatel zaméstnanci ¢i zaméstnan-
kyni ve vyplatnim terminu (zpravidla mési¢né) zpétné. Zaméstnavatel je pfi vymére mzdy omezen vysi minimalni
mzdy, zaruc¢ené mzdy a principy stanovenymi zakonikem prace, zejména povinnosti odménovat rovné stejnou
praci a praci stejné hodnoty.

Odména, odménovani

Kromé vydeélku za vykonanou praci nalezi zaméstnanclim a zaméstnankynim jesté néktera dalsi plnéni posky-
tovana v souvislosti s jejich pracovnim pomérem. Jedna se zejména o r(izné benefity penézité i nepenézité
hodnoty (pfispévky k narozeni ditéte i k Zivotnimu jubileu, mozZnost vyuZiti sluZzebniho vozidla pro soukromé
Ucely, prispévek na stravovani apod.), ¢i kompenzace za vypadek vydélku (napf. ndhrada mzdy nebo platu za do-
volenou nebo pFi docasné pracovni neschopnosti) nebo jiné naklady spojené s vykonem prace (zejména cestovni
nahrady). Vdechna uvedena plnéni tato publikace oznacuje pojmem ,odména”.

Pojmem ,odménovani” pak rozumi postup zaméstnavatele, kterym sjednava, stanovi, pfiznava a poskytuje od-
ménu. Pokud se v textu publikace hovofi o urcité mimoradné sloZzce vydélku (vyro¢ni odména, cilovd odména
apod.), pouziva se pojem ,mimoradna odména”,

Zakonik prace zakotvuje spravedlivé odménovani jako jednu ze zakladnich zasad pracovnépravnich vztaha.
S ohledem na povinnost rovného zachazeni musi byt i odménovani rovné.

Plat

Plat se poskytuje zaméstnanci a zaméstnankyni za odvedenou praci v pracovnim poméru u zaméstnavatele
tzv. verejné sféry (stat, obec, kraj, statni fond, pFispévkova organizace). Zaméstnavatelé odménujici platem jsou
vyjmenovani v § 109 odst. 3 zdkoniku prace. Oproti mzdé je pravni Upravou stanoven obsah, vyse i Gcel jednot-
livych slozek platu.

Prace stejné hodnoty

O praci stejné hodnoty se jedna, pokud zaméstnanci ¢i zaméstnankyné sice vykonavaji odlisné prace, ale i pres
tyto odlisnosti se jedna o praci o stejné nebo srovnatelné slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, ktera je vy-
konavana ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podminkach, pfi stejné nebo srovnatelné pracovni vykon-
nosti a vysledcich prace. Prace stejné hodnoty ma stejné pravni disledky, jako kdyby se jednalo o stejnou praci.

Rovné zachazeni

StéZejni zasada nejen pracovniho prava, a to jak na vnitrostatni Grovni, tak na Grovni prava Evropské unie.
Zakladni povinnosti zaméstnavatele je zajistit rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci a zaméstnankynémi, pokud
jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité
hodnoty, o odbornou pfipravu a o pfilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani. Soucasti
otazky rovného zachazeni je i rovné odménovani.

Stejna prace
Podle zakoniku prace se stejna prace posuzuje podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, pracovnich podmi-
nek a pri dosazeni srovnatelné pracovni vykonnosti a stejnych nebo srovnatelnych vysledkt prace.

Transparentnost odménovani
Transparentnost odmeénovani zlepsuje pfistup pracovnikd a pracovnic k informacim o mzdach ¢i platech. Zvysuje
povédomi o diskriminaci a usnadnuje vymahani stejné odmeény za stejnou praci ¢i za praci stejné hodnoty.
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Vydélek

Za vykonanou praci pfislusi zaméstnanci nebo zaméstnankyni mzda, plat nebo odména z dohody. Pro vSechny
tyto formy pouziva text souhrnny pojem ,vydélek”. Tam, kde text vyslovné hovofi o platu nebo mzdé, mysli se
tim pouze tato konkrétni forma vydélku.
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