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PODEKOVANI

Rada bych vyjadrila své nejhlubsi uznani Manuele Tomei, ktera s ndpadem na vytvoreni tohoto projektu plivodné
priSla a celou dobu ho sledovala a podporovala. Jeji postfehy byly vzdy relevantni a vedly k vyznamnym vylep-
Senim této prirucky. Podékovani patfi také Zafaru Shaheedovi za jeho podporu a velmi cenné podnéty. Zasadni
byl pfinos Lisy Wong, ktera projekt vedla v zavérecnych a naro¢nych fazich, které predchazely jeho zverejnéni.

Rada bych podékovala véem, ktefi se ztcastnili nejriiznéjsich setkani a diskusi, jez se konaly v sidle MOP v Ze-
neve, i téch, které se konaly po mych skolenich v Mezinarodnim skolicim stfedisku MOP v Turiné. Jejich dotazy,
kritika a pfipominky byly podnétné a nutily k zamysleni. Eric André Charest, ktery byl v MOP na staZi v roce
2006, poskytl velmi cennou pomoc pfi vyzkumu.

Marie-Thérese Chicha

Metodicka prirucka

PREDMLUVA

Vyrazné rozdily v odménovani Zen a muzd patfi k nejodolnéjsim charakteristikdm trh(i prace vSude na svété.
Prestoze se rozdily v odménovani Zen a muz(i na nékterych pozicich snizily, Zeny stale pracuji v praméru za nizsi
vydélek nez muzi. Tento trend pokracuje i pfes vyrazny pokrok v dosazeném vzdélani a pracovnich zkusenostech
zen.

Rozdily v odménovani Zen a muzd maji mnoho pfricin a diskriminace na zakladé pohlavi v oblasti odménovani je
jednou z nich. Umluva Mezinarodni organizace prace (dale jen MOP) ¢&. 100 o stejném odmériovani pracujicich
muz( a Zen za praci stejné hodnoty (1951), jedna z osmi zakladnich mezinarodnich pracovnich norem, se snazi
resit diskriminaci v odménovani tim, ze zajistuje, aby Zeny a muzi dostavali stejnou odménu nejen za stejnou nebo
podobnou préaci, ale také za praci stejné hodnoty. Tento princip je zasadni pro dosaZeni rovnosti Zen a muz(,
protoze velka ¢ast Zzen vykonava jinou praci nez muzi. Posuzovani hodnoty a odpovidajicich pozadavk( na riizné
pracovni pozice na zakladé spole¢nych a objektivnich kritérii rovnéz prispiva k transparentné;jsSim a efektivnéj-
Sim systémum uréovani vydélkd a zaroven zlepsuje postupy naboru a vybéru zaméstnancli a zaméstnankyn.

Urceni, zda jsou dvé obsahové odlisné prace stejné, vyZzaduje néjakou metodu jejich porovnani. Metody hod-
noceni pracovnich pozic jsou nastroje, které pomahaji stanovit relativni hodnotu pracovnich pozic a tim urcit,
zda je prislusnd odména za praci na téchto pozicich spravedliva. Posledni vyznamnou publikaci MOP na toto
dalezité téma bylo Hodnoceni pracovnich pozic (1986), které bylo v podstaté koncipovano s cilem rozkli¢ovat
nékteré sloZitosti tohoto dulezitého nastroje v oblasti lidskych zdrojd a zpristupnit jej SirSimu publiku nez jen
odborniklim a konzultantiim, ktefi se obvykle zabyvaji hodnocenim pracovnich pozic. V té dobé vzniklo kratké
pojednani o dlsledcich hodnoceni pracovnich pozic z hlediska rovného odménovani zen a muz(. Je nejvyssi
Cas se touto slozitou problematikou zacit dikladné zabyvat. Aby vsak mohlo byt hodnoceni pracovnich pozic
objektivni a spravedlivé, musi byt metody hodnoceni pracovnich pozic oprostény od diskriminace na zakladé
pohlavi. Jinak hrozi, Ze klicové aspekty pracovnich pozic, které obvykle zastavaji Zeny, nebudou brany v Gvahu
nebo budou hodnoceny hiife nez aspekty téch pozic, které obvykle vykonavaji muzi. To ma za nasledek udrzo-
vani podhodnoceni prace Zen a posilovani genderovych rozdild v odménovani.

Proces, v jehoz ramci jsou metody hodnoceni pracovnich pozic vyvijeny a pouzivany, je pfinejmensim stejné
dllezity jako technicky obsah téchto metod, protoze v kterékoli fazi jejich tvorby a pouzivani mdze vzniknout
mozna a nezamyslena diskriminace na zakladé pohlavi. U¢elem této publikace je systematictéji se zabyvat diskri-
minaci na zakladé pohlavi a predchazet jejimu vyskytu tim, Ze je zde poskytovan navod, jak postupné vypracovat
a uplatinovat metodu hodnoceni pracovnich pozic bez diskriminace na zakladé pohlavi.

Tato pfirucka byla vypracovana v rdmci naslednych opatfeni MOP k Akénimu planu pro odstranéni diskriminace
(2004-2007), ktery navazuje na prvni souhrnnou zpravu na toto téma s ndzvem Cas na rovnost v praci. Reaguje
na rostouci pocet Zadosti o technickou pomoc v této oblasti od vlad, organizaci pracovnik a tripartitnich organt
zabyvajicich se otazkami prace a rovnosti Zen a muz(l. Prirucka je urc¢ena organizacim zaméstnanc( i zaméstna-
vatel(l, pracovnikim organ( odpovédnych za rovnost Zen a muzd i manazerdm lidskych zdroj(i, odbornikiim na
rovnost Zen a muzt i odbornik{im na rovné odménovani.

Autorkou pfirucky je profesorka Marie Thérése Chicha ze Skoly priimyslovych vztah(i Univerzity v Montrealu
v Kanadé. Marie-Thérése Chicha je zndmou odbornici na rovné odménovani, kterd ma v této oblasti bohatou
praktickou zkusenost ze svého plsobeni v Kanadé i v zahranici. Poskytovala poradenstvi ohledné otazek ty-
kajicich se zaméstnanosti, rovhého odménovani a managementu diverzity a je autorkou rfady publikaci na tato
témata. Publikace vychazi ze srovnani metod hodnoceni pracovnich pozic a dalSich materiald, které byly vyvi-
nuty a pouzivany v rliznych zemich, a také z pfipadovych studii a vyzkuma v oblasti genderovych studii a fizeni
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lidskych zdroja. Prirucka byla testovana a ovérovana v ramci vzdélavacich aktivit organizovanych Mezinarodnim
Skolicim stfediskem MOP v Turiné pro Gcastniky tripartitnich jednani.

Na této prirucce se podilelo nékolik kolegli a kolegyn z MOP a zvlastni podékovani patfi Manuele Tomei, ktera
tento projekt vymyslela a dohlizela na jeho pripravu. Uznani patfi také Lise Wong, ktera se zaslouzila o vydani
této publikace.

Zafar Shaheed
reditel programu na podporu deklarace MOP
o zdkladnich principech a prdvech v prdci

Metodicka prirucka

1. KONTEXT A CiLE PRIRUCKY

1.1 Cile

Tato prirucka, kterd ma byt pouzita pri uplatnovani zasady stejné odmény za praci stejné hodnoty bez
diskriminace na zakladé pohlavi, jak je zakotvena v imluvé MOP €. 100 o stejném odménovani pracujicich
muz( a Zen za praci stejné hodnoty (1951), je v souladu s opatrenimi navazujicimi na deklaraci MOP o za-
kladnich principech a pravech v praci a zejména se souhrnnymi zpravami z let 2003 a 2007 vénovanymi
rovnosti v zaméstnani. Ma slouZit jako nastroj, ktery Ize pouzit k prosazovani této zasady v mnoha rliznych
pracovnich prostredich.

Umluvu MOP ¢&. 100, prijatou v roce 1951, dosud ratifikovalo 167 zemi. | pfes tento Siroky konsenzus
ohledné principu, které jsou v ni zakotveny, vsak rozdily v odménovani zen a muzu na trhu prace pretrva-
vaji a jsou jeho obecné platnou charakteristikou. Nedavné statistické prizkumy ukazaly, zZe tento rozdil
existuje v zemich s velmi riiznorodou ekonomickou strukturou a Ze, ackoli se ve vétsiné téchto zemi tento
rozdil snizuje, k pokroku v této oblasti dochazi velmi pomalu. Tento rozdil trva navzdory vyznamnym
Uspéchlim, kterych Zeny dosahly v oblasti vzdélani a pracovnich zkusenosti.

1.2 Priciny diskriminace v odménovani

Pri¢inami rozdild v odménovani se zabyvala rada studii, které vedly k identifikaci dvou skupin faktor(. Prvni se

® Uroven vzdélani a obor studia,

e pracovni zkusenosti na trhu prace a odslouZzend léta v organizaci nebo na zastavané pracovni pozici
(seniorita),

e pracovni doba,

e velikost organizace a odvétvi Cinnosti.

Cast rozdilt v odménovani by tak mohla byt odstranéna prostiednictvim politik zaméfenych pfimo na tyto cha-
rakteristiky, jako je napriklad zavedeni flexibilni pracovni doby na pracovisti, ktera by pomohla rodi¢cim sladit
pracovni a rodinné povinnosti, coZ by matkdm umozZnilo pokracovat v kariére bez preruseni a ziskavat tak vice
pracovnich zkusenosti a vy3si pocet odslouzenych let (vyssi seniorita).

| pfi zohlednéni této prvni skupiny faktor(l vSak ekonometrické studie opakované zjistily nevysvétleny pretrva-
vajici rozdil mezi priimérnymi vydélky Zen a muz(. Podle Gundersona (2006) se tento pretrvavajici rozdil obecné
pohybuje mezi 5 a 15 procenty. Jinymi slovy, diskriminace v odménovani, na kterou se imluva ¢. 100 zaméruje,
neodpovida celému zjisténému rozdilu ve vydélcich, ale pouze jeho ¢asti.

Pric¢inou pretrvavajiciho rozdilu je diskriminace v odménovani na zakladé pohlavi, ktera vyplyva z druhé skupiny

faktord, k nimz se budeme v jednotlivych kapitolach této prirucky podrobné vracet. Dovolte, abychom je zde

uvedli:

e stereotypy a predsudky tykajici se prace Zen,

e tradicni metody hodnoceni pracovnich pozic navrzené na zakladé pozadavk kladenych na pracovni pozice
zastavané prevazné muzi,
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e slabsi vyjednavaci sila Zen, které jsou méné casto organizovany v odborech a ptlsobi na neimérné vyssim
poctu prekarizovanych pracovnich pozic.

Soucasné lze ¢ast tohoto pretrvavajiciho rozdilu pricist primé diskriminaci Zzen oproti muzim, ktefi vykonavaji
stejnou praci, napriklad u muz(i a zen - pocitacovych specialisti/specialistek nebo muzi a Zzen - oSetfovate-
I0/0Setfovatelek. Na tento typ diskriminace se rovnéz vztahuje Umluva ¢. 100, ale protoze je obecné snadno
identifikovatelnd, nebyla do této prirucky zahrnuta. Abychom se vyhnuli jakymkoli nejasnostem a abychom se
prizpUsobili tomu, co se stava béZnou praxi, budeme pouZivat vyraz rovné odménovani, pokud budeme hovorit
o zasadé stejné odmény za praci stejné hodnoty, ktera je predmétem této prirucky.

1.3 Oblast uplatnéni zasady rovného odménovani

Na jeden z d@ivod(, proc bylo dosazeno tak malého pokroku, pokud jde o dodrZzovani zakladniho prava na rovné
odmeénovani, upozorfiuje Vybor expertt pro dodrzovani imluv a doporucéeni (2007):

...Vlybor konstatuje, Ze obtiZe pri uplathovdni tmluvy v prdvu i v praxi vyplyvaji zejména z nedostateéného pochopeni
oblasti uplatnéni a dusledk( pojmu ,prdce stejné hodnoty“. Tento pojem je zdkladnim kamenem tumluvy a je jadrem
zdkladniho prdva na stejnou odménu pro muze a Zeny za prdci stejné hodnoty a na podporu rovnosti.

Je totiz treba si uvédomit, Ze zasada rovného odménovani se mlze na prvni pohled jevit jako velmi naroc¢na
a komplikovana. VyZaduje prijmout novy zptsob pohledu na charakter prace, zménit vnimani prace Zen ve srov-
nani s praci muzl, pfehodnotit existujici systémy odménovani v organizacich, a nakonec zvysit vydélky za praci,
kterou vykonavaji prevazné Zeny. Tyto rlzné kroky jsou ¢asto popisovany jako zdlouhavé, nakladné a obtizné.
Tento nazor byl do znacné miry ovlivnén historii boje za rovné odménovani a prvnimi zkuSenostmi téch, ktefi
byli priikopniky tohoto procesu. Tento ndzor nemusi nutné odpovidat dnesni realité v kontextu novych pfistupt
k prosazovani této zasady.

Rovné odménovani bylo ve Spojenych statech zavedeno koncem 60. let a v 70. letech 20. stoleti ve verejnych
sluzbach v nékterych statech a obcich. Dochazelo ke spole¢nym iniciativdm zaméstnanct a zaméstnankyn a ve-
deni, ¢asto pod hrozbou soudniho fizeni. Tykaly se velmi Siroké Skaly pracovnich pozic a velkého poctu zamést-
nanych. Procesy implementace byly zdlouhavé a nakladné, z¢asti kvali konfliktdim, v nichz probihaly, a z¢asti
kvali nové a neznamé povaze tématu. Pravé v této dobé byly vyvinuty a testovany prvni genderové neutralni
metody hodnoceni prace. Pozdéji bylo rovné odménovani zavedeno i v jinych zemich, vétSinou v kontextu soud-
nich sport. Vzhledem k této minulosti prevladal v té dobé dojem, ktery pretrvava dodnes, Ze dosazeni rovného
odménovani vyZzaduje prilis mnoho prostfedk( a odehrava se v kontextu napjatych pracovnépravnich vztahd.

Od konce devadesatych let minulého stoleti pribyva iniciativ odbord, jejichZ cilem je prosazovat rovné odméno-
vani. Narodni a mezinarodni federace odborovych svaz( pfijaly rizna opatreni zamérena na stale Sirsi uplatrio-
vani rovného odménovani na pracovistich, kde plsobi. Zejména Internacionala vefejnych sluzeb (Public Services
International - PSI) vypracovala strategii, ktera zahrnuje nékolik aspektt, véetné programd zvysSovani povédomi
a odborné pfipravy, jakozZ i zavadéni metod hodnoceni pracovnich pozic ve verejném sektoru v rliznych zemich.

Iniciativy v oblasti rovného odménovani byly rovnéz rozvijeny formou partnerstvi mezi nékolika aktéry. V prv-
nich letech tohoto tisicileti vzniklo partnerstvi mezi Evropskou komisi, viAdnimi institucemi a odborovymi svazy
a odborniky z mnoha zemi v rdmci projektu BETSY. V fadé organizaci byly vytvoreny a zavedeny hodnotici
nastroje. V Portugalsku vedlo partnerstvi mezi odborovymi svazy, zastupci zaméstnavatell, MOP a Evropskou
komisi k vypracovani a zavedeni programu rovného odménovani v sektoru stravovacich sluzeb.

Metodicka prirucka

Koncem 80. let 20. stoleti byly v fadé zemi pfrijaty iniciativy s SirsSim dopadem v podobé tzv. proaktivnich zakon.
Proaktivni model zavadi povinné rovné odménovani ve verejnych a soukromych organizacich a byl pfijat zejmé-
na ve Svédsku, Kanadé (Ontario a Quebec) a Finsku. Obecné ho charakterizuji nasleduijici prvky:

e vztahuje se na vsechny zaméstnavatele, ktefi splfuji uréita kritéria (napf. pocet zaméstnancu),

e témto zaméstnavatellim uklada povinnosti zalozené na vysledcich, a to ve stanoveném ¢asovém obdobi,

e uvadi hlavni kritéria pfi postupu, ktera je tfeba pouzit s cilem téchto vysledk( dosahnout,

e provadi je spole¢né zaméstnavatel a zastupci zaméstnancu.

Pro usnadnéni implementace tohoto modelu byly vytvofeny nové metodiky, které jsou flexibilnéjsi a je snad-
dokumentua, pfipravily skoleni a nabidly dalsi typy podpory pro aktéry a aktérky v této oblasti. Zaroven se stale
vice ukazuje, Ze zavadéni rovného odménovani je velmi Gcinny zpusob, jak zlepsit fizeni lidskych zdroja a zvysit
efektivitu systému odménovani v organizaci. Proto je dnes moZné prosazovat rovné odménovani v kontextu,
ktery se odklonil od tézkopadnosti a vysokych naklad(l modelu zaloZzeného na jeho vymahani soudni cestou.
Tento stary model Ize nyni nahradit novym modelem, ktery spojuje rovnost a efektivitu a je jednodussi ho vy-
tvofit a implementovat.

1.4 Vyhody rovhého odménovani

Hlavnim pfinosem zavedeni rovného odménovani je skutecné potvrzeni prava pracovnic na rovnost, kdy jsou
uznavany jejich schopnosti a jejich pracovnim Gkoliim je pfiznana hodnota, a to nejen symbolicky, ale i zcela
konkrétné, prostrednictvim Upravy vydélka. Je to tedy otazka dlstojnosti a uznani ze strany nadfizenych a spo-
lupracovnikd, jejichZ pozitivni dopady mnohé pracovnice zdGrazriuji. Upravy vydélkii mohou mit také vyznam-
ny dopad na schopnost téchto pracovnic zajistit distojnou Zivotni Groven svym rodinam a zvysit své financni
zabezpeceni v dichodu.

Kromé pozitivnich dopadd na pracovnice mély iniciativy v oblasti rovného odménovani, které byly realizovany
prostrednictvim partnerstvi a proaktivnich zakon(, také vyznamné pozitivni dopady na zaméstnavatele. Tyto
dopady se projevily v nejriznéjsich oblastech - v fizeni lidskych zdroj(, efektivnim vyuzivanim kvalifikace pra-
covnikd, v pracovnépravnich vztazich a atraktivité organizace. Nasledujici tabulka shrnuje rlizné prinosy zjisténé
v pfipadech, kdy bylo zavedeno rovné odménovani.t

1 Dalsi podrobnosti viz Chicha (2006).
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Tabulka 1.1 Prehled pfinosti rovného odménovani

VYHODY UKAZATELE

Zlepseni postupt fizeni lidskych zdrojt

_ .. . , e Méné Casu, ktery zaméstnanci a zaméstnankyné vénuji
Vétsi efektivita v postupech naboru novych pracovniki . X Y Y I
naborovému procesu

Vétsi efektivita rozvoje kvalifikace Zvyseni produktivity a kvality prace
Lepsi udrzeni novych zaméstnanct a zaméstnankyn na

konci zkugebni doby SniZeni nakladd na nabor a Skoleni

ZlepSené fizeni odménovani
¢asové Uspory pro zaméstnance povérené fizenim
systému odménovani
efektivnéjsi rozdéleni celkovych mzdovych
prostredk( mezi rlizné pracovni pozice

Konzistentni mzdova politika a harmonizovana struktura
odménovani zalozena na hodnoté pracovnich pozic

Zduraznéni nedocenénych dovednosti pracovnic

Zlepseni kvality vyrobk( a sluzeb Méné chyb nebo stiznosti zakaznik

Lepsi vnimani rovnosti na pracovisti a zlepseni pracovnich vztah(

e . P p o Nizsi fluktuace zaméstnanc(, niz$i absence a souvisejici
Vétsi spokojenost s praci a vétsi nasazeni pro organizaci

naklady
Vétsi rychlost pfi feseni stiznosti nebo konflikta Méné ¢asu vénovaného feseni konfliktd
Méné konfliktd Ibid.
Dopady na povést a atraktivitu organizace
Nizsi naklady spojené s naborem kvalifikovanych Méné casu vénovaného hledani kvalifikovanych uchazec
pracovnikt a uchazecek, zejména u profesi s vysokou poptavkou

Zkraceni doby, po kterou zlstavaji pracovni pozice

i Hodnota zastavené vyroby nebo ztracenych zakazek
neobsazené

Nejraznéjsich prinost je tedy mnoho a mezi podminky, které napomahaiji jejich dosazeni, patfi zejména spolecny
postup zucastnénych stran, odpovidajici Skoleni odpovédnych osob a transparentnost pfi prijimani rozhodnuti
v rliznych etapach tohoto procesu.

Metodicka prirucka

1.5 Obsah prirucky

Tato prirucka je zalozena na nékolika studiich z rliznych zemi a na zkuSenostech odbornik(i a odbornic z praxe
i na zkusenostech, které autorka ziskala pfi své praci v roli vyzkumnice a Skolitelky v Kanadé a dalSich zemich.
Analyzuje celkovy proces od vybéru pracovnich pozic pro hodnoceni pres riizné faze hodnoceni pracovnich po-
zic az po narovnani vydélka. Cilem prirucky je stanovit rlizné standardizované slozky procesu a vysvétlit kritéria,
kterd by méla byt splnéna, aby se zabranilo diskriminacnim praktikam.

Prirucka je urcena jak zastupciim a zastupkynim zaméstnavatell a odbor(i odpovédnym za realizaci programu
rovného odménovani, tak odbornikdim a odbornicim z praxe a skolitelim a skolitelkam. Jeji obsah Ize prizpGsobit
riznym ekonomickym a organizac¢nim podminkam a velkym i malym organizacim. Spole¢na prace na jednotli-
vych popsanych krocich umozni vSem osobam odpovédnym za realizaci programu ziskat podrobnéjsi znalosti
o pracovisti, kriticky se podivat na nékteré aspekty, které mozna zastaraly nebo prestaly byt vhodné v dasledku
technologickych nebo organiza¢nich zmén, a zejména odhalit aspekty pracovnich pozic, které jim nebyly znamy,
zejména pokud jde o pracovni pozice zastavané Zzenami.

Flexibilita v postupu je zakomponovana do obsahu prirucky. Na nékterych pracovistich, napriklad v malych orga-
nizacich, Ize tyto kroky zjednodusit. V jinych pripadech je naopak potreba, aby jednotlivé kroky byly podrobnéjsi
a rozsahlejsi. Subjekty zavadéjici program proto budou mit pfi jeho pouzivani velkou volnost, nicméné je treba
vyvarovat se diskriminace na zakladé pohlavi. Pfiru¢ka bude obzvlasté uzite¢nd a snadnéji pouzitelnd, pokud
bude doplnéna vhodnym skolenim.

Rovného odménovani je tfeba dosahnout prostrednictvim planovaného a strukturovaného procesu, ¢asto ozna-
¢ovaného jako program rovného odmeénovani, ktery zahrnuje nasledujici kroky:
urceni pracovnich pozic s prevahou Zen a pracovnich pozic s prevahou muz(, které budou porovnavany,
vybér metody hodnoceni prace,
vytvoreni nastrojl pro sbér dat a sbér dat souvisejicich s pracovnimi pozicemi,

[}

[ J

[}

e analyza vysledk( dotazniku,

e stanoveni hodnoty pracovnich pozic,

e odhad rozdil ve vydélcich mezi pracovnimi pozicemi majicimi stejnou hodnotu,
[}

Uprava odménovani za Ucelem dosazeni rovného odménovani.

Prvnich Sest krok( predstavuje diagnostiku situace, ktera vede k zavéru o tom, zda existuji, ¢i neexistuji rozdily
v odménovani mezi pracovnimi pozicemi stejné hodnoty. Pokud se zjisti, Ze rozdil skutecné existuje, je uZivate-
[Gim doporuceno prejit ke kroku sedm, tj. k Gpravé vydélka. Pokud se zjisti, Ze Zadny rozdil neexistuje, nebudou
takové Upravy vyZzadovany.

Kazda kapitola predstavuje jeden nebo dva kroky v procesu zavadéni rovného odménovani v organizaci. Vysvét-
luje cile, rizné kroky, které je tfeba udélat, kritéria genderové neutrality a spravné postupy, které je tfeba dodr-
Zovat. Pro rychlou orientaci jsou uvedeny kontrolni seznamy.? Vétsina kapitol je zakonc¢ena stru¢nym prehledem
prinosu, které Ize z daného kroku ziskat.

Tato prirucka vychazi z mnoha zdrojli pochazejicich z nékolika zemi. Tyto zdroje, které maji fadu spolec¢nych bodd, jsou uvedeny

v seznamu pouzité literatury spolu s pfislusnymi webovymi strankami, kde Ize dokumenty stahnout. Aby se predeslo nadbytecnosti
a neprehlednosti, rozhodli jsme se nezahlcovat text opakovanymi bibliografickymi odkazy, zejména s ohledem na skutec¢nost, Ze tyto
zdroje byly ¢asto obohaceny a upraveny.
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2.VYBOR PRO ROVNE ODMENOVANI

2.1 Cile

Zavedeni programu rovného odménovani zahrnuje soubor tkolt, které musi byt disledné provedeny s ci-
lem identifikovat a odstranit pripadnou diskriminaci v systému odménovani. V této kapitole jsou uvedeny
hlavni kroky, které je treba provést, aby se tento proces uskutecnil, logistické prvky, které je treba vzit
v Uvahu, a zpUsoby, jakymi se mohou zaméstnanci zapojit.

2.2 Zavadéni rovného odmeénovani v zaméstnavatelské organizaci

Proces nastaveni a zavedeni programu rovného odménovani bude probihat hladce a efektivné, pokud je dobre
naplanovan. Na zakladé zkusenosti téch, ktefi takové programy v rliznych zemich zavadéli, je treba predem zo-
hlednit nasledujici prvky:

e planovani potfebnych financnich a lidskych zdrojd: Financni zdroje se tykaji predevsim administrativnich
naklad( spojenych s projektem a rozpoctu a budou vénovany rliznym c¢innostem v ramci projektu: dotaz-
nikam, konzultantdim, interni komunikaci atd. Nezahrnuji zddné castky, které budou vyclenény na UGpravy
vydélkd, jez bude jisté treba zajistit, ale jejichz vysi nelze predem urcit. Lidské zdroje se tykaji poc¢tu osob,
které budou k procesu pfrirazeny, a Casu, ktery si jejich G€ast vyzada, napfiklad v poctu hodin tydné nebo
mésicné.

e stanoveni postupl pro skoleni, které je tfeba poskytnout: Rovné odménovani zavisi jak na odbornych zna-
lostech v oblasti hodnoceni prace a odménovani, tak na znalostech tykajicich se diskriminace, stereotypt
a predsudkl v souvislosti s praci Zen a pricin nerovnosti na zakladé pohlavi. Tém, kdo budou odpovédni
za zavadéni rovného odménovani, bude nutné zajistit skoleni pred zahajenim programu. Je proto dilezité
rozhodnout, kdo a jakym zplsobem bude toto Skoleni provadét.

® rozhodovani o tom, zda budou najimani konzultanti, a stanoveni nezbytnych postupt pro jejich nabor: Po-
kud je skoleni, které absolvuji osoby odpovédné za zavadéni rovného odménovani, dostatecné, je role kon-

e vytvoreni komunikacni strategie: Vzhledem k tomu, Ze se program rovného odménovani tyka velmi chou-
lostivé zalezitosti, tj. odménovani u zaméstnavatele, bude dllezité zajistit, aby se obavy zaméstnancl co
nejvice zmirnily.

Casto se doporucuje stanovit komunikaéni strategii hned na za¢atku procesu, aby se predeslo vzniku fam. Takova
strategie muze mit rizné podoby v zavislosti na typu organizace a prostredcich, které ma k dispozici (Saba 2000).
e stanoveni harmonogramu pracovniho planu: Bude nutné rozhodnout, kdy budou jednotlivé kroky provede-
ny a kdy budou ukonceny ¢innosti pracovniho planu a kdy se za¢nou vyplacet upravené vydélky.
e rozhodovani o tom, jaky typ spolecného zapojeni zaméstnavatele a zaméstnanc( bude pfijat: Dosavadni
zkus$enosti ¢asto ukazuji, Ze zavedeni spolec¢ného postupu zaméstnavatele a zaméstnanc ma velké vyhody
z hlediska rovnosti a efektivity, nebot:
e predstavuje novy zplsob pohledu na pracovni pozice porovnanim rtznych nazor(i manazer( a mana-
zerek lidskych zdroji a zaméstnancd,
e  zajistuje, aby proces a vysledky byly v oc¢ich zaméstnanc(l a zaméstnankyn vnimany jako legitimni,
® rozdéluje pracovni zatéz mezi mnoho riznych osob.

Metodicka prirucka

Nejlepsim zplsobem, jak zajistit dosazeni téchto cild, je organizovat Ucast ve formé vyboru, jehoz sloZeni a role,
stejné jako podminky, za kterych bude fungovat, jsou jasné definovany.

2.3 Vybor pro rovné odménovani

V malé organizaci mize byt spole¢na Gcast zaméstnavatele a zaméstnancl a zaméstnankyn neformalni. Na
druhou stranu ve velké organizaci maze byt vysoce strukturovana a mizZe zahrnovat jasné definované odpovéd-
nosti a postupy. V malé organizaci mlze mit spolecna tcast podobu velmi malého vyboru slozeného napfriklad
z jednoho zastupce zaméstnavatele a dvou zastupcll zaméstnancli a zaméstnankyn. Prace takového vyboru
bude snazsi, pokud se bude moci opfit o odborné znalosti a dokumenty, které mu poskytne specializovany
organ statni spravy. Zejména ve Svédsku, Velké Britanii a Kanadé (v provinciich Ontario a Quebec) vypracovaly
verejné organy zjednodusené dokumenty o zavadéni rovného odménovani urcené malym organizacim. Existuji
modely, které jsou flexibilni a vhodné pro malé a stredni zaméstnavatele. Navic, jak zdGraziuji manazeri malych
a stfednich zaméstnavatel(, vysledné pfinosy rovného odménovani jsou znacné.? V pripadé malého zaméstna-
vatele s priblizné deseti pracovnimi pozicemi*, které maji byt hodnoceny, miiZe byt program dokoncen v kratkém
¢ase - pouhy tyden -, pokud osoby odpovédné za tento proces pfedem absolvovaly pfislusné skoleni (viz nize).

U stfedné velkého nebo velkého zaméstnavatele Ize zfidit vétsi a strukturovanéjsi vybor, ktery zajisti zastoupeni
rGznych stran, tj. zaméstnavatele, odborové organizovanych zaméstnancl a zaméstnancl neorganizovanych
v odborech. Pokud je tfeba vyhodnotit znacny pocet pracovnich pozic, mlze dokonéeni krokt 1 az 5 trvat az dva
roky, zvlasté pokud mu osoby odpovédné za tento proces vénuji pouze nékolik hodin tydné. V opravdu velkych
organizacich nebo ve statni spravé, kde je pocet rliznych pracovnich pozic velmi vysoky, tj. 150 nebo i vice, mize
tento proces trvat aZ tfi roky, ale tyto pfipady jsou vyjimecné.

Ukoly vyboru pro rovné odméiiovani

Role vyboru by mély byt pomérné Siroce vymezeny vzhledem k tomu, Ze jednotlivé kroky programu rovného od-
ménovani popsané vyse jsou vzajemné Gzce propojeny. Zjisténi pfevazujiciho zastoupeni pohlavi na pracovnich
pozicich umoznuje Ucastniklim a Gcastnicim hned na zac¢atku seznamit se s rliznymi pracovnimi pozicemi u za-
méstnavatele a jejich hlavnimi charakteristikami. Volba nebo Gprava metody hodnoceni pracovnich pozic je nuti
pochopit, co predstavuje diskriminace na zakladé pohlavi souvisejici s hodnocenim pracovnich pozic, a rozvijet
kvalifikované pouzivani tohoto nastroje, ktery je pro tento proces tak dulezity. Sbér dat je Uzce spjat s pouzitou
metodou hodnoceni pracovnich pozic, protoZze dotaznik je vypracovan na zakladé zjisténych hodnoticich hle-
disek a dil¢ich hodnoticich hledisek. Proto se zda byt logické a Zadouci, aby vSechny kroky programu provadéla
stejna skupina osob. Béhem provadéni téchto krokl se postupné ziskava soubor znalosti a dovednosti a bylo by
politovanihodné, kdyby se tyto pfinosy maximalnim moznym zplsobem po celou dobu nevyuzivaly. Nejvhod-
néjsi variantou proto je, aby za vSechny kroky programu nebo alespon za prvnich pét odpovidal jediny vybor pro
rovné odmeénovani a aby jeho sloZeni zlstalo, pokud mozno, stabilni.> To umozni efektivni postup a:

e  zajisti konzistentnost procesu,

e povede k rozvoji solidnich internich odbornych znalosti v oblasti rovnosti a hodnoceni pracovnich pozic,

® snizi pratahy zplsobené zménou sloZeni vyboru v obdobi mezi jednotlivymi kroky.

Comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts (Srovnavaci analyza prosazovani rovného odménovani: modely
a dopady), Marie-Thérese Chicha, 2006, International Labour Office, InFocus. Program na podporu deklarace MOP o zakladnich prin-
cipech a pravech v praci, s. 9.

Je tfeba upresnit, Ze se jedna o pracovni pozice, nikoliv o zaméstnance. MiZe se jednat o 10 pracovnich pozic, ale priblizné o 20
zaméstnanc( a zaméstnankyn.

Cim déle se totiz proces protahuije, tim vétsi je riziko, Ze bude nutné nahradit jednoho nebo vice ¢len(i/Elenek vyboru.
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2.4 Slozeni vyboru pro rovné odménovani

Pfi rozhodovani o sloZeni vyboru pro rovné odménovani je tfeba vzit v ivahu nasledujici body:

e zahrnout do néj ¢leny a ¢lenky, jez maji co nejpfimé;jsi znalosti hlavnich pracovnich pozic, které je treba
hodnotit,

e zahrnout do né&j ¢leny a ¢lenky, ktefi jsou ochotni rozpoznat a odstranit pfipadnou diskriminaci na zakladé
pohlavi, ktera by mohla ovlivnit proces nebo nastroje hodnoceni,

® umoznit pracovnicim, aby v tomto procesu, ktery se jich bezprostfedné tyka, hraly vyznamnou roli.

Za timto ucelem by méla byt dodrzena fada kritérii:

ZASTOUPENI ZAMESTNANCU

Ve vyboru by méli byt vyznamné zastoupeni zaméstnanci a zaméstnankyné, aby se zajistilo, Ze budou vice zo-
hlednény charakteristiky pracovnich pozic, které maji byt hodnoceny. Jejich zastoupeni také legitimizuje proces
v ocich jejich spolupracovnik(l a usnadnuje jim pfrijeti vysledkd. V reakci na tyto obavy se doporucuje, aby za-
méstnanci a zaméstnankyné tvofili alespon polovinu ¢len( vyboru.

ZASTOUPENI ZEN

Mezi ¢leny vyboru z fad zaméstnancl by mély byt vyznamné zastoupeny Zeny s cilem:
e pomoci lépe identifikovat prehlizené poZadavky na Zenské pracovni pozice,

®  mit vliv na rozhodovani.

Toto zastoupeni by mohlo presahnout 50 % v zavislosti na poc¢tu zaméstnankyn v zaméstnavatelské organizaci
a poctu kategorii pracovnich pozic s prevahou Zen, které je tfeba hodnotit.

Doporucuje se, aby se zaméstnankyné vybrané k Ucasti na implementaci rekrutovaly z pracovnich pozic s pre-
vahou Zen (definice téchto pracovnich pozic viz kapitola 3). Vzhledem k problematice, o niz se v pfipadé této
aktivity jedna, by mély byt upfednostnény pracovni pozice s prevahou Zen zahrnujici co mozna nejvyssi pocet
zaméstnancu.

ru k malému poctu administrativnich asistentek, se doporucuje, aby byla pokladni na prepdzZce poZdddna o ¢lenstvi
v Fidicim vyboru.

A konecné, pokud je na nékterych pracovnich pozicich vysoka koncentrace pracovnic z etnickych mensin, mély
by byt také zastoupeny, protoZe jejich pracovni pozice jsou pravdépodobné obzvlasté znevyhodnéné z hlediska
odménovani.

Napyriklad: Pokud se v odévni tovdrné zjisti, Ze svadleny jsou vétsinou Zeny z etnickych mensin, doporucuje se poZddat
tyto zaméstnankyné o tcast ve vyboru.

V pripadé velkych zaméstnavatell by se nemélo vahat s vybérem zaméstnanct z r(znych hierarchickych Grovni.
Vzhledem k tomu, Ze Zeny se ve vyssich koncentracich vyskytuji na podfizenych pracovnich pozicich, panuji né-
kdy obavy, Ze nebudou schopny jasné pochopit proces hodnoceni. ZkuSenosti vsak ukazuji, Ze po odpovidajicim
Skoleni a v rdmci skupiny, ktera nema zadné predsudky, mohou byt vynikajicimi hodnotiteli.

Metodicka prirucka

2.5 Jmenovani clent a ¢lenek vyboru

Ucastnici a G&astnice procesu, at uz probiha prostiednictvim vyboru, nebo ne, by méli byt nominovani stranami,
které zastupuiji:

e zaméstnavatel nominuje zastupce vedeni,

e pracovnik/pracovnice vedeni odbor( zastupuje ¢leny a ¢lenky odbord.

Je dulezité, aby zastupci odbort a vedeni jasné rozlisovali mezi procesem dosahovani rovného odménovani
a procesem vyjednavani kolektivni smlouvy. Rovné odménovani je zakladnim pravem, které nesmi byt predmé-
tem Ustupkd nebo kompromist, jeZ jsou charakteristické pro vyjednavani o kolektivnich smlouvach. RozlisSovani
mezi otazkami rovného odménovani a kolektivnimi smlouvami také pomaha omezit potencialni konflikty mezi
zajmy Zen a muz( v odborech.

V prostredi, kde nepUsobi odbory, by se na zavadéni rovného odménovani méli podilet i zaméstnani. ProtoZe
obvykle nebyvaji kolektivné organizovani, mél by jim zaméstnavatel vyhradit ¢as na volbu svych zastupc( a za-
stupkyn.

2.6 Skoleni

Jednomyslné se uznava, Ze clenové a clenky vyboru by méli pro efektivni plnéni svych kol absolvovat zakladni
skoleni, které zahrnuje dvé slozky: dynamiku mzdové diskriminace a metodické aspekty souvisejici se zavadénim
rovného odmeénovani.

Ucelem prvni slozky je pomoci identifikovat predsudky a stereotypy, které se mohou objevit v réiznych fazich
programu, a prvni slozka by se tedy méla zabyvat nasledujicimi body:

e faktory, které jsou pricinou mzdové diskriminace,

e vliv predsudk( a stereotyp(l na vnimani prace,

e vliv prfedsudk( a stereotyp(l na metody hodnoceni,

e vliv pfedsudk( a stereotyp(l na systémy odménovani.

Ucelem druhé slozky je pomoci zastupctim realizovat proces dtislednym zptisobem a porozumét navrhtim inter-
nich nebo externich odbornik( ¢i odbornic. Druha slozka by se méla tykat zejména:

e metody hodnoceni,

e  postupl sbéru dat,

e hodnoticich postupd,

® slozek celkového vydélku,

® hodnot a poslani zaméstnavatelské organizace.

Tato skoleni by bylo mozné poskytovat prostiednictvim nékterého z nasledujicich postupt:
e  diskusni skupiny,

e simulacni aktivity,

e prfipadové studie.

Zkusenosti nékdy ukazuiji, Ze je také uzitecné poskytnout Skoleni o skupinové dynamice s cilem usnadnit inter-
akci v rdmci vyboru.
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2.7 Informace

Uplné a transparentni informace jsou nezbytnou podminkou pro to, aby proces mél hladky priibéh a aby zamést-
nanci a zaméstnankyné nebyli k vysledk{im skepticti. Je nutné prenaset dva typy informaci.

INFORMACE URCENE CLENUM A CLENKAM VYBORU

Aby mohli ¢lenové a ¢lenky vyboru plnit své Ukoly, musi jim zaméstnavatel poskytnout informace, které potre-
buji, zejména o zaméstnanych, jejich postaveni, sloZzkach jejich vydélku, veskerych zménach, které u zaméstna-
vatele nastanou po zavedeni rovhého odménovani atd.

Vzhledem k citlivé povaze nékterych informaci se musi osoby odpovédné za proces pisemné zavazat, Ze zaruci
jejich divérnost. Tyto informace by mély byt pouZity pouze v souvislosti s procesy rovného odménovani.

INFORMACE URCENE ZAMESTNANCUM A ZAMESTNANKYNIM

Je nezbytné, aby byli zaméstnani pravidelné informovani o hlavnich dosazenych krocich, napf. o:
® 7zfizeni a sloZeni vyboru,

®  harmonogramu pracovniho planu,

e pracovnich pozicich, které je tfeba hodnotit,

® sbéru dat o pracovnich pozicich, které maji byt hodnoceny,

e vysledcich hodnoceni,

® (pravach mezd.

At uz se jedna o hodnotu pfifazenou pracovnim pozicim, nebo o Upravu vydélk(, zadna z téchto informaci by
neméla byt osobni: idaje by mély byt sdélovany v souvislosti s pracovnimi pozicemi, a nikoliv v souvislosti se
zaméstnanymi.

2.8 Pravidla fungovani

Pravidla fungovani vybor( by méla byt stanovena hned na zacatku.

Ackoli je pouziti konsensu namisto hlasovani ¢asové naro¢né, a to zejména na zac¢atku, ma nékolik vyhod:
e umoznuje vyslechnout r(izné nazory,
e vede k ddkladnému zvazeni riznych aspektl dané problematiky,

® je pravdépodobnéjsi, ze rozhodnuti budou mit podporu vSech zaméstnanc( a zaméstnankyn.

Aby mohli ¢lenové a clenky beze zbytku plnit své Ukoly, mély by byt poskytnuty rizné typy zaruk:

OCHRANA PRED ODVETOU: Aby ¢lenové a &lenky vyboru mohli svobodné vykonavat svou praci, méli
by byt chranéni pred odvetou, ktera by mohla vyplyvat z jejich pripadného postoje nebo nazorf, které ve
vyboru vyjadfrili.

ZACHOVANI VYDELKU: Cas straveny praci ve vyboru a $kolenim by mél byt povaZzovan za pracovni
dobu a mél by byt odpovidajicim zplisobem proplacen.

PLANOVANI SCHUZEK: Planované harmonogramy schiizek by nemély branit zaméstnanctim a zamést-
nankynim s rodinnymi povinnostmi v Uc¢asti, protoze by to znevyhodriovalo zejména Zeny.

Metodicka prirucka

2.9 Vyhody

Spolecna Ucast zaméstnancl a zaméstnankyn, zejména ve strukturovaném vyboru, pfispiva k:

® |egitimizaci procesu a vysledkl v ocich zaméstnanc(, zejména pokud maji ¢lenové/clenky vyboru poveést
nestrannych a bezithonnych osob,

e  zajisténi toho, aby rozhodnuti byla zaloZena na lepsi znalosti pracovnich pozic, a sniZeni rizika chyb a dis-
kriminace za predpokladu, Ze ¢lenové vyboru absolvovali Skoleni zahrnujici obé uvedené slozky (viz vyse:
,Skoleni“) a Ze jim byly poskytnuty transparentni a UpIné informace,

e zamezeni rozsahlému vyuzivani externich konzultantt a s tim spojenym naklad{im,

e zlepSeni pracovnich vztah(, kdyz se ¢lenové a ¢lenky vyboru nauci pracovat na dosazZeni spole¢ného cile
a postupovat na zakladé konsensu.

V pripadé velkého zaméstnavatele s mnoha provozovnami a Sirokou skalou velmi rozdilnych pracovnich pozic
(sto a vice) Ize poskytnout dva roky, pokud osoby odpovédné za proces stravi praci na tomto procesu pouze
nékolik hodin tydné.

2.10 Kontrolni seznam

e Byl vybor pro rovné odménovani vytvoren hned na zac¢atku procesu?

e Ma tento vybor jasné definovany mandat?

e  Byli o tomto mandatu informovani vsichni zaméstnanci a zaméstnankyné?

e Je ve vyboru zastoupeno alespon 50 % zaméstnancll/zaméstnankyni?

e Tvofi Zeny vétSinu zaméstnanct ve vyboru?

e Jsou zastoupena pracovni mista s pfevahou Zen a také ta s nejvétsim poctem zaméstnancll a zaméstnankyn?

® Jsou ve vyboru zastoupeny pracovnice z etnickych mensin?

e Jsou zaméstnanci a zaméstnankyné v podnicich, ktefi nejsou odborové organizovani, ve vyboru dobre za-
stoupeni?

e Jsou v podnicich, v nichz existuji odborové organizace, zohlednovany stejnym zplisobem téz zajmy zamést-
nanc(, kteri nejsou ¢leny odbor(?

e Absolvovali ¢lenové a ¢lenky vyboru spolecné skoleni?

e Zahrnuje toto Skoleni jak diskriminaci na zakladé pohlavi, tak metodologické aspekty?

®  Poskytl zaméstnavatel vyboru vsechny informace potrebné k plnéni jejich ukol(?

e  Zavazali se ¢lenové a ¢lenky vyboru k zachovani davérnosti téchto informaci?

e Byla na zac¢atku stanovena pravidla fungovani vyboru?

® Jerozhodovani zaloZeno na konsensu v co nejvétsi mire?

e Jsou clenové a ¢lenky vyboru chranéni pred jakoukoli represi spojenou s jejich ucasti?

® PovaZuje se €as straveny ¢innostmi ve vyboru za pracovni dobu a je podle toho placen?

e  Zohlednuje planovani schiizek pozadavky spojené se sladénim pracovnich a rodinnych povinnosti?

Pokud jste na nékterou z téchto otazek odpovédéli zaporné, budete muset prozkoumat diivody, pro¢ tomu
tak je.

Pokud uspokojivé vysvétleni nenajdete, pak budete muset své rozhodnuti zménit.
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3.VYBER PRACOVNICH POZIC K POROVNANI

3.1 Cile

V této kapitole je vysvétleno, jak vybrat pracovni pozice, které se budou v organizaci porovnavat, aby
se zjistily rozdily ve vydélcich zplsobené diskriminaci. Kritérium porovnani pracovnich pozic je spojeno
s druhem diskriminace, proti kterému se bojuje. Pokud se napfriklad jedna o napravu rozdil(i v odménovani
v disledku diskriminace na zakladé pohlavi, je tfeba porovnat Grovern odménovani na pracovnich pozicich
s pfevahou zen s Grovni odménovani na pracovnich pozicich s pfevahou muz(. Pokud se jedna o diskrimi-
naci na zakladé etnického plavodu, mély by byt porovnavany pracovni pozice vykonavané osobami jiného
etnického nebo zahrani¢niho plvodu s pozicemi, na nichZ ptsobi osoby bez téchto charakteristik. V této
pfirucce bude kladen dliraz na pohlavi jako dtvod diskriminace.

POSLOUPNOST CINNOSTI JE NASLEDUJICI

® sestaveni seznamu pracovnich pozic u zaméstnavatele

e stanoveni, zda na téchto pracovnich pozicich prevazuji muzi, nebo zeny
®  zajisténi jasného vymezeni kritérii pouzivanych k uréeni prevahy

®  zajisténi toho, aby nedochazelo k diskriminaci na zakladé pohlavi

3.2 Sestaveni seznamu pracovnich pozic u zaméstnavatele

V programu rovného odménovani se obecné doporucuje zahrnout vsechny pracovni pozice u zaméstnava-
tele. Byly vyvinuty metody, které umoznuji soucasné hodnotit nejriznéjsi pracovni pozice, véetné napfriklad
mechanikl/mechanicek, osetfovatelek/osetfovatell, asistentek/asistent nebo technikl/technicek. Pro hod-
noceni viech téchto pracovnich pozic je tfeba pouzit stejnou metodu, aby bylo mozné je vzajemné porovnat.
Pokud je jedna metoda pouZita pro hodnoceni délnickych profesi, které jsou obecné zastavany muzi, zatimco
jind metoda je pouzita pro hodnoceni kancelarskych profesi, které jsou obecné zastavany Zenami, bude to
automaticky znamenat, Ze délnické profese jsou porovnavany vyhradné mezi sebou, zatimco totéz plati pro
kancelaiské profese. Cast diskriminace v odménovani na zakladé pohlavi tak nebude mozné napravit, nebo
dokonce zméfit.

V zaméstnavatelskych organizacich se ¢asto pod stejnym nazvem vyskytuji pracovni mista vyzadujici dovednosti
nebo zahrnujici povinnosti nebo odpovédnosti, které jsou ¢astecné odlisné. Uvadéni pracovnich pozic s rliznymi
poZadavky pod stejnym nazvem povede pozdéji k mnoha problémdm pfi hodnoceni pracovnich pozic.

Napyriklad: Ve velkoobchodni spolecnosti se pod pojmem ,prodejce” rozumi jak zaméstnanci, ktefi maji na starosti
prodej nejmodernéjsiho pocitacového vybaveni jinym spolecnostem, tak zaméstnanci, ktefi proddvaji malé zdkladni
vybaveni maloobchodnikiim. PrestoZe tyto dve pozice maji stejny ndzev, vyZaduji riizné typy znalosti, které jsou v prv-
nim pripadé mnohem podrobnéjsi a rozsdhlejsi nez v druhém. Tyto pozice by mély byt odliseny a mély by mit rtizné
pracovni ndzvy.

Na druhou stranu se nékdy podobné pracovni pozice vyskytuji pod rliznymi nazvy. Je mozné, Ze v minulosti
tyto pracovni pozice skutec¢né zahrnovaly rizné odpovédnosti nebo kvalifikace a hranice mezi nimi se mohly se
zménami v technologiich postupné rozostrit, zatimco jejich nazvy zustaly stejné. V tomto pripadé by bylo pro
zjednoduseni lepsi je seskupit, aby se tim proces zbytec¢né nekomplikoval.

Metodicka prirucka

Otazky, které je treba resit hned na zacatku, aby bylo mozné pracovni pozice v organizaci pro ucely rovného
odménovani spravné definovat, jsou nasledujici:

Zahrnuji zvaZzované pracovni pozice podobné odpovédnosti nebo povinnosti? V opacném pripadé, i kdyz maji
pracovni pozice stejny nazev, bude nutné je oddélit a dat jim rGzné nazvy, jako napfiklad ve vyse uvedeném
pfikladu obchodni zastupce pro velkoobchod a obchodni zastupce pro maloobchod.

VyZaduji zvazované pracovni pozice podobnou kvalifikaci? Napfiklad v programu rovného odménovani realizo-
vaném v oblasti stravovacich sluzeb se mize termin ,$éfkuchaf” pouZivat jak ve velkych, tak v malych restau-
racich. PFi blizsim zkoumani kvalifikacnich predpokladd vsak zjistime, Ze séfkuchar ve velké restauraci musi byt
schopen fidit tym specializovanych asistent(l, planovat velké gastronomické akce atd., zatimco od $éfkuchare
v malé restauraci se tyto dovednosti nevyzaduiji. V pfipadé hodnoceni pracovnich pozic by mél vybor tyto dvé
pracovni pozice rozlisit tim, Ze jim pfifadi rizné nazvy a nasledné je bude hodnotit oddélené.

3.3 Prevazuijici pohlavi na pracovnich pozicich a diskriminace v odménovani

Zjisténi prevahy pohlavi na jednotlivych pracovnich pozicich je dllezitym krokem, protoZe je zndmo, Ze pred-
sudky a stereotypy o Zenskych pracovnich pozicich jsou hlavni pfic¢inou toho, zZe prace zen je podhodnocena
a nedostatecné zaplacena.

Proto je dulezité hned na zacatku zjistit, na kterych pracovnich pozicich u zaméstnavatele prevazuji Zeny, protoze
vydélky na téchto pracovnich pozicich budou pravdépodobné predmétem znevyhodnéni. Dulezité je také urcit
pracovni pozice, kde prevazuji muzi, s nimiz lze porovnat pracovni pozice, na nichz plsobi prevazné zeny, aby
bylo mozZné posoudit rozdily ve vydélcich.

Je mozné, jak se to déla v nékterych zemich, napiiklad ve Svédsku, porovnat pracovni pozice s prevahou zen se
vSemi ostatnimi pracovnimi pozicemi v organizaci. V tomto pfipadé neni nutné identifikovat pracovni pozice, kde
prevazuji muzi, ¢imz se proces zjednodusuje. Na druhou stranu mezi srovnatelné pracovni pozice patfi takzvané
,neutrdlni“ pracovni pozice, tj. pracovni pozice, které nelze spojovat se Zenami nebo s muzi, a kterych se tedy
otazka diskriminace netyka. Tento pristup vsak s sebou nese riziko, Ze vysledkem bude méné presné méreni
rozdil( v odménovani zen a muz(.

Kritéria pro urceni prevazujiciho pohlavi

Neékolik kritérii pro urceni prevazujiciho pohlavi Ize pouzit spolec¢né nebo samostatné. Tato kritéria byla vybrana
proto, Ze nékolik studii prokazalo jejich vliv na to, Ze prace Zen je podhodnocena a nedostatecné placena. Jsou
proto dobrym ukazatelem pro identifikaci pracovnich pozic, které mohou byt pfredmétem diskriminace v odmé-
novani.

Procento Zen nebo muzt

Jednim z kritérii, podle kterych Ize rozhodnout, zda se jedna o pracovni pozici s prevahou Zen nebo
muzQ, je procento Zen nebo muzi vykonavajicich praci na této pracovni pozici.

V nékterych zemich se za pracovni pozici s prevahou Zen nebo muzi povazuje takova pracovni pozice, kde zeny
nebo muzi tvori alespon 60 % osob vykonavajicich praci na této pracovni pozici. V ostatnich zemich je tato hrani-
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pozic, které Ize oznacit za pozice zastavané prevazné jednim nebo druhym pohlavim. Neexistuji zAdné prikazné
studie, které by urcovaly, jaka by méla byt optimalni hranice.

Pri vypoctu procenta je dalezité vzit v Givahu vSsechny zaméstnané bez ohledu na jejich postaveni, protoze u Zen-
skych pracovnich pozic se ¢asto vyskytuje vysoka mira prekarizace. Nasledujici pfiklad ukazuje, Ze vyloucenim
zaméstnanych s prekarizovanym pracovnim pomérem z vypoctu vznika riziko zmény prevazujiciho poctu osob
toho ¢i onoho pohlavi na pfislusnych pracovnich pozicich, ¢imz se nespravedlivé brani témto pracovnicim v tom,
aby vyuzivaly vyhod plynoucich z rovného odménovani.

Danou pracovni pozici zastdvd napfiklad 20 zaméstnancl a zaméstnankyn, a to:

® 4 muZia 1 zZena s trvalym pracovnim pomérem a 4 muzi a 11 Zen s pracovhim pomérem na dobu urcitou

®  pokud se pri uréovdni prevaZzujiciho pohlavi na této pozici vylouci vsechny osoby s pracovnim pomérem na dobu
urcitou, bude tato prdce urcena jako prdce s prevahou muzu, a to v poméru 80 % (4/5); vsichni zaméstnanci
a zaméstnankyné na této pracovni pozici tak budou zbaveni vyhod plynoucich z rovného odménovdni,

®  pokud se pri urovdni prevazujiciho pohlavi na této pracovni pozici zohledni i pracovni pozice s pomérem na dobu
urcitou, bude tato pracovni pozice oznacena za pozici zastdvanou pirevdzné Zenami, a to v pomeéru 60 % (12/20);
vsichni zaméstnanci a zaméstnankyné na této pracovni pozici, véetné zejména Zen zaméstnanych na dobu urci-
tou, budou tedy potencidlné profitovat z rovhého odménovdni

Je dulezité zahrnout vsechny zaméstnance a zaméstnankyné organizace, at uz na plny, nebo ¢astecny
uvazek, na dobu neurcitou, nebo na dobu urcitou.

Nedavna historie pracovni pozice

V pripadé, Ze je pocet zaméstnanych v dané profesi nizky, napriklad ¢tyfi nebo pét zaméstnanc( ¢i zaméstnan-
kyn, mliZe se stat, ze odchod dvou z téchto zaméstnanct zméni procentni podil, a tim i stanovené prevazujici
pohlavi na dané pracovni pozici.

Napriklad: Od roku 2000 zaméstndvala spolecnost deset kreslicti, z toho pouze jednu Zenu. V roce 2005 odeslo
nékolik z nich do dtichodu a nahradili je jini, takze v roce 2006 bylo ve skupiné 7 Zen a 3 muZi. Bylo by absurdni se
domnivat, Ze v této profesi zacaly prevazovat Zeny, a proto by se mohlo jednat o diskriminaci v odménovani, protoZe
podil Zen vykondvaijicich tuto prdci se béhem jednoho roku zvysil z 20 % na 70 %. Proto se v nékterych kanadskych
provinciich, jako je Ontario a Quebec’, navrhuje zohlednit neddvnou historii pracovni pozice. Takovy postup by ved|
k tomu, Ze by pracovni pozice uvedend v tomto prikladu byla v roce 2006 povaZovdna za pozici s pfevazujicim poctem
muZskych pracovniku.

Jak daleko do minulosti by takova analyza méla jit? V zasadé je nutné vratit se do doby, kdy byly stanoveny
mzdy za praci na dané pozici. Pokud v dané profesi v té dobé prevladali muzi, existuje dobry dlivod, proc tuto
charakteristiku zachovat i v dobé, kdy se provadi aktivita souvisejici s rovnym odménovanim. Provést tuto akti-
vitu je jednodussi, pokud se jedna o zaméstnance odborové organizované, protoze v takovém pripadé muize byt
analyza zaloZena na situaci, ktera existovala ke dni podpisu posledni kolektivni smlouvy. V opac¢ném pfipadé by
méla postacovat zpétna lhita v délce péti az Sesti let. Tento pristup také zajistuje stabilitu vysledk( provedené
aktivity. V opacném pripadé by jakdkoli zména v prevaze pohlavi v dané profesi vysledky zpochybnila.

6 Tyto kanadské provincie pfijaly proaktivni zakony o rovném odméfiovani.

Metodicka prirucka

Stereotypy

A konecné, dalsim dulezitym ukazatelem, ktery je tfeba zvazit, je to, zda se jednd o stereotypné vnimanou
Zenskou pracovni pozici - osetfovatelka, ucitelka na zakladni Skole, recepcni nebo pokladni -, nebo o muZskou
pracovni pozici - vedouci pracovnik, programator/analytik, fidi¢ ndkladniho automobilu nebo elektrikar. Pozici
samostatné pracujiciho recepcniho ve firmé mdlze zastavat muz. Presto je tato pracovni pozice stereotypné
Zenskou pozici a tento stereotyp pravdépodobné ovliviuje i vysi vydélku. Osoby odpovédné za implementaci
procesu rovného odménovani by ji mohly zaradit mezi pracovni pozice s prfevahou zen.

Jak Ize identifikovat stereotypy? Existuje nékolik moznych ukazatel(:

®  souhrnné statistiky o trhu prace,

e profil Zen nebo muzd v daném odvétvi (napriklad séfkuchafi v drahych restauracich jsou vétsinou muzi, za-
timco kucharkami v béznych restauracich jsou vétsinou Zeny, totéz plati pro ¢isniky a servirky),

e oznaceni Zeny nebo muZe, které je s danou praci béZné spojovano (napfiklad stale spontanni pouzivani
Jpolicista“ a ,uklizecka").

V praxi budou muset osoby odpovédné za tento krok rozhodnout o prevaZujicim pohlavi na jednotli-
vych pracovnich pozicich tak, Ze porovnaji vysledky téchto tFi ukazatell, a pokud se neshoduji, vybe-
rou moznost, ktera se jim jevi jako nejvhodnéjsi.

Pokud Zadny z ukazatel neni relevantni, Ize pozici povaZovat za neutralni. V takovém pfipadé se do
srovnani vydélka nezahrnuje.

3.4 Absence srovnatelnych pracovnich pozic obsazenych muzi

V nékterych podnicich plsobicich v odvétvich, kde prevazuji Zeny, nemusi existovat Zadna pracovni pozice, kde
by prevaZovali muzi, a to i v pfipadé, Ze se berou v Gvahu vSichni zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze srovnani
se tradi¢né provadi v ramci zaméstnavatele, mliZe se zdat, Ze je nemozné posoudit a napravit diskriminaci v od-
ménovani. Soucasné se v odvétvich, kde prevazuji zeny, jako je napriklad odévni priimysl, ¢asto vyskytuji nizké
vydélky, prekarizované zaméstnani a vysoka koncentrace pracovnic z rad migrantd.

Jednou z cest z této slepé ulicky mohou byt iniciativy rovného odménovani na Urovni odvétvi nebo iniciativy
pfijaté odvétvovymi vybory. Pracovni pozice s prevahou muz(i se tak mohou vyskytovat i v jinych podnicich ve
stejném odvétvi a je mozné je pouZzit pro srovnani.

3.5 Vyhody

Tento krok, ktery je v programech rovného odménovani ¢asto opomijen, ma nékolik vyhod, véetné nasledujicich:

e vede k ucelenéjsimu vyctu nazvli pracovnich pozic a jejich obsahu, coz pak usnadnuje fizeni lidskych zdroju,

e seznamuje Cleny a ¢lenky vyboru pro rovné odménovani se stereotypy a jejich dopadem, coz jim nasledné
umoziuje lépe pochopit, jak tyto stereotypy ovliviiuji rdzné aspekty hodnoceni pracovnich pozic,

® umoznuje lépe identifikovat profesni segregaci existujici u zaméstnavatele, a tim rozvijet programy rovnych
prilezitosti v zaméstnani.
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3.6 Kontrolni seznam

e Byly do programu zahrnuty vSechny pracovni pozice v zaméstnavatelské organizaci?

e Bylo zjisténo, Ze pracovni pozice zahrnujici rizné povinnosti nebo kvalifikace nespadaji pod stejny nazev
pracovni pozice?

® Bylo zjisténo, Ze podobné pracovni pozice se nenachazeji pod dvéma rdznymi nazvy pracovnich pozic?

e Byly urceny profese s prevahou Zen nebo muz(i?

e Maji kritéria pouzita pro urceni prevahy pohlavi vice rozmérQ?

e  Zahrnuje pocet zaméstnancll a zaméstnankyn na pracovnich pozicich s pfevahou Zen nebo muz( vsechny
zaméstnance u zaméstnavatele, at uz na plny, nebo ¢astecny Uvazek, na dobu neurcitou, nebo na dobu
urcitou?

e Byly v zaméstnavatelskych organizacich, kde nejsou srovnatelné pracovni pozice obsazené muzi, prozkou-
many vSechny moznosti, jak zavést rovné odménovani?

Pokud jste na nékterou z téchto otazek odpovédéli zaporné, budete muset prozkoumat diivody, pro¢ tomu
tak je.

Pokud uspokojivé vysvétleni nelze nalézt, pak budete muset své rozhodnuti zménit.

Metodicka prirucka

4. METODY HODNOCENI PRACOVNICH POZIC

4.1 Cile

Cilem metody hodnoceni pracovnich pozic je na zakladé spolecnych kritérii posoudit charakteristiky pra-
covnich pozic v zaméstnavatelské organizaci a stanovit jejich relativni hodnotu. Pokud jde konkrétnéji
o rovné odménovani, umoznuje takova metoda zajistit, aby se na pracovni pozice s prevahou Zen a pra-
covni pozice s prevahou muzu, které maji stejnou hodnotu, vztahovala stejna vyse vydélku.

Obecné by dokument nebo prirucka predstavujici metodu hodnoceni pracovnich pozic mély obsahovat
dvé ¢asti.

V prvni ¢asti jsou uvedena vybrana hodnotici hlediska a dil¢i hodnotici hlediska metody.

Druha cast vysvétluje, jak by méla byt tato hodnotici hlediska a dil¢i hodnotici hlediska interpretovana,
a obsahuje konkrétni priklady vztahujici se k danému zaméstnavateli nebo odvétvi.

POSLOUPNOST CINNOSTI JE NASLEDUJICI:

®  vybér metody

® vybér nebo Uprava dil¢ich hodnoticich hledisek

®  zajisténi toho, aby dil¢i hodnotici hlediska dostatecné pokryvala prehlizené aspekty prace Zen
e zajisténi jasného vymezeni dil¢ich hodnoticich hledisek

e urceni charakteristik, které budou pouzity pro méreni dil¢ich hodnoticich hledisek

® urceni poctu Urovni pro kazdé dilc¢i hodnotici hledisko a jejich definice

®  zajisténi toho, aby Urovné byly presné vymezené a genderové neutralni

e  zajisténi toho, aby celd metoda byla jasné a presné pisemné zdokumentovana

4.2 VVybér metody

Typ metody

Existuji dva typy metod hodnoceni: sumarni metody a analytické metody. Prvni z nich, jako jsou metoda poradi
praci a katalogova metoda, porovnavaji pracovni pozice a klasifikuji je podle zakladnich pracovnich povinnosti,
aniz by provadély podrobnou analyzu jejich obsahu. Hlavni nevyhodou sumarniho pfistupu je, Ze neumoznuje
identifikovat a eliminovat vliv predsudk( a stereotypl, které zpUsobuji podhodnocovani prevazné Zenskych
pracovnich pozic. Proto se tato metoda ¢asto nedoporucuje pro ucely rovného odménovani.

Analytické metody umoznuji systematicky zkoumat, hodnotit a porovnavat pozadavky vsech pracovnich pozic
u zaméstnavatele za pouziti spole¢nych, presnych a podrobnych kritérii. Analytickd metoda zaloZena na bo-
dech a hodnoticich hlediscich, obvykle oznac¢ovana jako bodovaci metoda, je v soucasné dobé povaZzovana za
nejvhodnéjsi metodu hodnoceni pro Gcely rovného odménovani. Tato metoda tvofi zaklad metodiky uvedené
v této pfrirucce.

Tvorba metody
Pri vybéru genderové neutralni metody hodnoceni, ktera je dobre prizpisobena specifickym charakteristikam
zaméstnavatele, existuje nékolik moznych variant:
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e Uprava metody hodnoceni, ktera se v organizaci v soucasné dobé pouziva,

e vypracovani nové metody hodnoceni na zakladé dokument(, které jsou k tomuto Ucelu k dispozici,”

e v pfipadé odvétvovych iniciativ prizplisobeni metody hodnoceni pro organizace ve stejném odvétvi,

e  ziskani metody, kterou vypracoval konzultant. Téchto metod je k dispozici cela Fada. Nékteré z téchto me-
tod vsak nezohlednuji nebo jen velmi malo zohlednuji otazky souvisejici s rovnym odménovanim. Pred
vybérem metody vypracované konzultantem je tfeba vyresit nékolik otazek, zejména zda metoda splfiuje
kritéria genderové neutrality.

Kontrolni seznam prvku, které je tieba ovérit pri vybéru metody vypracované konzultantem:

®  Odkud tato metoda pochazi? Kdy byla vyvinuta? Pro jaké typy pracovnich pozic nebo odvétvi byla vyvinu-
ta? V jakém pracovnim kontextu se nejcastéji pouziva?

e Jaké zmény byly provedeny, aby se prizpUsobily Gceldm rovného odménovani?

e Lze metodu prizplsobit tak, aby vyhovovala kategoriim pracovnich pozic, v nichz ve vasi organizaci preva-
Zuje jedno nebo druhé pohlavi?

eV pripadé existence vyboru odpovédného za program je konzultant ochoten umoznit jeho ¢leniim Gcastnit
se procesu?

e Hodnoti metoda vSechna c¢tyfi hodnotici hlediska: kvalifikaci, namahavost, odpovédnost a pracovni pod-
minky? Byla k témto ¢tyfem kategoriim hledisek pridana dalsi hlediska, ktera s nimi nejsou slucitelna?

®  Obsahuji definice dil¢ich hodnoticich hledisek sexistické prvky? Zohlednuji aspekty prace Zen, které jsou
Casto prehlizeny?

e Neobsahuji nastroje hodnoceni, jako napt. dotaznik, prvky predpojatosti a diskriminace?

e Je pravdépodobné, ze doporuceny postup implementace povede k diskriminaci a predsudkam?

e Jak konzultant zajistil, Ze metoda, nastroje a proces jsou zcela bez diskriminace na zakladé pohlavi? Existuji
spolehlivé prostredky, pomoci kterych to Ize sledovat?

4.3 Hodnotici hlediska

Vétsina bodovacich metod hodnoceni pracovnich pozic zahrnuje ¢tyri zakladni hodnotici hlediska:
e  kvalifikace,

® namahavost,

® odpovédnost,

® podminky, za nichz je prace vykonavana.

Podle odborniki na hodnoceni a odménovani jsou tato ¢tyfi hodnotici hlediska nezbytna a dostatecna pro
hodnoceni vsech Ukol( provadénych v organizaci bez ohledu na to, do jakého hospodarského odvétvi zameést-
navatelska organizace patfi.

Pfi hodnoceni kazdé pracovni pozice je tfeba pouzit vSech ¢tyr hodnoticich hledisek.

Napyriklad: V rdmci daného zaméstnavatele by nebylo prijatelné hodnotit elektrikdre na zdkladé kvalifikace, odpovéd-
nosti, namdhavosti a pracovnich podminek, zatimco sekretdrky hodnotit pouze na zdkladeé kvalifikace, namdhavosti
a odpovédnosti pod zdminkou, Ze sekretdrky maji dobré pracovni podminky. Sekretdrky pracuji také v ndrocnych
podminkdch, a proto je dilezité vyhodnotit toto hledisko i u nich.

7 Seznam téchto dokumentt a zptisob jejich ziskani je uveden v této piirucce v seznamu pouZité literatury.

Metodicka prirucka

4.4 Dilci hodnotici hlediska

Ctyfi zakladni hodnotici hlediska by méla byt rozdélena na diléi hodnotici hlediska, ktera umozni zohlednit po-
drobnéjsi a rozmanitéjsi charakteristiky rdznych typl pracovnich pozic u jednotlivych zaméstnavatel(.® Napfi-
klad hodnotici hledisko kvalifikace Ize rozdélit na znalosti souvisejici s praci, manualni zruénost a interpersonalni

dovednosti, hodnotici hledisko namahavost Ize rozdélit na dusevni nAmahu a fyzickou ndmahu atd.

Vétsina metod zahrnuje celkem 10 az 16 dil¢ich hodnoticich hledisek v zavislosti na velikosti organizace a roz-
manitosti hodnocenych uloh. Ac¢koli vybrana dil¢i hodnotici hlediska musi spadat pod jedno ze ¢tyr zakladnich
hodnoticich hledisek, jejich vybér a konkrétni vyklad se mize lisit v zavislosti na hospodarském odvétvi. Je treba
pfisné dodrZovat dvé podminky: jasné stanovenou metodiku a genderovou neutralitu.

Jasné stanovena metodika

PFizpusobeni metody dané organizaci

Vybér pracovnich pozic k porovnani, ktery byl proveden v pfedchozim kroku, umoZznil osobam odpovédnym za
rovné odménovani ziskat informace o rliznych pracovnich skupinach a typech pracovnich pozic a tkoll existuiji-
cich v organizaci. Tyto znalosti budou velmi uzite¢né nyni, kdyz bude treba prizplsobit obsah metody hodnoceni
specifickym charakteristikdm zaméstnavatelské organizace.

Malé organizace budou potrebovat relativné jednoduchou metodu, ktera mlze zahrnovat celkem sedm az osm
dil¢ich hodnoticich hledisek.

Vyhybani se nejednoznacnosti

Neslucitelné prvky by nemély byt sdruzovany do jednoho dil¢iho hodnoticiho hlediska, aby hodnotitelé neméli
problémy s jeho interpretaci. Tak by tomu bylo napfiklad v pFipadé, kdy by se manipulace s téZkymi pfedméty,
namahavé pracovni pozice a zrakova pozornost, tfi velmi odlisSné rozméry fyzické namahy, sdruzily do jednoho
diléiho hodnoticiho hlediska. Nedostatecna presnost definice tohoto dil¢iho hodnoticiho hlediska by pravdépo-
dobné vedla k nespolehlivym vysledkim:

® hodnoceni tohoto dil¢iho hodnoticiho hlediska by bylo velmi sloZité,

® pracovni pozice, kterd by soucasné zahrnovala vsechny tfi pozadavky, by pravdépodobné byla podhodnocena.

Nezapocitavani dilciho hodnoticiho hlediska dvakrat

Dil¢i hodnotici hlediska by se neméla zapocitavat dvakrat. Napfiklad nékteré metody hodnoceni uréené prede-
vSim pro pracovni pozice ve vyrobé zahrnovaly dil¢i hodnotici hledisko kvalifikace nazvané schopnost manipu-
lace s tézkym zafizenim a dil¢i hodnotici hledisko namahavost nazvané premistovani tézkych predmétd. Pokud
se stejné hledisko zapocita dvakrat, budou pracovni pozice, u nichzZ jsou pozadavky v tomto ohledu hodnoceny
obzvlasté vysoko, nadhodnoceny ve srovnani s jinymi pracovnimi pozicemi.

Genderova neutralita

Pracovni pozice, na kterych pracuji prevazné zeny, ¢asto vyzaduiji jiné pozadavky nez pracovni pozice s prevahou
muzy, at uz jde o kvalifikaci, namahavost, odpovédnost, nebo pracovni podminky. AZ donedavna byly pracov-
ni pozice zastavané prevazné Zenami hodnoceny na zakladé metod uréenych predevsim pro pracovni pozice
s pfevahou muz(l, coz ¢astecné vysvétluje diskriminaci v odménovani. Pfi vybéru metody je tfeba byt obezietny
a dbat na to, aby jeji obsah byl stejnou mérou prizplsoben jak pro Zenska, tak pro muzska povolani.

8 Maly pocet metod, jako je metoda ABAKABA (Katz a Baitsch, 1996), pouziva jiny pfistup k definovani a kategorizaci réiznych kritérii,

ale zohlednované proménné jsou srovnatelné.
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Vybér dil¢ich hodnoticich hledisek

Pri vybéru dil¢ich hodnoticich hledisek existuje velky prostor pro vlastni volné uvazeni. Osoby odpovédné za
program rovného odménovani se musi snazit, aby vybrana dil¢i hodnotici hlediska co nejlépe odpovidala pracov-
nim pozicim u zaméstnavatele. Jak uvidime pozdéji, pfi pInéni tohoto Gkolu je dulezité zahrnout dil¢i hodnotici
hlediska spojena s pracovnimi pozicemi zen, ktera jsou v metodach hodnoceni ¢asto opomijena.

Priklad dil¢ich hodnoticich hledisek

Je dulezité, aby dil¢i hodnotici hlediska byla jasné definovana. Vysvétleni obsazena v dokumentu doprovaze-
jicim metodu by méla byt ilustrovana priklady z pracovisté, které odpovidaji pracovnim pozicim jak s preva-
hou Zen, tak s prevahou muzd. Pokud se priklady pouzité k ilustraci dilciho hodnoticiho hlediska tykaji pouze
prevazné muzskych pracovnich pozic, stejna tendence se projevi i v nastrojich pro sbér dat (véetné dotazniku)
a v rozhodnutich hodnotitel(. To bude mit za nasledek zachovani neviditelnosti prehlizenych aspekt( prevazné
zenskych pracovnich pozic.

V néasledujicich odstavcich budou z hlediska genderové neutrality zkoumana dil¢i hodnotici hlediska, ktera spadaji
pod Ctyfi hlavni hodnotici hlediska®. Upozornime na predsudky a stereotypy, které mohou hodnoceni zkreslovat,
a poukazeme na castokrat prehlizené aspekty nékterych pracovnich pozic prevazné zastavanych zenami.

4.5 Kvalifikace: dil¢i hodnotici hlediska

Kvalifikaci se rozumi znalosti a dovednosti, které jsou potfebné pro praci na urcité pracovni pozici a které mo-
hou byt ziskany riiznymi zpUsoby, napf. prostrednictvim:

e vysokoskolského studia nebo odborného vzdélavani osvédéeného diplomem,

e placené pracovni zkusenosti na trhu prace,

e neformalniho vzdélavani,

e dobrovolnické prace.

Neni dilezité, jak byla kvalifikace ziskana, ale spisSe to, aby jeji obsah odpovidal poZzadavkim kladenym
na hodnocenou pracovni pozici.

Predsudky a stereotypy tykajici se kvalifikace
Mnohé predsudky a stereotypy vedou k podcenovani kvalifikace, kterou vyzaduji pracovni pozice zastavané
prevazné Zenami.

e Presvédceni, Zze dovednosti, které jsou vyZzadovany na pracovnich pozicich, kde prevazuji Zeny, jako jsou
interpersonalni dovednosti, komunika¢ni dovednosti nebo manualni zru¢nost, jsou vrozené a predstavuji
osobnostni kvality spiSe nez pracovni kvalifikaci. Je nezbytné zahrnout veskeré soucasti kvalifikace, které
jsou poZzadované pro hodnocené pracovni pozice, bez ohledu na to, jakym zplsobem byly tyto soucasti
kvalifikace (znalosti a dovednosti) ziskany.

9 Je tfeba zdUraznit, Ze v této kapitole nebudou vy&erpavajicim zptisobem zkoumana véechna mozna diléi hodnotici hlediska, ktera

odpovidaji kazdému hlavnimu hodnoticimu hledisku.

Metodicka prirucka

Napriklad: Osetrovatelstvi vyZaduje velkou miru empatie, znalosti a dovednosti a trpélivost, pokud jde o vztahy s pa-
cienty a jejich rodinami. Pro hodnoceni pracovni pozice neni podstatné, zda je tato dovednost vrozend, nebo ziskand.
Pokud je dand dovednost potrebnd k plnéni tkolG, musi byt povaZovdna za pracovni kvalifikaci.

e Automatické povazovani mnoha pracovnich pozic s prfevahou Zen za pozice vyzadujici nizkou kvalifikaci
a opomijeni nékterych specifickych dovednosti, které jsou pro tyto pracovni pozice vyZadovany.

Napriklad: Sekretdrské pracovni pozice jsou ¢asto povazovdny za pozice vyzadujici nizkou kvalifikaci. Sekretdrky vsak
musi dobre ovlddat pracovni jazyk, aby mohly psdt texty, sepisovat zdpisy z jedndni a opravovat dopisy. Tato pracovni
kvalifikace je v tradicnich metoddch hodnoceni zfidkakdy zohledriovdna, cozZ vede k tomu, Ze jsou sekretdrské pracovni
pozice podhodnocovdny.

Hodnotici hledisko Kvalifikace: Vybér a uvedeni priklad genderové neutralnich dil¢ich hodnoticich hledisek

Odstranovani predsudki a stereotyp( konkrétné zahrnuje:

Zohlednéni dilcich hodnoticich hledisek, ktera jsou obvykle spojena s prevazné Zenskymi pracovnimi

pozicemi, a zajisténi toho, aby byla dil¢i hodnotici hlediska ilustrovana priklady, které zahrnuji odkazy
na pracovni pozice s prevahou Zen.
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Tabulka 4.1 Hodnotici hledisko Kvalifikace: Vybér a uvedeni pfikladi genderové neutralnich dil¢ich
hodnoticich hledisek

Typ dilciho hodnoticiho hlediska Nazev pracovni pozice zastavané Priklady pracovnich pozic
(genderova neutralita pii vybéru = prevazné Zenami

zastavanych prevazné Zenami
(genderova neutralita pFi
ilustrovani dil¢ich hodnoticich
hledisek)

diléich hodnoticich hledisek)

Socialni pracovnik/pracovnice,
osetrovatel/osetrovatelka,
pracovnik/pracovnice oddéleni
lidskych zdroju

Poradenstvi, vedeni rozhovort

s s -
Interpersonalni dovednosti (zeny) Vyhodnocovani potreb zakaznikd,

Prodejce MR
presvédcovani
Motivovani, vyuZivani pedagogickych

Ucitel/ucitelka dovednosti

Pracovnik/pracovnice
telemarketingu, pracovnik/
pracovnice zakaznickych sluzeb
pracovnik/pracovnice pro styk
s verejnosti, prodejce

Znalost ciziho jazyka
Komunikac¢ni dovednosti (Zeny)

Asistent/asistentka Oprava text(, psani zapist ze schlizi

Jemna manualni zruénost: pouzivani

Asistent/asistentka p .
klavesnice

Osetrovatel/osetrovatelka Aplikace injekci

. . & - Lemovani odév, sesivani slozitych
Fyzické dovednosti (muZi) Svadlena/krejci ¢asti odévi

Montaz malych elektronickych
soucastek, barevné oznacenych
elektrickych vodict, podle
specifikovaného poradi

Montazni délnik/délnice

4.6 Namahavost: dil¢i hodnotici hlediska

Namahavost se vztahuje k obtiznosti spojené s Ginavou a napétim zptsobenymi pInénim pracovnich Ukolt. Bylo
zjiSténo, Ze vétsina metod hodnoceni prace pouzivanych v tradi¢nim pracovnim kontextu klade témér vyhradni
dliraz na fyzickou zatéz. Pri feSeni otazky rovného odménovani je vsak dUlezité predefinovat fyzickou zatéz
a zohlednit i zatéz dusevni a emocni. Néktefi odbornici z praxe davaji pfednost seskupeni téchto dvou dil¢ich
hodnoticich hledisek pod ndzvem dusevni zatéz. Vybér bude ve skutecnosti zaviset na typu hodnocenych pra-
covnich pozic.

10 Oznaceni diléiho hodnoticiho hlediska jako zenského neznamens, Ze se nevyskytuje na pracovnich pozicich s pfevahou muzd, ale
pouze to, Ze relativné Castéji odpovida pracovnim pozicim s pfevahou Zen. Tento sloupec ukazuje, Ze je dulezité u kazdého hodnotici-
ho hlediska zohlednit nejen dil¢i hodnotici hlediska spojena s pracovnimi pozicemi s pfevahou muz(, ale také dil¢i hodnotici hlediska
spojena s pracovnimi pozicemi, kde prevazuji Zeny (tato dil¢i hodnotici hlediska jsou ¢asto v tradi¢nich metodach hodnoceni prace
prehlizena). Podobné tabulky ilustrujici dalsi hodnotici hlediska najdete na nasledujicich strankach.

Metodicka prirucka

Predsudky a stereotypy tykajici se namahavosti

Pokud jde o namahavost, tradi¢ni metody se zaméruji na fyzickou ndmahu, zejména tu, ktera je spojena s dél-
nickymi profesemi ve vyrobé nebo ve stavebnictvi. Tato velmi rozsifena predstava o tom, co je fyzicka zatéz,
ma za nasledek, Ze namahavost vyZzadovana na mnoha Zenskych pracovnich pozicich je neviditelna. Prevazné
Zenské pracovni pozice, prevazné kancelarské pracovni pozice nebo pracovni pozice v sektoru sluzeb jsou tedy
povaZovany za malo fyzicky naroc¢né.

e PRACOVNI POZICE SEKRETARKY zahrnuje nasledujici druhy fyzické namahy:
e zvedani a presouvani Sanon( nebo krabic s dokumenty,
e sklanéni se nad kartotékami s cilem do nich néco zarazovat nebo v nich hledat dokumenty,
e mnoho hodin stravenych vsedé pfi zpracovavani textd.

e PRACOVNI POZICE PEDAGOGA/PEDAGOZKY PREDSKOLNIHO VZDELAVANI obnasi zvedani malych,
¢asto rozpustilych déti, PRACE OSETROVATELKY/OSETROVATELE obnasi zvedani slabych nebo kieh-
kych pacientd. Obé tyto pracovni pozice znamenaji provadéni fyzicky naro¢nych tkond.

e PRACE SVADLENY v zivodé s hromadnou vyrobou zahrnuje zna¢nou a rdiznorodou fyzickou namahu,
zejména:
® rychlé a opakované ovladani pedalu po dlouha ¢asova obdobi,
e dlouhodobé sklanéni nad pracovni plochou,
e zvedani a presouvani hromad dokoncenych odéva.

Dalsim disledkem této stereotypni predstavy o namahavosti je tendence prehlizet dalSi vyznamné aspekty to-
hoto hodnoticiho hlediska, jako je dusevni a emocni zatéz, ktera je velmi dlleZitou soucasti nékterych pracov-
nich pozic zastavanych prevazné zenami.

Diléi hodnotici hledisko Namahavost: Vybér a uvadéni genderové neutralnich p¥iklada

Jak je uvedeno v tabulce 4.2, odstranéni predsudk(l a stereotyp( konkrétné vede k nasledujicim dvéma vécem:

e zohlednéni dil¢ich hodnoticich hledisek, ktera jsou obvykle spojena s pfevazné zenami obsazovanymi pra-
covnimi pozicemi,

e zajisténi toho, aby byla dil¢i hodnotici hlediska ilustrovana priklady, které zahrnuji odkazy na pracovni po-
zice s prevahou Zen.
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Tabulka 4.2 Hodnotici hledisko Namahavost: Vybér a uvedeni pfikladli genderové neutralnich dilc¢ich
hodnoticich hledisek

Typ dilciho hodnoticiho
hlediska (genderova
neutralita pfi vybéru dilcich

hodnoticich hledisek)

Dusevni zatéz (neutralni)

Fyzicka zatéz (muzi)

Nazev pracovni pozice zastavané
prevazné Zenami

Socidlni pracovnik/pracovnice

Specialni pedagog/pedagozka

Osetrovatel/oSetrovatelka

Pracovnik/pracovnice zékaznického
servisu

Asistent/asistentka, pokladni

Asistent/asistentka

Osetrovatel/oSetrovatelka,
ucitel/ucitelka

Prekladatel/prekladatelka, tlumocnik/
tlumocnice

Asistent/asistentka

Asistent/asistentka

Asistent/asistentka

Pedagog/pedagozka predskolniho
vzdélavani, oSetfovatel/osetfovatelka

Servirka/cisnik
Svadlena/krej¢i
Svadlena/krejéi
Svadlena/krej¢i

Osetrovatel/oSetrovatelka

Priklady pracovnich pozic
zastavanych prevazné Zenami
(genderova neutralita pfi
ilustrovani dil¢ich hodnoticich
hledisek)

Kontakt s tyranymi détmi

Podpora déti se zdravotnim
postiZzenim

Kontakt s nevylécitelné nemocnymi
pacienty

Vyjednavani se zakazniky, ktefi jsou
nespokojeni nebo agresivni

Zadavani dat, oprava text(l nebo
kontrola cisel

Porizovani zaznamU ze schlzi

Multiskilling (ovladajici vice
dovednosti)

Intenzivni soustfedéni po dlouha
¢asova obdobi

Rychlé, opakujici se pohyby na
klavesnici

Zvedani a presouvani sanont nebo
krabic s dokumenty

Sklanéni se nad kartotékou s cilem
do ni néco zarazovat nebo v ni hledat
dokumenty

Zvedani malych déti nebo pacient(i

Neustaly pohyb, noseni pomérné
tézkych predmétl

Rychlé a opakované ovladani pedalu
po dlouh& ¢asova obdobi

Zvedani a presouvani hromad
dokoncenych odévi

Dlouhodobé sklanéni nad pracovni
plochou

Zvedani a presun pacientd na
invalidnim voziku

Metodicka prirucka

4.7 Odpovédnost: dil¢i hodnotici hlediska

Toto hodnotici hledisko zahrnuje Gkoly, které maji vliv na cile organizace, napfiklad jeji ziskovost, finanéni stabi-
litu, pokryti trhu a zdravi a bezpecnost klientd.

Predsudky a stereotypy tykajici se odpovédnosti

Dulezité je zvazit rizné druhy odpovédnosti spojené s cili zaméstnavatelské organizace nezavisle na hierarchic-
ké Urovni pracovni pozice nebo poctu zaméstnanc(, na které je z titulu této pozice treba dohlizet. Odpovédnost
byva obecné spojovana s hierarchickou Urovni pracovnich pozic: pracovni pozice, kterd je na hierarchickém
zebricku vysoko, je automaticky povazovana za pozici s vyznamnou odpovédnosti. Jednoduchym a ¢astym uka-
zatelem hierarchické Urovné pracovni pozice je pocet podrizenych, ktery s touto pozici souvisi.

Prevazné Zenami obsazované pracovni pozice jsou vnimany jako pozice s nizkym stupném odpovédnosti. Je

pravda, Ze vzhledem ke ,sklenénému stropu“ jsou tyto pracovni pozice zpravidla na nizkych stupnich hierarchic-

kého Zebf¥icku a je s nimi spojen dohled nad pouze omezenym poctem zaméstnanc(l a z finan¢niho hlediska pak

omezené pravomoci. Tyto pracovni pozice vsak zahrnuji mnoho dalSich povinnosti, které se do tak jednoznac-

ného obrazu spojeného s timto hodnoticim hlediskem nevejdou. Pfi blizSim pohledu na odpovédnost, kterou

s sebou nesou, zjistime, Ze pracovni pozice zastadvané prevazné Zenami maji vyznamny a ¢asto prehliZzeny dopad

na cile zaméstnavatele:

®  Ochrana dlvérnosti dllezitych informaci je pracovni povinnosti u zaméstnanct mzdového oddéleni nebo
oddéleni sluzeb zakaznikam.

®  Manazefi v oddéleni lidskych zdrojli, coz ¢asto byva jedina prevazné Zenami obsazovana manazerska pozi-
ce, maji vyznamnou odpovédnost s ohledem na produktivitu zaméstnanct i na jejich zdravi a bezpecnost,
coz ma nasledné vliv na ziskovost organizace.

e  Ucitelé na zakladnich Skolach jsou ¢aste¢né odpovédni za intelektualni rozvoj a bezpecnost Zak(.

Stereotyp, podle néhoz jsou pracovni pozice zastavané Zenami spojeny s malou odpovédnosti, brani tomu, aby si
lidé tyto pozadavky uvédomovali, a vede k tomu, Ze se na né pfi tradi¢nich metodach hodnoceni nebere ohled.

Dil¢i hodnotici hledisko Odpovédnost: Vybér a uvadéni genderové neutralnich prikladt

Odstranovani predsudki a stereotyp( konkrétné zahrnuje:

e  Zohlednéni dil¢ich hodnoticich hledisek, ktera jsou obvykle spojena s prevazné Zenami obsazovanymi pra-
covnimi pozicemi,

e  zajisténi toho, aby byla dil¢i hodnotici hlediska ilustrovana priklady, které zahrnuji odkazy na pracovni pozi-
ce, na nichz pracuji prevazné zeny.

Nasledujici tabulka ilustruje riznorodost odpovédnosti, které s sebou nesou nékteré pracovni pozice zastavané
prevazné Zenami, ale které jsou v metodach hodnoceni ¢asto opomijeny:
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Tabulka 4.3 Hodnotici hledisko Odpovédnost: Vybér a uvedeni prikladli genderové neutralnich dilcich

hodnoticich hledisek

Typ dilciho hodnoticiho hlediska
(genderova neutralita pfi vybéru

dil¢ich hodnoticich hledisek)

Odpovédnost za lidi (Zeny)

Odpovédnost za lidské zdroje (Zeny)

Odpovédnost za davérnost informaci
(neutralni)

Finan¢ni odpovédnost (muzi)

Odpovédnost za materialni zdroje
(muzi)

Nazev pracovni pozice zastavané
prevazné Zenami

Pedagog/pedagozka predskolniho
vzdélavani, ucitel/ucitelka,
osetrovatel/osetrovatelka

Pedagog/pedagozka predskolniho
vzdélavani, ucitel/ka

Zaméstnanec/zaméstnankyné
oddéleni lidskych zdrojt

Asistent/asistentka

Zaméstnanec/zaméstnankyné
lidskych zdroju

Prodejce, pracovnik/pracovnice
zakaznického servisu

Zaméstnanec/zaméstnankyné
mzdového oddéleni

Referent/referentka pro objednavky
zakaznikd

Zaméstnanec/zaméstnankyné
fakturac¢niho oddéleni
Ucetni

Asistent/asistentka

Asistent/asistentka

4.8 Pracovni podminky: dil¢i hodnotici hlediska

Priklady pracovnich pozic
zastavanych prevazné Zenami
(genderova neutralita pfi
ilustrovani dil¢ich hodnoticich
hledisek)

Poskytovani rad a informaci
studentiim

Zajisténi bezpecnosti déti

Vedeni novych zaméstnanct

Planovani porad

Zavedeni politik v oblasti lidskych
zdroju

Zakaznicky profil

Informace o mzdach

Profil prodejce

Placeni Gctd a vystavovani Seka
Ucetnictvi

Pouzivani, idrzba a opravy
kancelarskych zarizeni: kopirek,
pocitacl, skenerd, tiskaren

Planovani potieb souvisejicich
s rliznymi dodavkami a jejich
objednavanim

Toto hodnotici hledisko se tyka pracovnich podminek a psychické narocnosti prostredi, v némz je prace vyko-

navana.

Predsudky a stereotypy tykajici se pracovnich podminek

Na rozdil od prevazné muzskych pracovnich pozic jsou zenské pracovni pozice vnimany jako prace vykonavané
v prostredi bez prachu, hluku, potencialné skodlivych chemickych produkt( a neprijemnych teplot. Prostfedi na
pracovisti je s ohledem na psychickou naro¢nost obecné povaZovano za pfijemné. Hodnotici hledisko Pracovni
podminky se totiZ pfi hodnoceni administrativnich pracovnich pozic obvykle nebere v Gvahu, zatimco pfi hod-
noceni vyrobnich pracovnich pozic se v Gvahu bere.

Metodicka prirucka

Zkoumani pracovnich podminek u pracovnich pozic zastdvanych prevazné Zenami odhaluje mnoho fyzickych
podminek, které jsou béZzné prehlizeny:
®  Pracovnici a pracovnice Uklidovych sluzeb jsou vystaveni skodlivym chemickym produkttm.

e  Pokladni v supermarketech jsou vystaveny nepretrzitému hluku a potencidlnimu nebezpeci skodlivych pa-

prskl ze skenerd.

e (Osetfovatelé a osetrovatelky jsou vystaveni nakazlivym nemocem.

Pokud jde o psychickou naro¢nost prostredi, zfidkakdy se berou v Gvahu nasledujici aspekty:
® (Casté prerusovani prace asistent(l a asistentek,

® paléhavé a neocekavané pozadavky jejich nadfizenych,
® neustale se ménici pracovni plany u pokladnich nebo prodejct u urcitych typt zaméstnavatelt.

Dil¢i hodnotici hledisko Pracovni podminky: Vybér a uvadéni genderové neutralnich pfikladt
Odstranovani predsudk( a stereotyp( konkrétné zahrnuje:

e  zohlednéni dil¢ich hodnoticich hledisek, ktera jsou obvykle spojena s prevazné Zenami zastadvanymi pracov-

nimi pozicemi,

e  zajisténi toho, aby byla dil¢i hodnotici hlediska ilustrovana priklady, které zahrnuji odkazy na pracovni pozi-

ce, na nichz plsobi prevazné zeny.

Tabulka 4.4 Hodnotici hledisko Pracovni podminky: Vybér a uvedeni pfiklad(i genderové neutralnich dil¢ich

hodnoticich hledisek

Typ dil¢iho hodnoticiho hlediska
(genderova neutralita pfi vybéru

diléich hodnoticich hledisek)

Fyzické prostredi (muzi)
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Nazev pracovni pozice zastavané

prevazné Zenami

Asistent/asistentka, telefonni
operator/operatorka

Recepéni

Pedagog/pedagozka predskolniho
vzdélavani

Pedagog/pedagozka predskolniho
vzdélavani, osetfovatel/osetfovatelka

Pokladni

Pokladni

Personal uklidovych sluzeb
v komercnich budovach

Personal uklidovych sluzeb
v komercnich budovach

Priklady pracovnich pozic
zastavanych prevazné Zenami
(genderova neutralita pFi
ilustrovani dil¢ich hodnoticich

hledisek)

Trvalé vystaveni katodovym
paprskdm, které muzZe vést k bolesti
svall a Unavé oci

Mirné a trvalé vystaveni hluku
Vystaveni katodovému zareni
z pocitacovych monitorQ

Vystaveni velmi vysoké hladiné
hluku zpUsobené détmi, hrackami
a rlznymi zafizenimi

Vystaveni nakazlivym nemocem
Vystaveni rizikim spojenym s novymi
technologiemi, jako jsou skenery

Stalé vystaveni hluku: pokladny,
zakaznici, telefony

Vystaveni Cisticim prostredkim,
které predstavuji zdravotni rizika

Vystaveni Spiné, prachu a odpadkim



Typ dil¢iho hodnoticiho hlediska
(genderova neutralita pfi vybéru

diléich hodnoticich hledisek)

Psychicka naro¢nost prostfedi (Zeny)

Nazev pracovni pozice zastavané

prevazné Zzenami

Asistent/asistentka

Asistent/asistentka
Recepcni,

telefonni operator/operatorka

Pedagog/pedagozka predskolniho
vzdélavani

Priklady pracovnich pozic
zastavanych prevazné Zenami
(genderova neutralita pfi
ilustrovani dilc¢ich hodnoticich
hledisek)

Casté vyrusovani z prace osobné
a telefonicky

Nutnost reagovat na okamzité
a neocekavané pozadavky

Nedostatek soukromi na pracovisti
Izolace od spolupracovniki

Interakce s nékdy nepratelskymi
nebo narocnymi rodici

Interakce s rznorodou, nékdy

Pokladni naro¢nou nebo nespokojenou
verejnosti
Pokladni Nepravidelna pracovni doba

Personal uklidovych sluzeb

v komerénich budovach Prace mimo obvyklou pracovni dobu

Personal uklidovych sluzeb
v komercnich budovach

Zvysené riziko sexudlniho obtéZovani
v dlsledku noc¢ni prace a izolace

4.9 Urovné dil¢ich hodnoticich hledisek

Aby bylo mozné rozlisSovat mezi rliznymi pracovnimi pozicemi, musi byt kazdé dil¢i hodnotici hledisko ve zvole-
né metodé rozdéleno do Urovni nebo stupnd. Nékteré pracovni pozice mohou napfiklad s sebou nést vysokou
miru finan¢ni odpovédnosti, zatimco jiné nemusi predstavovat témér Zadnou. Nékteré pracovni pozice mohou
vyzadovat vysokou miru manualni zru¢nosti, zatimco jiné jen velmi malou. Tyto rozdily ve vyznamnosti nebo

intenzité vyzaduji vytvoreni stupnic méreni, s jejichz pomoci je Ize méfit.

Mérena charakteristika se bude lisit v zavislosti na typu dil¢iho hodnoticiho hlediska, napft.:

e  z4téz oci se méri z hlediska délky trvani,

e koncentrace se méri podle intenzity,

® neprijemné fyzické prostredi se méfi z hlediska toho, jak ¢asto jsou mu pracovnik ¢i pracovnice vystaveni.

Jak je patrné z nasledujici tabulky, v nékterych pripadech je tfeba mérit jedno dil¢i hodnotici hledisko s ohledem
na dvé (nebo vice) rliznych charakteristik. V malych organizacich s malym poc¢tem pracovnich pozic postaci jedna
charakteristika.

Metodicka prirucka

Tabulka 4.5 Priklady charakteristik dil¢ich hodnoticich hledisek

DiLCi HOdnotici HLEDISKA CHARAKTERISTIKY

Obeznamenost s naplni prace Hloubka/rozsah znalosti

Schopnost analyzovat RGznorodost metod / komplikovanost informaci
Finanéni odpovédnost Hodnota zdroja
Davérnost informaci Rozsah pfistupu k informacim / stupen duleZitosti informaci
Koncentrace Intenzita/délka

Fyzicka zatéz Cetnost/trvani/intenzita

Cetnost vystaveni/intenzita

Neprijemné fyzické prostredi

Psychicky naro¢né podminky Cetnost/intenzita

Aby nedoSlo k zaméné, Ize pri kombinaci dvou charakteristik dil¢iho hodnoticiho hlediska méfFit jejich Grovné,
jak je uvedeno v nasleduijici tabulce:

Tabulka 4.6 Urovné rizika dil¢iho hodnoticiho hlediska

ZAVAZNOST
CETNOST - -
Riziko lehkého zranéni Riziko vazného zranéni HHLD velml v?zneho
zranéni
Zfidka Uroven 1 Uroven 1 Uroven 1
Nékdy Uroveii 2 Uroven 3 Uroven 4
Pravidelné Uroven 3 Uroven 4 Uroven 5

Tato tabulka ilustruje priklad, kde kazda Uroven predstavuje kombinaci dvou charakteristik. Zejména je treba
poznamenat, ze:

UROVEN muize odpovidat riznym kombinacim, jako je tomu v tomto pfikladu u trovni 3 a 4. To je
nezbytné, aby se zabranilo pFilis§ dlouhym stupnicim méreni, které ve vysledku jasné nerozlisuji mezi
jednotlivymi pracovnimi pozicemi.
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Definice arovni

V zavislosti na kvantitativni nebo kvalitativni povaze mérenych charakteristik budou nékteré charakteristiky
obtiznéji méfitelné nez jiné. Napfiklad pokud se jedna o hodnoceni finan¢ni odpovédnosti, bude Uroven urcena
¢astkami, se kterymi se zachazi, mérenymi v Ciselnych hodnotach, tedy v penézni hodnoté. Na druhou stranu,
pokud se jedna o hodnoceni odpovédnosti za lidi, které je v podstaté kvalitativni povahy, bude definice tGrovni

sva rozhodnuti zaloZit na konkrétnich prikladech ze svého pracovisté.

Jakmile se ¢lenové vyboru pracujici na procesu dohodnou na definici riznych Grovni daného dil¢iho hodnoticiho
hlediska, méli by toto rozhodnuti jasné pisemné zaznamenat v doprovodném dokumentu, aby se hodnotitelé
mohli Fidit jejich pokyny.

Nasleduje priklad definice dil¢iho hodnoticiho hlediska a jeho Urovni:!!

DiLEi HOdnotici HLEDISKO: Fyzické dovednosti
Toto dil¢i hodnotici hledisko méfi fyzické dovednosti potfebné pro danou pracovni pozici.

Patfi do néj manualni zru¢nost a dobra jemna motorika prstd, koordinace ruka-oko, koordinace koncetin a smy-
slova koordinace.

Zohlednuje ucel, k némuz jsou dovednosti vyuzivany, a pozadavky vyplyvajici z potfeby dosahnout stanovenych
standard( rychlosti a presnosti.

UROVEN 1 Nejsou kladeny zadné zvlastni pozadavky na fyzické dovednosti.

UROVEN 2 Price vyzaduje zruénost, koordinaci nebo smyslové dovednosti, pricem? je vyzadovana urcita pres-
nost pri uplatfiovani téchto dovednosti.

UROVEN 3 Prace vyzaduje zruc¢nost, koordinaci nebo smyslové dovednosti tam, kde jsou:
a) urcité naroky na presnost i rychlost nebo
b) znac¢né naroky na presnost pfi uplatiiovani téchto dovednosti.

UROVEN 4 Prace vyzaduje zruc¢nost, koordinaci nebo smyslové dovednosti tam, kde jsou:
a) znacéné poZadavky na presnost i rychlost nebo:
b) vysoké naroky na presnost pfi uplatiiovani téchto dovednosti.

UROVEN 5 Prace vyzaduje obratnost, koordinaci nebo smyslové dovednosti tam, kde je vyZzadovana velmi vy-
soka presnost pfi jejich uplathovani.

Definice tohoto typu by mély byt ilustrovany a doplnény pokyny. Napfiklad vyse popsané dil¢i hodnotici hledisko
by mohlo byt v doprovodném dokumentu ilustrovano priklady, které odpovidaji pracovnim pozicim v organizaci,
jako je pouzivani kldvesnice (pracovni pozice s prevahou Zen) a fizeni vozidla (pracovni pozice s pfevahou muza).

Pri definovani Urovni dil¢ich hodnoticich hledisek musi byt pfisné dodrzeny dvé podminky: musi byt pouzita
precizné vypracovana metodika a musi byt zajisténa genderova neutralita.

11 Pfiklad prevzaty z referenéniho dokumentu Spoleéné narodni rady: Obecné poznamky k pokyntim tykajicim se hodnoticich hledisek.

Metodicka prirucka

Jasné stanovena metodika

POCET UROVNI

Pocet urovni, které se obvykle pouzivaji pro definovani dil¢ich hodnoticich hledisek, se pohybuje od dvou do
sedmi nebo osmi v zavislosti na pouzité metodé hodnoceni. Maly pocet Urovni zjednodusuje ukol hodnotiteld,
ale neumozniuje jasné od sebe odlisit pracovni pozice. P¥ilis vysoky pocet Urovni vede k tak detailnimu rozliseni,
Ze rozdily mohou byt nakonec nevyznamné. Ve vétsiné pripadd je nejlepsi zvolit ¢tyfi az Sest arovni. Pokud je
dil¢i hodnotici hledisko povazovano za bezvyznamné, mize byt stupnice méreni kratsi a obsahovat dvé nebo tfi
arovné.

Pocet trovni by mél umoznit jasné odliSeni jednotlivych pracovnich pozic a zaroven zbyte¢né nezatéZovat pro-
ces hodnoceni. V malych organizacich se pocet Urovni na jedno hodnotici hledisko nej¢astéji pohybuje mezi
dvéma a tfemi, protoZe neni tfeba rozliSovat mezi Sirokou skalou pracovnich pozic.

NEPRIPUSTIT NEJEDNOZNACNOST
Definice Grovni by neméla vychazet z hierarchické posloupnosti pracovnich pozic. Urovné musi méfit skute¢né
rozdily v intenzité nebo vyznamnosti daného dil¢iho hodnoticiho hlediska.

NEPRIPUSTIT PREKRYVANI

Dvé rlizné urovné by nemély ¢astecné pokryvat stejnou charakteristiku dil¢iho hodnoticiho hlediska. Napriklad
pokud Uroven 2 odpovida odpovédnosti za dohled nad 10 az 20 zaméstnanci, zatimco Uroven 3 odpovida od-
povédnosti za dohled nad 15 az 30 zaméstnanci a zaméstnankynémi, bude obtizné rozhodnout, kam na stupnici
méreni zaradit praci zahrnujici dohled nad 18 zaméstnaci a zaméstnankynémi.

KONTINUITA

Intervaly v rdmci stupnice méreni na sebe musi navazovat. Napftiklad na stupnici, v niZ droven 1 zahrnuje finanéni
odpovédnost za ¢astky v rozmezi od 1 000 do 5 000 USD, uroven 2 zahrnuje finan¢ni odpovédnost za ¢astky
v rozmezi od 10 000 do 50 000 USD a uroven 3 zahrnuje finan¢ni odpovédnost za ¢astky v rozmezi od 100 000
do 1 000 000 USD, bude obtizné méfit pracovni pozice zahrnujici odpovédnost za ¢astky nachazejici se mezi
témito hodnotami.

Genderova neutralita

pozicim zastavanym prevazné muzi.

Jednim z vyznamnych predsudk, ktery se mize snadno dostat do definice Grovni a mit tak diskrimina¢ni Gcinek,

Zenami, ve srovnani s témi, které jsou spojeny s pracovnimi pozicemi, na nichZ prevazuji muzi.

Napriklad: V jedné metodé pouzivané organizaci byla pri hodnoceni fyzickych dovednosti prifazena obsluze kidvesni-
ce nebo Siciho stroje troven 2, zatimco obsluze vozidla nebo vysokozdvizného voziku uroven 4, aniz by byl tento rozdil
v urovnich zddvodneén.

Napyriklad: Co se tyce odpovédnosti za chyby, chybdm, které by mohly ovlivnit prestiZ obce (manaZerské pozice), byla
pfifazena troveri, kterd je o dvé urovné vyssi nez troveri chyb, které by mohly ohrozit fyzickou integritu lidi (osetfova-
telské pozice), aniz by toto rozhodnuti bylo jakkoli vysvétleno.
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Zaijisténi genderové neutrality Ize ovéfit jiz prfi vypracovavani stupnic méreni nebo nékdy i pozdéji v prabéhu
procesu.

Vyhnéte se pouzivani kratsich stupnic méreni pro dil¢i hodnotici hlediska spojena s pracovnimi pozicemi

zastavanymi prevazné Zenami nez pro dil¢i hodnotici hlediska, ktera jsou spojena s pracovnimi pozicemi,
na nichz prevazuji muzi.

Tak by tomu bylo napfriklad v pripadé, kdyby se pro méreni interpersondlnich dovednosti nebo emocni ndmahy
pouzivaly stupnice méreni zahrnujici dvé nebo tfi Urovné, zatimco pro méreni odpovédnosti za materialni zdroje
nebo fyzické namahy by se pouZivaly stupnice méreni zahrnujici pét nebo Sest Grovni. To by vedlo k mnohem
lepsimu rozliseni mezi muzskymi profesemi a jejich specifické rysy by tak na zakladé srovnani vynikly. Na druhou
stranu by to samé nebylo mozZné u pracovnich pozic zastavanych prevazné zenami, mérenych pomoci téchto
stupnic méreni.

Jak bylo uvedeno v této kapitole, pfi snaze o rovné zachazeni s prevazné Zenskymi a prevazné muzsky-
mi pracovnimi pozicemi se znovu a znovu objevuje potreba zajistit genderovou neutralitu, kterou je
tfeba resit specifickym zpisobem v kaZzdém kroku procesu hodnoceni.

4. 10 Vyhody

Prizplsobeni metody hodnoceni pracovnich pozic specifickému kontextu organizace vede k lepsimu poznani
charakteristik pracovnich pozic v organizaci a muze prispét ke zlepseni riznych postupl fizeni lidskych zdroju,
jako je nabor, vybér a povySovani pracovnikd.

Vybér jediné metody hodnoceni pro vSechny pracovni pozice v organizaci, at uz se jedna o administrativni, od-
borné, nebo vyrobni pracovni pozice, mlze navic prispét k zjednoduseni fizeni lidskych zdroj(, véetné systému
odménovani.

4.11 Kontrolni seznam

e Zahrnuje metoda pouze tato ¢tyri hodnotici hlediska: kvalifikaci, namahavost, odpovédnost a pracovni pod-
minky?

e Odpovida metoda charakteristikdm organizace?

e  Umoznuji diléi hodnotici hlediska metody hodnotit vSechny pracovni pozice u zaméstnavatele?

e Jsou dil¢i hodnotici hlediska jasna a snadno interpretovatelnd, nebo naopak sdruzuji nesourodé prvky?

e  Prekryvaji se dil¢i hodnotici hlediska, byt jen ¢astecné?

e  Zohlednuiji diléi hodnotici hlediska casto prehlizené charakteristiky pracovnich pozic zastavanych v zamést-
navatelské organizaci prevazné zenami?

e Vztahuji se definice dil¢ich hodnoticich hledisek na pracovni pozice zastavané pfevazné zenami i na pracov-
ni pozice zastavané prevazné muzi?

e  Byly zahrnuty vSechny pozadované kvalifikace bez ohledu na zp(sob jejich ziskani?

e  Byly zohlednény rGizné druhy namahy - dusevni, emocni a fyzicka?

e Byly odpovédnosti stanoveny nezavisle na hierarchické posloupnosti pracovnich pozic?

Metodicka prirucka

e Odpovidaji definice pracovnich podminek dostatecné specifické povaze tohoto hodnoticiho hlediska u pra-
covnich pozic zastavanych prevazné Zzenami?

e Umoznuje pocet trovni pro kazdé dil¢i hodnotici hledisko nalezité vyniknout rozdiliim mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi?

e Bylo potvrzeno, Ze stupnice méreni pouzité k méreni dil¢ich hodnoticich hledisek:
® nejsou nejednoznacné?
® neprekryvaji se?
®  jsou kontinudlni (spojité)?

e Bylo potvrzeno, Ze rozdéleni pracovnich pozic na riznych Grovnich nebude mit diskriminacni Gcinek na
pracovni pozice zastavané prevazné zenami?

®  Bylo potvrzeno, Ze pocet Urovni na jedno dil¢i hodnotici hledisko nebude mit diskriminacni Gc¢inek na pra-
covni pozice zastadvané prevazné Zenami?

e  Byly vSechny charakteristiky metody jasné a systematicky pisemné zaznamenany?

Pokud jste na nékterou z téchto otazek odpovédéli ne, budete muset prozkoumat diivody, pro¢ tomu tak je.

Pokud nelze nalézt uspokojivé vysvétleni, budete muset své rozhodnuti zménit.
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5. SBER DAT O PRACOVNICH POZICICH, KTERE MAJI BYT
HODNOCENY

5.1 Cile

Po urceni metody hodnoceni pracovnich pozic nasleduje dalsi krok, ktery zahrnuje shromazdovani infor-
maci o obsahu jednotlivych pracovnich pozic na zakladé vybranych hodnoticich hledisek.

Ddlezitost presnych, uplnych, aktudlnich a genderove neutrdlnich informaci o pracovnich pozicich nelze dosta-
tecné zdlraznit. Informace o pracovni pozici slouzi jako podklad pro rozhodnuti o hodnoceni pracovni pozice.
(Kanadskd komise pro lidskd prdva).

Vyse uvedeny citat zdlraziuje dvé podminky, které je tfeba pfi sbéru dat dodrzet: musi byt zajisténa
genderova neutralita, tj. k pracovnim pozicim zastavanym prevazné Zenami a pracovnim pozicim zastava-
nym prevazné muzi musi byt pristupovano stejné, a pouzity nastroj musi byt disledny, tj. shromazdéné
informace musi byt presné, iplné a aktualni. Tyto dvé podminky spolu Gzce souviseji.

POSLOUPNOST CINNOSTI JE NASLEDUJICI:

e Urceni typu nastroje pro sbér dat, ktery bude pouzit

e Priprava tohoto nastroje: strukturovany nebo polostrukturovany dotaznik, plan rozhovoru nebo kontrolni
seznam pozorovani

e  Zajisténi toho, aby nastroj nebyl diskriminacni

e  Zajisténi toho, aby nastroj byl presny

® Vybér pracovnich pozic pro zkusebni testovani

e  Provedeni zkusebniho testu

® Analyza vysledk( a v pripadé nutnosti revize nastroje

®  Poskytnuti nastroje pro sbér dat zaméstnanciim a nadfizenym

5.2 Nastroje pro sbér dat o pracovnich pozicich

Lze pouzit mnoho rliznych nastroji pro sbér dat, i kdyz nékteré jsou pro ucely rovného odménovani jednoznac-

né vhodnéjsi.

STRUKTUROVANY DOTAZNIK
Strukturované dotazniky se skladaji z otazek s tim, Ze za kazdou z nich nasleduje seznam odpovédi nebo moz-
nosti, které ma respondent vybrat. Dotazniky musi obsahovat tfi ¢asti:

Cast obsahuijici vysvétleni
V prvni ¢asti obsahujici vysvétleni jsou uvedeny informace o cili a obsahu dotazniku a zaroven i pokyny pro

respondenty. Napfriklad:

Metodicka prirucka

Tabulka 5.1 Cast dotazniku obsahujici vysvétleni

Cil dotazniku: Ziskat informace o vasi pozici

e  Otazky se tykaji ¢tyr hodnoticich hledisek:

® pozadovana kvalifikace

® prislusna odpovédnost

e namahavost dané pracovni pozice

e podminky, za nichz je prace vykonavana.

Vase odpovédi musi byt objektivni a presné.

Vase odpovédi se musi vztahovat k pozadavkim spojenym s vasi pozici, nikoli k vasim vlastnostem.
Nesmite precenovat ani podcenovat poZadavky kladené na vas v souvislosti s vasi pozici.

Své odpovédi musite zalozit na svych béznych ukolech.

Musite také uvést vSechny nedavné zmény v pozadavcich kladenych na vas v souvislosti s vasi pozici.

Tyto pokyny pomahaiji zajistit kvalitu a jednotnost odpovédi.

Popis ukoli

Ve druhé ¢asti jsou respondenti pozadani, aby identifikovali svou pozici a popsali své pracovni Ukoly podle
definovanych kategorii. To umozni analytikim a hodnotitelim lépe pochopit odpovédi tykajici se poZzadavk
kladenych na né v souvislosti s danou pozici. Zaroven to umoznuje aktualizovat a standardizovat popisy Ukolt
pro nasledné pouZiti pfi ndboru.

Tabulka 5.2 Jednoduchy pfiklad pro malé zaméstnavatele!?

Cil dotazniku: Ziskat informace o vasi pozici

Tyto pokyny pomahaji zajistit kvalitu a jednotnost odpovédi.

Nazev pracovni pozice

Utvar nebo oddéleni

Jméno

Datum

Prehled pracovni pozice

12 Holm a Harriman (2002)
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Tabulka 5.3 Podrobné priklady pro velké zaméstnavatele!® Tabulka 5.4 Priklad uzavienych otazek prizpGsobenych pro velké zaméstnavatele4

Cil dotazniku: Ziskat informace o vasi pozici Odpovédnost za dohled

Tato otazka se tyka primé odpovédnosti za dohled nad ostatnimi zaméstnanci a zaméstnankynémi. | kdyz
nemate titul nadfizené/nadrizeného, mlzete byt odpovédni za vedeni nového zaméstnance nebo za to,
Ze mu budete poskytovat asistenci. Nadfizeny/nadrizena vas také mohli povérit vykonem nékterych jeho
Oznaceni (ndzev) pozice, kterou zastavate povinnosti. Poskytnéte prosim informace o vsech téchto nebo podobnych aspektech.

1. Identifikace pozice

Vase jméno

V jakém Utvaru nebo oddéleni pracujete?

Typ odpovédnosti (mlZete zaskrtnout vice neZ jedno poli¢ko)
Jak dlouho tuto pozici zastavate?

Pracujete v sou¢asné dobé na plny Gvazek? Zadnd | Sdilend | Uplna
Pokud pracujete na ¢astecny Gvazek, uvedte pocet hodin A Eggéziz:iﬂyi?kynu nebo asistence novému zamestnanci/ 1 2 3
Jaké stroje, nastroje nebo zarizeni pouzivate? B PFidélovani prace 1 2 3
C Sestaveni pracovnich plant 1 2 3
2. Popis tikoli D Kontrola prace 1 2 3
Shriite své hlavni povinnosti nebo odpovédnosti v jedné nebo maximalné dvou vétach. E Poskytovani podpory a povzbuzeni 1 2 3
F Nabor zaméstnancli a zaméstnankyn 1 2 3
G Povyseni 1 2 3
H Hodnoceni vykonu 1 2 3
| Propusténi z prace 1 2 3
Vyjmenujte rizné ukoly, které plnite v rdmci svych povinnosti. ) Skoleni pfi zaméstnani 1 5 3
K Planovani prace zaméstnanc(i/zaméstnankyn 1 2 3
L Pravni otazky tykajici se lidskych zdroju 1 2 3
M Rizeni jednani, projektti nebo tkolti 1 2 3
Po dokonceni seznamu ukol( uvedte poradi dulezitosti (1, 2, 3, ...) kazdého Ukolu na seznamu v prostoru N Disciplinarni opatreni 1 2 3
vpravo, ktery je k tomuto Gcelu vyhrazen. e} Stanoveni mzdy 1 2 3
P Bezpecnost prace 1 2 3
Hodnotici ¢ast
Posledni a nejdllezitéjsi ¢ast dotazniku obsahuje otazky tykajici se pozadavkd kladenych na pracovni pozici. Pocet osob, nad nimiz vykonavate dohled
Nékteré dotazniky jsou zaloZeny na uzavienych otazkach, ke kterym respondenti nemohou pfidavat priklady (zaskrtnéte pouze jednu moZnost)
a komentére. Jiné dotazniky poskytuji za nékterymi otazkami prostor, kam mohou respondenti napsat vysvétle- A. Zidna
ni. Témto dotazniklm se rika polostrukturované dotazniky. B. 1-4
C. 5-10
D. 11-30
E. Vicenez 30

Nad kolika riiznymi pracovnimi kategoriemi nebo organiza¢nimi trovnémi vykonavate dohled?
(zaskrtnéte pouze jednu moznost)

A. Zadna

B. jedna

C. vice nez jedna

13 Federace narodnich odborovych svaz(i (Confédération des syndicats nationaux - CSN) 45 14 Institut Zen (Instituto de la Mujer), upraveno z ISOS dotazniku
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Tabulka 5.5 Priklad dotazniku vytvoreného pro malé nebo stfedné velké zaméstnavatele na zakladé
polostrukturovanych otazek®”

Odpovédnost v oblasti lidskych zdroju, politik a postupt

Soucasti vasich pracovnich povinnosti jsou nasledujici tkoly:
(zaskrtnéte vsechny prislusné odpovédi):

a. poskytovat rady, neformalni skoleni nebo pokyny spolupracujicimu tymu nebo dobrovolnikéim a dob-

rovolnicim

b. organizovat pracovni plany ostatnich
vysvétlete

c. koordinovat pridélovani ukold
vysvétlete

d. podilet se na naboru, propousténi a hodnoceni vykonu zaméstnanct
e. provadét mzdové Upravy
f.  primo dohlizet na pracovni Gtvar
g. dohlizet na vice nez jednu pracovni jednotku
popiste
h. prevzit odpovédnost za ostatni vedouci pracovniky, kteri jsou vam podfizeni
kolik jich je?
i. vypracovavat zasady fizeni lidskych zdroju
j-  vyvijet specidlni programy
vysvétlete

Oba vyse uvedené priklady jsou vynatky z typickych dotaznik( a Ize je prizplsobit konkrétnimu zaméstnavateli
vynechanim nékterych otazek a/nebo pridanim jinych. Zpracovani kvalitativni ¢asti téchto otazek muze zabrat
hodné casu, pokud je pocet respondentll vysoky, na druhou stranu v pfipadé malych nebo stfedné velkych
zaméstnavatel(l s omezenym poctem zaméstnancl/zaméstnankyn bude jejich zpracovani jednodussi.

STRUKTUROVANY DOTAZNIK

Vyhody strukturovanych dotaznikt
Strukturované dotazniky omezuji prostor pro interpretaci analytik(, a pomahaji tak vyhnout se pfi hodnoceni
vlivu diskriminace na zakladé pohlavi.

Dalsi vyhodou, ktera prispiva k jejich stale ¢asté&jSimu pouzivani, je skute¢nost, Ze strukturovana ¢ast dotazniku
se dobre hodi k pocitacovému zpracovani vysledkd. U nékterych metod je software pro prezentaci a analyzu
vysledkt dodavan jejich tvareci.

Strukturované dotazniky Ize také snadno upravit. Napfiklad v pfipadech, kdy byla metoda hodnoceni navrZzena
pro urcité hospodarské odvétvi, byl vytvoren obecny dotaznik, ktery Ize pouzit GUpravou rady otazek podle da-
ného pododvétvi.

15 Prepracovano z Pay Equity Commision of Ontario (1993).
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Nevyhody strukturovanych dotazniku

respondenti nemaji moznost ji popsat.

e OTEVRENE DOTAZNIKY

Oteviené dotazniky musi obsahovat také tri ¢asti: pokyny pro respondenty, popis Ukoll a otazky tykajici se po-
Zadavkl na pracovni pozice. Dvé prvni ¢asti jsou podobné jako u strukturovanych dotaznik, treti ¢ast vsak vy-
Zaduje pisemné dovednosti respondentt, protoZze musi popsat své pracovni povinnosti, jak ukazuje nasledujici
priklad:

Odpovédnost za planovani, rozvoj, vysledky a Fizeni prace

Jakou odpovédnost za planovani, rozvoj a vysledky vyzaduje vase pracovni pozice? Je na vasi pracovni
pozici vyZadovana manazerska odpovédnost? Do jaké miry je odpovédnost vykonavana samostatné? Jaké
jsou dopady chyb pri vykonu téchto odpovédnosti?

Vyhody otevienych dotazniki
Jednou z vyhod je, Ze respondenti maji moznost podrobné popsat vsechny aspekty své prace, a proto Ize ziskat

podrobnéjsi informace.

Dalsi vyhodou je, Ze se snadnéji sestavuji, protoZe je mensi riziko, Ze informace budou nelplné, a i tehdy, kdyz
tvarci dotazniku nékterou charakteristiku vynechaji, respondenti ji budou moci uvést a poskytnout potrebné
udaje.

Nevyhody otevienych dotazniku

Hlavni nevyhodou otevrenych dotaznik(l je, Ze mohou posilovat diskriminaci na zakladé pohlavi a vést k ne-
rovnym vysledk(im mezi pracovnimi pozicemi zastadvanymi prevazné Zenami a pracovnimi pozicemi s prevahou
muzu. Ve skutecnosti se silné spoléhaji na dovednosti respondentt v oblasti psani, které se lisi v zavislosti na vy-
konavané praci. U nékterych zaméstnavatel( budou pravdépodobné znevyhodnovany Zeny, které se soustredu;ji
na pracovnich pozicich, kde vykonavaiji tkoly, které nevyzaduji pouZziti dovednosti v oblasti pisemného projevu.

Kromé toho se zd3, Ze Zeny maiji tendenci pouzivat méné ambiciézni vyrazy k popisu odpovédnosti nebo doved-
nosti, které jejich pracovni pozice vyZaduje. Pfestoze se jedna o stejné odpovédnosti, pouZivaji ¢astéji napriklad
termin koordinovat nez dohlizet nebo Fidit, coz jsou terminy, které castéji pouzivaji muzi.

Obé tyto skutec¢nosti budou mit pravdépodobné negativni vliv na to, jak hodnotitelé vnimaji hodnotu pracovnich
pozic, na nichZ prevaZuji Zeny. Aby se tyto problémy minimalizovaly, méli by byt respondenti a respondentky pfi
vypliovani dotazniku pod dobrym dohledem. Tento postup vsak mize byt u velkych zaméstnavatel nakladny.
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5.3 Genderova neutralita pfi tvorbé dotaznik

Pro ucely rovného odménovani je zakladnim poZzadavkem na dotazniky, aby byly otazky prizplsobeny jak Zen-
skym, tak muzskym pracovnim pozicim. Napfriklad v pripadé odpovédnosti za vybaveni, pokud je poloZzena otaz-
ka ilustrovana priklady odkazujicimi na vysokozdvizné voziky nebo tiskarské stroje, respondentky na pracovnich
pozicich zastadvanych prevazné Zenami pravdépodobné uvedou, Ze jejich odpovédnosti v této oblasti jsou mini-
malni. Pfesto jsou Zeny v kancelarskych profesich odpovédné za radu polozek vybaveni a plati to i pro zdravotni
sestry v nemocnicich. Aby tyto pracovnice mohly na tuto otazku presné odpovédét, je treba ji ilustrovat na
prikladech, které znaji.

Nize uvedeny ramecek znazornuje charakteristiky, které by mohly byt pouzity k ilustraci otazek a zamezeni
genderové predpojatosti.

Tabulka 5.6 Casto prehlizené charakteristiky pracovnich pozic zastavanych Zzenamit¢

Odpovédnost za planovani, rozvoj, vysledky a fizeni prace
Kvalifikace

e Mezilidské dovednosti potfebné pro praci s détmi nebo dospélymi, jejichz problémy vyZaduiji urcitou
miru citlivosti a efektivni komunikace v nejriiznéjsich ohledech.

e Schopnost obsluhovat a udrzovat rizné typy stroji: kopirky, pocitace, vyrobni zarizeni, balici zarizeni,
diagnosticka a monitorovaci zarizeni.

®  Manualni zruénost potrebna k aplikaci injekci, psani dokumentd, montazi dil(i, pouzivani Sicich stroju,
provadéni terapeutickych masazi.

® Priprava dopist pro ostatni, sepisovani zapis(, revize dokumentt napsanych jinymi osobami.

® \yvoj a udrzba systému evidence.

e Formatovani zprav nebo grafickych/vizualnich prezentaci.

Namahavost

® Dlouhodobé soustredéni pred obrazovkou pocitace.

® Soucasna prace pro nékolik lidi nebo oddéleni s rliznymi terminy jejiho odevzdani.

® Poskytovani psychologické nebo emocni podpory pacientim nebo détem.

® Jednani s agresivnimi, problémovymi nebo iracionalné se chovajicimi lidmi.

®  Plnéni ukold, které vyzaduji spolupraci s ostatnimi, aniz byste nad nimi méli potfebnou moc nebo aniz
byste jim byli nadrizeni.

® Provadéni nékolika ukol soucasné.

e Zvedani rozpustilych déti nebo osob s chatrnym zdravim, jako jsou pacienti nebo seniofi.

® Prace v nepohodInych polohach, pfi niZz se pouziva omezeny pocet sval(l a opakované se setrvava ve
stejné poloze po dlouhou dobu.

16 Tuto tabulku miiZete najit v mnozstvi dokumentt, které se vztahuiji k hodnoté prace a najdete je v bibliografii.
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Odpovédnost

®  Ochrana citlivych informaci tykajicich se napfriklad planovaného propousténi, individualnich vydélkd,
prémii, nemocenské, fluktuace.

e Organizace logistiky schiizek nebo konferenci. Poskytovani péce pacientlim a pacientkdm, détem
nebo seniordm a seniorkam.

e Skoleni a vedeni nové prijatych zaméstnanct a zaméstnankyri.

e Koordinace prace a péce o harmonogramy, vyrobni procesy, vybaveni a zasoby.

Pracovni podminky

e Stres zplsobeny hlukem v otevieném pracovnim prostoru nebo v preplnéné kancelari.

e Vystaveni nemocem.

e Stres z dlivodu obdrZzenych stiznosti klientd.

®  Monotdénnost Ukold.

e Nepravidelna nebo nepredvidatelna pracovni doba.

e Stres zplsobeny cetnymi a ¢asto nepredvidatelnymi pracovnimi pozadavky.

e Vystaveni drazdivym latkdm nebo vyrobkam, které predstavuji zdravotni riziko, jako jsou cistici pro-
stredky.

Pokud se dotaznik striktné fidi zvolenou metodou hodnoceni, ktera sama o sobé spliuje pozadavky na gende-
rovou neutralitu uvedené v predchozich kapitolach, nemél by byt genderové predpojaty.

Dalsi chybou, které bychom se méli vyvarovat, ackoli dnes jeji vyskyt byva stale méné Casty, je pouzivani gende-
rové priznakovych nazva pracovnich pozic, jako je uklizecka nebo letuska.

5.4 Precizni navrh dotazniku

Pro ziskani presnych, Uplnych a aktudlnich odpovédi je tfeba splnit fadu podminek, které ukazuji, Ze dotaznik
byl peclivé navrzen.

e  Prvni podminkou je, Ze otazky se musi tykat pracovnich povinnosti, nikoli charakteristik osoby, ktera danou
pracovni pozici zastava. Néktefi lidé mohou mit vyssi vzdélani, a pfitom vykonavat praci, kterd vyzaduje
pouze bézné vysokoskolské vzdélani. Stejné tak je tfeba mit na paméti, Ze dotaznik slouzi k hodnoceni pra-
covnich pozic, nikoli k hodnoceni vykonu téch, ktefi je zastavaji. Otazky by tedy mély byt formulovany jasné,
aby se predeslo tomuto typu nejednoznacnosti. Napfiklad namisto dotaz( na pocet let vysokoskolského
vzdélani, které zaméstnanec ¢i zaméstnankyné absolvovali, nebo na pocet let praxe, kterou maji, se ptejte
na akademické tituly, které dana pracovni pozice vyzaduje, a na potfebnou predchozi praxi.

e Zadruhé, pokud jde o hodnoceni prace, cilem je v co nejvétsi mire ziskat objektivni fakta. Proto je tfeba se
vyhnout otazkam tykajicim se vnimani respondentt a respondentek, protoZze se mohou u stejného ukolu
znacné lisit. Otazka typu:

Meyslite si, Ze je vase prdce monoténni?
by méla byt nahrazena otazkou:
Musite se soustredit na opakujici se ukoly? Jak dlouho tyto tikoly trvaji? (Navrhnéte hodnotici skalu)

Proto namisto toho, aby respondent ¢i respondentka uvedli své vnimani monoténnosti Gkolu, které se mize
u jednotlivych osob liSit, uvedou objektivni fakta.
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e Otéazky by také nemély obsahovat vice slozek, protoze pak bude obtizné odpovédi interpretovat. Pokud je
napriklad poloZena tato otazka:
Jste odpovédni za ndsledujici ¢innosti: vysvétlovdni vysledki projektt, skoleni ostatnich zaméstnancl a zamést-
nankyh a koordinaci pracovniho tymu?

Z kladné odpovédi nebude jasné, které z téchto odpovédnosti doty¢na osoba ma. Je lepsi klast samostatné
otazky na kazdy z téchto prvkd, aby bylo mozné rozliSit mezi pracovnimi pozicemi, které zahrnuji pouze
jednu z téchto pracovnich povinnosti, a témi, které zahrnuji dvé nebo tfi z nich.

e Nakonec je pak tfeba formulovat otazky tak, aby bylo moZné ziskat spravné informace. Proto je tfeba se
vyhnout nejasnym otazkam. Napriklad otazka typu:
Jsou vase ukoly fyzicky ndro¢né?
by méla byt nahrazena otazkou:
Musite pri plnéni svych povinnosti premistovat zarizeni, krabice nebo sanony?
Uvedte hmotnost (hodnotici skdla)
Uvedste cetnost (hodnotici skdla)

Bude pak mozné lépe posoudit rozsah potrfebné namahavosti a presnéji porovnavat jednotlivé pracovni
pozice.

5.5 Volba slovni zasoby

Slovni zasoba pouZita pfi formulaci otazek musi byt jednoduchd, pfizplsobena danému zaméstnavateli a pro re-
spondenty a respondentky snadno srozumitelna. Slozitym formulacim a odbornym termin(im je tfeba se, pokud
mozno, vyhnout, pokud nejsou soucasti bézného slovniku.

Dalsim aspektem, ktery mdze ovlivnit hodnoceni, je napfiklad pouzivani termind, které sniZuji hodnotu pracovni
pozice:

e Rutinni

e  Elementarni

e Jednoducha

® Vseobecna

® Jenom

Proto je tfeba se vyvarovat pouzivani vyraz(, které snizuji hodnotu povinnosti spojenych s pracovnimi pozicemi.
Nakonec by se pak pfi popisu naplné prace méla pouzivat aktivni slovesa (druha ¢ast dotazniku).

Tabulka 5.7 Priklady aktivnich sloves

Odeslat Zkontrolovat Planovat Zastupovat
Upravovat Zpochybriovat Spojovat Revidovat
Objasnovat Implementovat Doporucovat Vybirat
Prokazovat Motivovat Shromazdovat Starat se
Rozlisovat Normalizovat Vyresit Testovat
Udrzovat Organizovat Zaznamendvat Vysilat
Zjistit Podilet se Znovu precist Dopravovat

Metodicka prirucka

Na druhou stranu je tfeba se vyhnout pasivnéjsim typlm formulaci, protoze mohou vést k podcenéni vyznamu
prinosu pracovni pozice. Priklady téchto formulaci jsou nasledovné:

e zajistit odeslani

® dohlédnout na udrzbu

® uvazovat o Upravé

® npezapomenout zjistit

5.6 Zkusebni test

Pred zadanim dotazniku je tfeba jej otestovat na nékolika respondentech v hlavnich pracovni pozicich s preva-
hou Zen a s prevahou muzl. Tyto pracovni pozice by mély byt vysoce charakteristické pro celou zaméstnava-
telskou organizaci a mély by do urcité miry predstavovat referencni pracovni pozice. Dotaznik mohou vyplnit
i osoby odpovédné za tento krok. Tento krok pomaha testovat genderovou neutralitu: to znamen3, Ze pokud se
napfiklad zjisti, Ze zvolené otazky maji tendenci prinaset vyssi skére u pracovnich pozic s prfevahou muzl nez
u pracovnich pozic s pfevahou Zen, bude tfeba dotaznik revidovat.

Zkusebni test mGze také odhalit, Ze se na nékteré pracovni povinnosti zapomnélo.

Konecné tento proces pomaha zajistit, aby byl dotaznik peclivé navrzeny, zejména aby respondenti otazkam
jasné rozuméli a aby odpovédi nebyly vagni. Po analyze vysledkd zkusebniho testu Ize dotaznik finalizovat.

5.7 Rozhovory

Z rGiznych divod( se nedoporucuje pouzivat vyhradné rozhovory. Vyzaduji mnoho ¢asu, coz nevyhnutelné vede
k nezaddoucimu snizeni poc¢tu dotazovanych osob. Pokud navic tazatel neni pfilis dobre vyskolen, je pravdé-
podobné, Ze odpovédi ovlivni a mizZe do rozhovoru vnést genderovou predpojatost. A konecné pak vzhledem
k individualni povaze rozhovor(i nemusi byt rozsah podrobnosti shromazdénych informaci jednotny.

Rozhovory vsak mohou byt pouZity jako dalsi prostfedek sbéru informaci, zejména k objasnéni nékterych infor-
maci v dotaznicich nebo k doplnéni chybéjicich informaci. Tazatel musi projit informace ziskané prostrednictvim
dotazniku a sestavit seznam aspekt(, které je treba objasnit. Kromé toho si musi dikladné naplanovat pribéh
rozhovoru a predem si pripravit otazky.

5.8 Pozorovani

K doplnéni informaci ziskanych dotaznikem lze vyuzit i pozorovani pracovist, zejména v pfipadech, kdy je ob-
tizné vysvétlit pracovni pozadavek pisemné nebo Ustné. Analytik musi mit pfesnou predstavu o tom, co chce
pozorovanim zjistit.

5.9 Napln prace

Naplné prace, které se v zaméstnavatelské organizaci pouZzivaly pred procesem hodnoceni pracovnich pozic,
nejsou obecné vhodné jako zdroj informaci o obsahu pracovnich pozic pro Gcely rovného odménovani. Divodu
je nékolik:

Podpora rovnosti: Genderové neutralni hodnoceni pracovnich pozic pro rovné odménovani - krok za krokem  ———



®  Obvykle neobsahuiji idaje odpovidajici hodnoticim hlediskiim v rdmci metod hodnoceni, zejména hodnoti-
cim hlediskim namahavost a pracovni podminky.

e Casto jsou staré a pochazeji z doby, kdy byli zaméstnanci pfijimani na popsanou pracovni pozici.

e Nejsou standardizovany pro vSechny pracovni pozice.

5.10 Zadavani dotazniku

Pfi zadavani dotazniku by mély byt spInény stejné pozadavky jako pfi jeho tvorbé: musi byt zajisténa genderova

neutralita a dotaznik musi byt peclivé zpracovany, tj. shromazdéné udaje by mély byt pravdivé, presné, Uplné

a aktualni.

® Nejspolehlivéjsim zdrojem informaci jsou pracovnici na hodnocenych pracovnich pozicich, protoze pravé
oni denné vykonavaji rizné ukoly, a proto mohou s nejvétsi pravdépodobnosti poskytnout pravdivé, apiné
a aktualni informace.

e Nadfrizené nelze povazovat za hlavni zdroj informaci, ale jsou dllezitym dopliikovym zdrojem a méli by byt
pozadani, aby dotazniky vyplnili spolu se svymi zaméstnanci a pfipadné se k nim vyjadfili. Pokud se odpo-
védi zaméstnanc( lisi od odpovédi nadrizeného, musi ¢lenové vyboru rozhodnout, podle kterych odpovédi
se fidit.

Informace o hodnocenych pracovnich pozicich by mély byt, pokud mozno, ziskany od vsech zaméstnancd,
ktefi tyto pozice zastavaji, a nikoli pouze od vzorku zaméstnancd. Cim reprezentativnéjsi jsou respondenti, tim
spolehlivéjsi jsou vysledky. V pripadé strukturovaného dotazniku jeho zadani vSem zaméstnanciim nezvysuje
naklady, zatimco v pfipadé otevrenych dotaznikl a zejména rozhovord muze byt z diivodu proveditelnosti nutné

klast otazky pouze vzorku zaméstnancu.
Zaméstnanclm by k dotazniku mély byt nabidnuty informacni schizky.

Zameéstnanci by méli obdrzet presné informace o:

e cilech dotazniku,

® postupu, ktery je tfeba dodrzet pfi jeho vypliovani,
e tématech, kterych se tyka.

Ackoli tento proces muze byt veden pisemné, je lepsi usporadat skupinova sezeni a poskytnout informace Ustné,
aby zaméstnanci mohli klast otazky nebo vznaset pripominky. Podobné Ize v zajmu urychleni postupu a ziskani
vysoké miry responze vyplnit dotazniky béhem téchto skupinovych sezeni.

5.11 Vyhody

Ucast véech zaméstnanct zvysuje jejich divéru v proces hodnoceni a spolehlivost jeho vysledkd, co? je ze
stfednédobého a dlouhodobého hlediska nespornou vyhodou. To zase pomize vyhnout se Zadostem

Metodicka prirucka

5.12 Kontrolni seznam

e Je metoda sbéru dat standardizovana pro vsechny pracovni pozice?

e Byl proveden zkusebni test?

e Tykaji se priklady pouzité k ilustraci otazek pracovnich pozic s prevahou zen i s pfevahou muz@?
e Byly zohlednény prvky, které jsou ¢asto prehlizeny na Zenskych pracovnich pozicich?

e Je slovni zdsoba pouzivana v otazkach snadno srozumitelna vsem zaméstnanciim?

e Tykaji se otazky spiSe pracovnich pozic nez osob, které na nich pulsobi?

®  Jsou otazky jasné a presné?

e Byla snaha vyhnout se zahrnuti nékolika prvka v jedné otazce?

®  Obdrzeli zaméstnanci potiebné informace o tom, jak dotaznik vyplInit?

e Je zaruceno dlvérné zachazeni s informacemi obsaZzenymi v odpovédich?

Pokud jste na nékterou z téchto otazek odpovédéli ne, budete muset prozkoumat diivody, pro¢ tomu tak je.

Pokud nelze nalézt uspokojivé vysvétleni, budete muset své rozhodnuti zménit.
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6. ANALYZA VYSLEDKU DOTAZNIKU

6.1 Cile

Cilem analyzy vysledkt dotazniku je vytvorit pro kazdou pracovni pozici:

e Kkartu

® napln prace

e profil s uvedenim Urovni pfifazenych této pracovni pozici pro kazdé dil¢i hodnotici hledisko.

dému z dilé¢ich hodnoticich hledisek prevede pomoci vah na body (kapitola 7). Celkovy pocet bod( za
kazdou pracovni pozici tak bude predstavovat jeji hodnotu. Tento rozhodujici krok obsahuje vysoké riziko
subjektivity, coz zdlivodnuje postup navrzeny v této ¢asti.

POSLOUPNOST CINNOSTI JE NASLEDUJICI:
e vytvoreni karty pro kaZzdou pracovni pozici
® vypracovani naplné prace

e vytvareni profil(l pracovnich pozic

®  zajisténi genderové neutrality

e  zajisténi konzistence

6.2 Vytvoreni karty pro kazdou pracovni pozici

Prvnim Ukolem, ktery je tfeba splinit, jsou vstupni daje a analyza dat, kterou lze v pfipadé uzavieného dotazniku
pomérné rychle provést na pocitaci. Naproti tomu polostrukturovany dotaznik, ktery zahrnuje omezeny pocet
otevrenych otazek, jez jsou ¢asto jasné formulovany, vyZaduje o néco vice ¢asu.

Po shromazdéni vsech odpovédi zaméstnancl na stejné pracovni pozici je ¢lenové vyboru musi porovnat a shr-
nout, aby vytvorili jednu kartu pro kazdou pracovni pozici. Tato karta obsahuje cisté faktické udaje, které slouzi
k lepSimu zarazeni hodnocené pracovni pozice.

Tabulka 6.1 Karta

Nazev pracovni pozice

Oddéleni nebo utvar

Pracovisté

Jméno nadrizeného/nadrizené

Titul nadfizeného/nadrizené

Metodicka prirucka

Aby se predeslo diskriminaci na zakladé pohlavi, nemély by byt nazvy pracovnich pozic spojovany s jednim nebo
druhym pohlavim. Vétsina odbornik(l a odbornic z praxe doporucuje, aby se v karté neuvadéla vyse vydélku,
néktefi dokonce doporucuji nahradit nazev pracovni pozice kédem, aby nedochézelo k ovliviiovani hodnotitel(.
Postaveni v ramci hierarchie je dalSim aspektem, ktery se doporucuje vynechat, protoZze by mohl hodnotitele
také ovlivnit.

6.3 Vypracovani naplné prace

Na zakladé odpovédi ziskanych od osob zastavajicich pracovni pozice je také zjisténa napln prace pro jednotlivé
pracovni pozice. Po prozkoumani vsech ziskanych odpoveédi tykajicich se konkrétnich pracovnich pozic by mély
byt zachovany prvky, které se zdaji byt nejprikaznéjsi, aby bylo mozné vytvorit standardni popis. Tyto popisy by
mély byt vypracovany metodicky a mély by obsahovat hlavni povinnosti a odpovédnosti, pozadované kvalifikac-
ni predpoklady a pracovni podminky, za kterych je prace vykonavana.

Tabulka 6.2 Napln prace

Prehled pracovni pozice

Ukoly a hlavni odpovédnosti
Vyjmenujte v poradi podle dulezitosti hlavni odpovédnosti souvisejici s danou pozici a uvedte obsah,
pouzité prostredky a cil kazdé z nich.

Vykonavana supervize/fizeni
Typ supervize nebo fizeni souvisejici s pracovni pozici

Dusledky chyb
Uvedte, zda prace podléha kontrole a kdo kontrolu provadi. Uvedte dasledky chyb.

Kontakty
Duvody a uroven kontakt(

PoZadované znalosti/zkusenosti
Pozadavky tykajici se vzdélani, specializované odborné pripravy a dovednosti
Typ pozadované praxe

Pouzivané vybaveni
Hlavni pouzivané nastroje a vybaveni a procento pracovni doby, béhem niz jsou pouzivany

Pracovni podminky
Pracovisté, typ pracovniho prostoru, prostredi, mozna rizika
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Aby se predeslo genderové predpojatosti, mély by byt splnény nasledujici podminky:

® mira podrobnosti a presnosti u pracovnich pozic zastavanych prevazné zenami a u pracovnich pozic za-
stavanych prevazné muzi by méla byt stejna. Na pracovistich je tradi¢né pozorovano, Ze naplné prace na
pracovnich pozicich zastadvanych prevazné Zenami jsou stru¢né a obsahuji 3 nebo 4 prvky, zatimco u pra-
covnich pozic zastavanych prevazné muzi jsou tyto popisy podrobné a obsahuiji 6 az 8 prvk(. Néktefi autofi
tvrdi, Ze by vsechny mély obsahovat minimalné 6 a maximalné 10 ukold,

e pouzivani aktivnich sloves by mélo byt uprednostriovano pred statickymi slovesy, staticka slovesa se ¢asto
pouzivaji k popisu ndplné prace v pracovni pozicich, kde prevazuji Zeny, a

®  pro lepsi splnéni téchto dvou podminek a zajisténi konzistentnosti popisti by se mél pro oba typy pracov-
nich pozic pouzivat standardizovany format.

6.4 Profily pracovnich pozic
Na zakladé odpovédi na treti ¢ast dotazniku jsou sestaveny profily pracovnich pozic, které zahrnuji vSechna dil&i
hodnotici hlediska vybrana v rdmci metody. Prace vyboru spociva predevsim ve stanoveni a potvrzeni Grovné

jednotlivych dil¢ich hodnoticich hledisek pro kaZzdou pracovni pozici. Tento proces musi splfiovat podminku
genderové neutrality a byt peclivé navrzeny.

Tabulka 6.3 Profil pracovni pozice

PREZENTACE UROVEN DiL&iHO

DILCi HOdnotici HLEDISKA PRACOVNICH HOdnoticiHO ODUVODNENI
POVINNOSTI HLEDISKA

Znalost

Zkusenosti/odborna priprava
SlozZitost

Fyzicka zatéz

Dusevni z4téz

Komunikace

Dusledky chyb

Lidské a materialni zdroje
Fyzické prostredi

Rizika

Metodicka prirucka

Genderova predpojatost u analyzy vysledk
Zdroje genderové predpojatosti

Vnimani souvisejici s rliznymi hodnocenymi pracovnimi pozicemi méze snadno ovlivnit rozhodnuti hodnotiteld,

ktefi musi vénovat zvlastni pozornost nasledujicim vliviim:

e Efekt prvniho dojmu se projevuje, kdyZ pracovni pozice ziska vysokou Uroven u dil¢iho hodnoticiho hledis-
ka, které je povazovano za prestizni, jako je napriklad pozadovany vysokoskolsky diplom, z ¢ehoz se vyvozu-
je, ze pracovni pozice musi také ziskat vysoké hodnoceni i u dalSich hodnoticich hledisek. Naopak se m(ize
projevit i opacny efekt prvniho dojmu, ktery miize zpQsobit pokles Urovni pfifazenych pracovnim pozicim,
S nimizZ jsou spojeny nizké pozadavky na vzdélani.

® Vliv hierarchického postaveni mlze byt také zdrojem genderové predpojatosti, pokud se pracovni pozice
Zen nachazeji prevazné ve stfednich nebo niZsSich hierarchickych drovnich. Hodnotitelé mohou spojovat
vyssi hierarchické postaveni s vysokou Grovni nékolika hodnoticich hledisek, coz nemusi byt nutné pravda.
Opacna situace mUiZe nastat také u juniornich pracovnich pozic.

e Vlivvydélku maze byt vniman podobnym zplsobem, tj. Ize predpokladat, Ze vysoce placena odborna prace
zahrnuje naroc¢né pozadavky na rizna dil¢i hodnotici hlediska, coZ nemusi byt ve skutec¢nosti pravda.

e Efekt dostupnosti se tyka nejviditelnéjSich aspektl povolani: napriklad nejviditeln&jsi a nejznaméjsi ¢ast
prace sekretarek, tj. zpracovani textu, mlze skryvat dalsi poZzadavky na Ukoly, jako je evidence nebo psani
a opravovani textd. Méné znamym hodnoticim hlediskim mohou hodnotitelé vénovat méné pozornosti,

e Emocni podjatost se tyka pracovnich pozic, které jsou ve vyboru zastoupeny a vici nimz m(iZe existovat
urcita shovivavost, ktera by mohla zménit objektivitu hodnotiteld.

Osvédcené postupy, jak se vyhnout genderové predpojatosti

Urovné by mély byt pfifazeny vzdy jednomu diléimu hodnoticimu hledisku u véech pracovnich pozic, to zname-
na, Ze hodnotit by se méla postupné jednotliva dil¢i hodnotici hlediska, a ne jednotlivé pracovni pozice. Viem
pracovnim pozicim se tedy prifadi Uroven pro dil¢i hodnotici hledisko koncentrace, poté se vSem pracovnim
pozicim pfiradi Uroven pro dil¢i hodnotici hledisko divérnost informaci a stejny postup se provede pro dilci
hodnotici hledisko psychicka narocnost prostredi atd. Takovyto postup skyta nékolik vyhod, jak je uvedeno nize.

e Pokud je kazda pracovni pozice hodnocena zvlast, je ohroZen srovnavaci pristup, ktery je zakla-
dem celého procesu.

¢ Hodnoceni podle jednotlivych hodnoticich hledisek zarucuje, Ze se u vsech pracovnich pozic pou-
Zije standardizovany postup.

¢ Clenové vyboru nebudou ovlivnéni svym nazorem na pracovni pozici jako celek, a Ize se tak
vyhnout efektu prvniho dojmu.

Hodnoceni v ndhodném a proménlivém poradi. U kazdého z dil¢ich hodnoticich hledisek by poradi, v jakém jsou
pracovni pozice hodnoceny, nemélo byt zaloZzeno na kategorii pracovni pozice, aby se zabranilo vlivu genderové
predpojatosti. Pofadi by mélo byt namisto toho stanoveno nahodné, jak je zndzornéno v nasledujicim prikladu.

U dil¢iho hodnoticiho hlediska znalosti se pracovni pozice hodnoti v nasledujicim poradi: pracovni pozice A,
pracovni pozice C, E, F, B, D.

U dil¢iho hodnoticiho hlediska dusevni zatéz se postupuje v tomto poradi: F, D, A, E, C, B.
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Pro dil¢i hodnotici hledisko sloZitost plati: E, B, F, D, C, A.

pozicim v predchozim kroku.

Problémy, které se vyskytly béhem hodnoceni
Nize jsou uvedeny priklady nékterych problém, které mohou nastat béhem procesu hodnoceni, véetné navrht
na reseni.

PROBLEM 1

Popis pracovnich povinnosti se mliZze zdat vagni nebo nejednoznacny a c¢lenové komise mohou mit pfri
jeho hodnoceni problémy. K tomu nékdy dochazi v pripadé pracovnich pozic, s nimiz ¢lenové vyboru
nejsou prilis obeznameni.

RESENI
Doporucuje se vyzadat si vysvétleni od osob zastavajicich pracovni pozice a nadrizenych. V takovych
pripadech mohou byt uzite¢né i rozhovory.

PROBLEM 2
Informace shromazdéné o pracovni pozici jsou nedplné.

RESENI

K vyreseni tohoto problému je tfeba se setkat s fadou osob zastavajicich pracovni pozice a s jejich nadri-
zenymi. Stejné jako v predchozim pripadé je i zde dileZité vyhnout se feseni, které by bylo zaloZeno na
dojmech c¢lenl vyboru nebo na neovérenych hypotézach.

PROBLEM 3
Clenové vyboru se navzdory dtikladnym diskusim nemohou dohodnout na Grovni.

RESENI{
V takovém pripadé je tfeba pracovni pozici, kterd plisobi potize, odlozit a vratit se k ni pozdéji, az budou
vyhodnoceny podobné pracovni pozice.

PROBLEM 4

Neékteri clenové vyboru maji tendenci vzdy priradit primérnou Uroven bez ohledu na to, o jakou pracovni
pozici nebo hodnotici hledisko se jedna. Tento postoj je zplsoben tim, Ze si nejsou jisti svym Usudkem
nebo dobre nepochopili cil této aktivity.

RESENI
Bylo by uzitecné pripomenout postup, kterého je treba se drzet, a cil této aktivity.

Metodicka prirucka

6.5 Prezkoumani hodnoceni

Po vyhodnoceni viech pracovnich pozic je dlilezité provést prezkum, aby bylo zajisténo, Ze je hodnoceni gende-
rové neutralni a Ze vysledky jsou konzistentni.

Zajisténi genderové neutrality

To zahrnuje zajisténi rovhomérného rozdéleni Grovni mezi pracovni pozice s pfevahou Zen a pracovni pozice
s prevahou muz(. Pokud se napfiklad zjisti, Ze pracovnim pozicim s pfevahou Zen byly pfifazeny priimérné nebo
nizké hodnoty u vétsiny dil¢ich hodnoticich hledisek, zatimco u pracovnich pozic s pfevahou muz( je tomu na-
opak, znamena to, zZe postup mohl byt diskrimina¢ni. Konkrétnéji Ize pouZit nasledujici test (jehoz vysledky jsou
ve zjednodusené podobé uvedeny v tabulce 6.4).

U kazdé hodnocené pracovni pozice Ize zaznamenat Groven prifazenou kazdému dil¢imu hodnoticimu hledisku.
Napriklad u dil¢iho hodnoticiho hlediska obezndmenost s naplni prace byla praci mistra pfifazena Uroven 3, praci
programatora-analytika Uroven 4 atd.

Aby bylo mozné urcit, zda existuje ¢i neexistuje diskriminace na zakladé pohlavi, Ize vypocitat priimér Grovni
prifazenych jednotlivym dil¢im hodnoticim hlediskiim pro pracovni pozice s pfevahou muz{ a pracovni pozice
s prevahou Zen. Napriklad u dil¢iho hodnoticiho hlediska obeznamenost s naplini prace byly pracovnim pozicim
s prevahou muzu prifazeny nasledujici Grovné:

3+4+2+1, coz dava priimérny vysledek 10/4 = 2,5.
U téhoz dil¢iho hodnoticiho hlediska byly pracovnim pozicim s prevahou Zen pfifazeny nasledujici Grovné:
4+4+3+5 = 16/4 = 4,0.

Prdmérné skore u pracovnich pozic s prevahou Zen je o 1,5 bodu vyssi nez pramérné skaére u pracovnich pozic
s pfevahou muz(. Lze tedy konstatovat, Ze v této organizaci a u hodnocenych pracovnich pozic v této organizaci
je dil¢i hodnotici hledisko obezndmenost s naplni prace Zenské.

Po vypoctu vsech pramérd Ize konstatovat, Ze u dil¢ich hodnoticich hledisek fyzicka zatéz a pracovni podminky
je priimérné skore u pracovnich pozic s prevahou muzl vyssi nez u pracovnich pozic s pfevahou zen. To vede
k zavéru, ze v tomto zkoumaném prikladu jsou tato dil¢i hodnotici hlediska muzska.l” Opacné je tomu u dil¢ich
hodnoticich hledisek obeznamenost s napini prace, komunikace a odpovédnost za lidi, ktera by v tomto prikla-
du byla povazovana za Zenska dil¢i hodnotici hlediska. Aby bylo mozné identifikovat prfevahu pohlavi u dil¢iho
hodnoticiho hlediska, musi byt rozdil mezi primérnym skére alespon 1. Z nasledujici tabulky je patrné, ze u dil-
¢iho hodnoticiho hlediska dusevni zatéz je rozdil mensi nez 1, coz nas vede k domnénce, Ze toto dil¢i hodnotici
hledisko je genderové neutralni.

17" Vjinych pfikladech tomu m(ize byt jinak.
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Tabulka 6.4 Zajisténi genderové neutrality pfi pridélovani Grovni

Urovné diléich hodnoticich hledisek na pracovni pozici

Pracovni pozice
s prevahou Zen

nebo muzl Obe’zna[ner]ost Komunikace Du§ S Fyzicka zatéz Odpove.d.n ost Praco’vnl
s naplni prace zatéz za lidi podminky

Mistr/mistrova 3 3 3 3 3 4
Programator-
analytik/ 4 3 5 2 1 2
analyticka
Svarec/svarecka 2 1 2 4 1 5
Skladn‘lk/ 1 1 5 4 1 3
skladnice
Pramér arovni
pracovnich pozic 2,5 2,0 3,0 33 1,5 3,5
zastavanych

prevazné muzi
Ucetni 4 3 4 1 1 2

Pocitacovy
grafik/graficka

Vedouci
zakaznického 3 3 3 2 3 3
servisu

Manazer/
manazerka 5 5 5 1 5 3
lidskych zdrojt

Pramér arovni
pracovnich pozic
zastavanych

prevazné zenami

Prevaha dil¢iho
hodnoticiho
hlediska podle
pohlavi

Zenska Zenska Neutralni Muzska Zenska Muzska

Lze tedy konstatovat, Ze z Sesti dil¢ich hodnoticich hledisek jsou dvé muzska, tfi Zenska a jedno je genderové
neutralni, coz vede k zavéru, Ze rozloZeni Urovni je pomérné vyvazené a Ze pfi jejich prifazovani nedoslo k diskri-
minaci na zakladé pohlavi. Pokud by naopak ze Sesti dil¢ich hodnoticich hledisek byla ¢tyfi muzska, jedno Zenské
a jedno genderové neutralni, pfipadné pét muzZskych a jedno Zenské, bylo by nutné ovéfit priciny takového vy-
sledku a pFipadné je korigovat. Souhrnné feceno, tento test umoznuje urcit, zda existuje vyrazna nerovnovaha
v rozloZeni Grovni, a pokud ano, hledat a napravovat priciny takové nerovnovahy.*®

18 Pro zjednoduseni byla tato aktivita provedena pouze pro vzorek pracovnich pozic a pro néktera hodnotici hlediska. Ve skute&nosti by
se méla provadét pro vSechna dil¢i hodnotici hlediska a pro vsechny hodnocené pracovni pozice.

Metodicka prirucka

Konzistentnost'’

Toto v podstaté znamena, Ze se zkouma rozloZeni Grovni pfifazenych jednotlivym dil¢im hodnoticim hlediskdim
a zjistuje se, zda maji tendenci se soustredit kolem jedné konkrétni Grovné. Pfipady, které je tfeba znovu pro-
zkoumat, jsou znazornény nize ve formé grafu. Predpoklada se, Ze Urovné pfifazené posuzovanému dil¢imu
hodnoticimu hledisku se pohybuji od 1 do 5.

PRIPAD 1: RozloZeni tGrovni ma tvar kosoctverce, to znamena, Ze vétsiné pracovnich pozic, reprezentovanych
svislymi ¢arami, byla u tohoto dil¢iho hodnoticiho hlediska pfifazena Uroven 3, zatimco velmi malému poctu
pracovnich pozic byla pfifazena vysoka nebo nizka aroven.

PRIPAD 2: RozloZeni Grovni ma tvar trojuhelniku, to znamena, Ze vétsiné pracovnich pozic byla u tohoto dil¢iho
hodnoticiho hlediska pfifazena Uroven 1, zatimco nékolika z nich byly pfifazeny vyssi Grovné.

PRIPAD 3: RozloZeni Grovni ma tvar obraceného trojuhelniku, to znamena, Ze vétsiné pracovnich pozic byla

Pokud se velka vétsina pracovnich pozic nachazi pouze na jedné Urovni daného dil¢iho hodnoticiho hlediska,
znamena to, Ze mezi nimi v tomto ohledu neexistuje témér Zadna diferenciace. V takovém pfipadé bude muset
vybor rozhodnout, zda je princip, na némz je zaloZzeno kazdé z téchto rozdéleni, prijatelny. Bude tedy muset
zkontrolovat sv(j vyklad daného dil¢iho hodnoticiho hlediska, prezkoumat zaznamenana oddvodnéni a v pfi-
padé potieby se setkat s dotcenymi technickymi poradci, osobami zastavajicimi dané pracovni pozice nebo
prislusnymi vedoucimi pracovniky.

19 Pfevzato od Canadian Human Rights Commission (Kanadska komise pro lidska prava).
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Po doreseni nejkriklavéjsich pripad bude mozné prejit k dalsSimu kroku, v némz se profil pracovni pozice pouzije
k pridéleni bod(l na zakladé vah.

6.6 Vyhody

Analyza pracovnich pozic, jak je popsana vyse, prinasi zaméstnavatelim radu vyhod, zejména z hlediska perso-
nalniho, tj. ndboru, vybéru a povysSovani zaméstnancll. Umoznuje totiz zaméstnavatelim ziskat vice informaci
o skutecnych pozadavcich na pracovni pozice a Iépe tak sladit kvality uchazecl s pozadavky kladenymi na po-
zice, které maji byt obsazeny prostrednictvim interniho nebo externiho naboru. Mize tak snizit miru fluktuace
zaméstnancu, kterd je zfejmé dusledkem nevhodnych rozhodnuti pfi pfijimani zaméstnancd, a s tim spojené
vysoké naklady.

6.7 Kontrolni seznam

e Sepsali ¢lenové vyboru odlivodnéni vsech svych rozhodnuti tykajicich se hodnoceni?

® Dohodli se ¢lenové vyboru na postupu v pfipadé, Ze se vyskytne problém?

e Byly odstranény vsechny informace, které by mohly vyvolat nebo zachovat predsudky v(ci nékterym hod-
nocenym pracovnim pozicim?

®  Maji naplné prace stejny standardni format pro pracovni pozice s pfevahou Zen i pro pracovni pozice s pre-
vahou muz(?

®  Obsahuji naplné prace stejnou miru podrobnosti pro pracovni pozice zastavané prevazné zenami i pro pra-
covni pozice zastavané prevazné muzi?

e Pouzivaji napIné prace stejny pocet aktivnich sloves u pracovnich pozic s pfevahou Zen jako u pracovnich
pozic s pfevahou muz(?

e Provadi se hodnoceni pracovnich pozic podle jednotlivych dil¢ich hodnoticich hledisek?

®  Jsou pracovni pozice hodnoceny v ndhodném a proménlivém poradi pro kazdé dil¢i hodnotici hledisko?

® Bylo vynaloZeno usili, aby se zabranilo prifazeni priimérnych nebo nizkych trovni u vétsiny dil¢ich hodnoti-
cich hledisek u pracovnich pozic s prevahou Zen, a naopak vysokych Urovni u pracovnich pozic s pfevahou
muzd?

e Byla u dil¢ich hodnoticich hledisek stanovena dominance konkrétniho pohlavi?

e Jerozlozeni Urovni prifazenych danému dil¢imu hodnoticimu hledisku soustfedéno kolem jedné Grovné?

e  Pokud ano, Ize tento vysledek od(vodnit?

Pokud jste na nékterou z téchto otazek odpovédéli ne, budete muset prozkoumat diivody, pro¢ tomu tak je.

Pokud nelze nalézt uspokojivé vysvétleni, budete muset své rozhodnuti zménit.

Metodicka prirucka

7. STANOVENI HODNOTY PRACOVNICH POZIC

7.1 Cile

V tomto kroku je tfeba postupné provést dvé dllezZité operace: nastaveni vah a prifazeni bod( pracovnim
pozicim. Jedna se o finalni fazi hodnoceni, po které Ize porovnat vydélky za praci na pracovnich pozicich
stejné hodnoty.

POSLOUPNOST CINNOSTI JE NASLEDUIJICI:

e  Priprava vah u hodnoticich hledisek

e  Zajisténi konzistentnosti a absence predpojatosti

® Rozdéleni bod{l na zakladé urovni dil¢ich hodnoticich hledisek

e Vypocet celkového poctu bodd pro kazdou pracovni pozici zastavanou prevazné jednim nebo druhym po-
hlavim

e Stanoveni bodovych intervall

e  Seskupovani pracovnich pozic podle bodovych interval(

®  Vyvarovani se predpojatosti

7.2 Stanoveni vah u hodnoticich hledisek

Prifazeni vah hodnoticim hlediskiim zahrnuje stanoveni relativni dllezZitosti téchto hodnoticich hledisek
a prirazeni ciselné hodnoty kazdému z nich. Toto ma mimoradné dilezity vliv na hodnotu pracovnich pozic.
| kdyz byla v pfedchozich krocich zachovana maximalni opatrnost, mohou se v tomto bodé objevit nesrovnalosti
a predsudky, které znehodnoti veskeré predchozi Usili.

Doporucuje se nastavit vahy u jednotlivych hodnoticich hledisek aZz po stanoveni profil(i pracovnich pozic (ka-
pitola 6). Pokud by totiZ osoby odpovédné za prifazeni vah pfedem védeély, Ze dané dovednosti nebo odpovéd-
nosti bude pfifazena vysoka vaha, mohly by byt v pokuseni pfifadit ji vysokou vahu pro pracovni pozice, které
chtéji upfednostnit.

Nastaveni vah u hodnoticich hledisek

Pro zaméstnavatele udavaji vahy relativni dilezitost kazdého hodnoticiho hlediska a dil¢iho hodnoticiho hledis-
ka. Je nezbytné pouzit stejné vahy pro vSsechny pracovni pozice, na které se vztahuje program rovného odmé-
fovani. Pro porovnani pracovnich pozic je totiZz nutné pouzit stejny mérici nastroj. Kromé toho je nastaveni vah
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Tabulka 7.1 P¥iklad prFifazeni vah

Hodnotici hlediska a Pocet bodii
KVALIFIKACE 32% 320
Obeznamenost s pracovni pozici 12 % 120
Komunikace 10 % 100
Fyzické dovednosti 10% 100
NAMAHAVOST 19 % 190
Emocni zatéz 5% 50
Dusevni z4téz 8% 80
Fyzicka zatéz 6% 60
ODPOVEDNOST 39 % 390

Za lidi 12 % 120

Za vyrobky 12 % 120

Za finance 15% 150
PRACOVNI PODMINKY 10% 100
Fyzické prostredi 5% 50
Psychicka narocnost prostredi 5% 50
Celkem 100 % 1000 bodt

Pocet bod miZe byt rlizny, ale pokud neni pracovni pozice velmi riznorod4, doporucuje se pouzit celkem 1 000
bodd. Je tfeba poznamenat, Ze vyse uvedené nastaveni vah slouzi pouze pro ilustraci a nepredstavuje doporuce-
ny model. Obecné se vétsina odbornik(i shoduje na nasledujicich procentualnich rozpétich, ktera jsou pribliznym
voditkem pro relativni ddleZitost jednotlivych hodnoticich hledisek:

20% az 35 % kvalifikace

25% az40 % odpovédnost
15%az25% namahavost
5az15% pracovni podminky.

Metodicka prirucka

Pro nastaveni vah je nutné hodnotici hlediska nejprve sefadit a poté jim pfiradit relativni vahu v procentech, jak
je znazornéno v nasledujicich krocich.?°

KROK 1 Stanoveni poradi ctyr hlavnich hodnoticich hledisek podle dulezitosti
Razeni hodnoticich hledisek
Kvalifikace
Odpovédnost
Namahavost
Pracovni podminky

KROK 2 Stanoveni procentualniho podilu u kazdého hodnoticiho hlediska
VaZeni hodnoticich hledisek

Kvalifikace 32 %
Odpovédnost 39 %
Namahavost 19 %
Pracovni podminky 10 %

KROK 3 Stanoveni poradi dil¢éich hodnoticich hledisek podle dtileZitosti
Razeni diléich hodnoticich hledisek v oblasti Kvalifikace
Kvalifikace
Obeznamenost s pracovni pozici
Komunikace
Fyzické dovednosti

KROK 4 Stanoveni procentualniho podilu u kaZdého dilciho hodnoticiho hlediska
Vazeni dilcich hodnoticich hledisek v oblasti Kvalifikace

Kvalifikace 32%
Obeznamenost s pracovni pozici 12 %
Komunikace 10 %
Fyzické dovednosti 10 %

Tento postup usnadiiuje nastaveni vah.

Konzistentnost nastaveni vah
Vzhledem k tomu, zZe vahy maji primy vliv na vydélky, je nezbytné, aby byly Gzce spojeny s cili organizace a typem
prace, ktery je charakterizuje.

Napriklad: Ve spolecnosti, kterd vyviji softwarové programy, bude mit vysokou vdhu hodnotici hledisko analytické
schopnosti, v materské skole bude mit nejvétsi vyznam hodnotici hledisko odpovédnost za lidi, v podniku verejnych
sluZeb bude jednim z klicovych hodnoticich hledisek odpovédnost za vybaveni.

Pro splnéni tohoto pozadavku bude tedy nutné na zdkladé dokumentace presné urcit obor ¢innosti, ktery za-
méstnavatelska organizace vykonava, jeji prioritni cile a hodnoty. Kazdy ma svou vlastni predstavu o poslani
organizace. Proto, aby se predeslo dlouhym debatadm a aby byly informace co nejobjektivnéjsi, mély by byt po-
trebné informace ziskavany z dokumentt a rozhovor( s technickymi poradci.

20 Toto nastaveni vah je pouze ilustrativni.
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Konzistentnost Ize zajistit zkoumanim vahy prifazené kazdému hodnoticimu hledisku s ohledem na cile a hodno-
ty zaméstnavatelské organizace. Prvek, ktery ma pro zaméstnavatele velky vyznam, by nemél mit nizkou vahu,
a naopak.

Napyriklad: Pokud zaméstnavatelskd organizace puisobici v odvétvi sluzeb ve svém prohldseni o rozsahu svych ¢innosti
uvddi, Ze kvalita sluzeb je absolutni prioritou, ale presto dilcimu hodnoticimu hledisku tykajicimu se sluZzeb zdkaznikiim
prisuzuje pouze vdhu 4 %, pak bude pravdépodobné nutné tuto vdhu zmeénit.

Odpovidajici pfifazeni vah hodnoticim hledisk(im je nezbytné pro odhaleni pfedpojatosti.

Napriklad: Pokud je v zaméstnavatelské organizaci X pfisouzena vysokd vdha odpovédnosti za materidini zdroje (pra-
covni pozice s prevahou muzi) na tkor odpovédnosti za lidi (pracovni pozice s pfevahou Zen), mizZe se to na prvni
pohled jevit jako diskriminacni. Pokud vsak bylo jasné zjisténo, Ze u tohoto zaméstnavatele je pro dosazeni cil( orga-
nizace duleZitd zejména odpovédnost za materidlni zdroje, zatimco odpovédnost za lidi je aZ druhotnd, pak se nejednd
o diskriminaci.

Pochopeni zasadni povahy této vazby mezi cili zaméstnavatele a vdhami ukazuje, jak je dualezité vyhnout se
predem stanovenym vaham.

Eliminace genderové predpojatosti pfi stanovovani vah

Stejné stereotypy, které byly identifikovany pfi vybéru a definovani hodnoticich hledisek, mohou ovlivnit i sta-
noveni vah. Napriklad osoby odpovédné za stanoveni vah mohou mit tendenci pfisuzovat nékterym hodnoticim
hlediskiim vysokou vahu jen proto, Ze jsou reprezentativni pro pracovni pozice na vysoké Urovni v hierarchii,
v takovém pripadé muze dojit k reprodukci diskriminace zpQsobujici nerovné odménovani.

Nap¥iklad: Rizeni velkého poctu zaméstnancti (obecné muzské pracovni pozice) by neméla byt piifazena vysokd vdha
jen proto, Ze je toto kritérium spojeno s vysoce postavenymi pracovnimi pozicemi v hierarchii organizace. Na druhou
stranu by se riziku agrese nebo verbdlniho ndsili neméla priklddat nizkd vdha jen proto, Ze je spojeno s pracovnimi
pozicemi na nizké trovni ve sluzbdch (zpravidla u Zen).

Hierarchicka struktura u zaméstnavatele by tedy neméla ovliviiovat vahu hodnoticich hledisek.

Urcita opatrnost je nutna také v souvislosti se systémem odmériovani. Clenové a ¢lenky vyboru by se méli vyva-
rovat odkaz(i na soucasné vydélky na rliznych pozicich.

Dalsi pripad genderové predpojatosti se mliZe objevit, pokud existuje tendence pfifazovat extrémni vahy nerov-
nomérné urcitym dil¢im hodnoticim hlediskim podle toho, zda jsou spojena s pracovnimi pozicemi zastavanymi
prevazné Zenami nebo muzi.

Vyvarovani se predpojatosti ve vahach

Po prifazeni Urovné jednotlivym pracovnim pozicim pro kazdé dil¢i hodnotici hledisko (viz kapitola 4) je obecné
patrné, Ze pracovnim pozicim s prevahou Zen je pfifazena vysoka Uroven pro néktera dil¢i hodnotici hlediska,
zatimco pracovnim pozicim s pfevahou muzll je pfifazena vysoka uroven pro jina dil¢i hodnotici hlediska. Prvni
z nich Ize tedy oznacit jako Zenska dil¢i hodnotici hlediska a druha jako muzZska dil¢i hodnotici hlediska. Aby
se zajistilo, Ze vahy nemaji diskriminac¢ni dopad, Ize provést jednoduchy test, ktery spociva v porovnani vah
prifazenych dil¢im hodnoticim hledisk(im na zakladé jejich pohlavi.

Metodicka prirucka

Nasledujici dvé tabulky znazornuji, jak Ize takovy test provést.?*

Tabulka 7.2 Priklad diskrimina¢niho stanoveni vah

Diléi hodnotici hlediska Prevaha diléiho hodnoticiho Vaha dil¢iho hodnoticiho
hlediska podle pohlavi hlediska (%)

Obeznamenost s pracovni pozici z 10
Komunikace Z 7
Fyzické dovednosti M 12
Emoéni z4t&? z 5
Dusevni zatéz N 8
Fyzicka zatéz M 10
Odpovédnost za lidi z 8
Odpovédnost za vyrobky M 15
Odpovédnost za finance M 15
Pracovni podminky M 10
Celkem 100

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, Ze ¢tyfi dil¢i hodnotici hlediska jsou Zenska (Z) a pét dil¢ich hodnoticich hledi-
sek je muzskych (M). Nasledujici vypocet ukazuje, Ze u uréovani vah dochazi k nevyvazenosti:

Celkové vahy péti muzskych dil¢ich hodnoticich hledisek jsou nasledujici: 12 % + 10 % + 15 % + 15 % + 10 % =
62 %, coz predstavuje priimér 12,4 % pro kazdé muzské dil¢i hodnotici hledisko.

Celkové vahy 4 zenskych dil¢ich hodnoticich hledisek jsou nasledujici: 10 % +7 % + 5 % + 8 % = 30 %, coz pred-
stavuje v praméru 7,5 % pro kazdé zenské dil¢i hodnotici hledisko.

Rozdil mezi vahami prifazenymi Zenskym a muzskym dil¢im hodnoticim hlediskiim je tedy vysoce signifikantni.
To vSak neznamen3, Ze je diskriminacni, ale znamena to, ze vahy by mély byt znovu prezkoumany a od(ivodnény
s ohledem na poslani organizace a ji vykonavanou ¢innost.

21 priklad prevzat z Pfirucky osvédéenych postupti Komise pro rovné piilezitosti - Systémy hodnoceni
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V tomto fiktivnim prikladu proto osoby odpovédné za tento krok peclivé prezkoumaly svou prvni analyzu a zjis-
tily, Ze nékterym Zenskym dil¢im hodnoticim hlediskim byla pfifazena pfilis nizka vaha ve srovnani s nékterymi
muzskymi dil¢imi hodnoticimi hledisky. Napfiklad vzhledem k poslani organizace byly v oblasti kvalifikace nejdu-
hlediska méla stejnou hodnotu a méla jim byt pfifazena stejna vaha, tj. 10 %. Pfehodnoceni typ( pracovnich
pozic a jejich prinosu pro poslani organizace vedlo ¢leny vyboru také k tomu, Ze pridélili vétsi vahu odpovéd-
nosti za lidi a mensi vahu fyzické zatézi. Po provedeni této zcitlivujici aktivity byly vypracovany nové vahy, jak je
znazornéno v tabulce 7.3.

Tabulka 7.3 Priklad nediskriminacniho stanoveni vah

Prevaha dilciho hodnoticiho

Diléi hodnotici hlediska hlediska podle pohlavi Vaha (%)
Obeznamenost s pracovni pozici 7 12
Komunikace 7z 10
Fyzické dovednosti M 10
Emocni zaté? Z 5
Dusevni zatéz N 8
Fyzicka zatéz M 6
Odpovédnost za lidi z 12
Odpovédnost za vyrobky M 12
Odpovédnost za finance M 15
Pracovni podminky M 10
Celkem 100

Udaje v tabulce 7.3 ukazuiji, Ze nové nastaveni vah je vyvazengjsi.

Celkové vahy péti muzskych dil¢ich hodnoticich hledisek jsou nasledujici: 10 % + 6 % + 12 % + 15 % + 10 % =
53 %, coz predstavuje priimér 10,6 % pro kazdé muzské dil¢i hodnotici hledisko.

Celkové vahy 4 Zzenskych dil¢ich hodnoticich hledisek jsou nasledujici: 12 % + 10 % + 5 % + 12 % = 39 %, coz
predstavuje pramér 9,75 % pro kazdé zenské dil¢i hodnotici hledisko.

Rozdil mezi obéma priiméry sice zcela nezmizel, ale snizil se. Vybor v nastaveni vah zohlednil konzistentnost
a nediskriminaci s cilem nakonec zvolit takové vahy, které se zdaly byt pro zaméstnavatele nejvhodnéjsi. Tento
priklad ilustruje skutecnost, Ze vahy se ¢asto nastavuji postupné metodou pokust a omyla.

Metodicka prirucka

7.3 Rozdéleni bodi podle trovné

Pro nastaveni vah je tfeba rozdélit celkovy pocet bod( pro kazdé dil¢i hodnotici hledisko mezi jeho rizné urov-
né. Predpokladejme, Ze dil¢imu hodnoticimu hledisku obeznadmenost s pracovni pozici bylo pridéleno maximalné
140 bod( a ze Urovné prifazené tomuto dil¢imu hodnoticimu hledisku se pohybuji od 1 do 5.

Kolik bodU je tfeba pridat pfi kaZzdém prechodu z jedné Grovné na druhou? V tomto ohledu je tfeba ucinit dvé
rozhodnuti:

JAKY TYP POSLOUPNOSTI BY MEL BYT ZVOLEN: ARITMETICKY, NEBO GEOMETRICKY?

Aritmeticka posloupnost zachovava stejny rozdil mezi jednotlivymi Grovnémi a je zjevné v souladu s cilem rov-
ného odménovani. Geometrickd posloupnost ma naopak tendenci zvySovat rozdily mezi jednotlivymi Grovnémi
s tim, jak Uroven na stupnici stoup3, a tim neopravnéné prohlubuje nerovnost mezi zakladnimi pracovnimi pozi-
cemi (Casto pfevazné Zenskymi) a pracovnimi pozicemi na vysoké Urovni (zpravidla prevazné muzskymi). Tento
pfistup se nedoporucuje pro Ucely rovného odménovani.

KOLIK BODU BY MELO BYT PRIDELENO NEJNIZSi UROVNI?

Pokud pracovni pozice nezahrnuje dané dil¢i hodnotici hledisko mezi své pozadavky, neméla by za toto dil¢i
hodnotici hledisko obdrzet zadné body. Takovych pfipadd nebude mnoho vzhledem k tomu, Ze dil¢i hodnoti-
ci hlediska jsou vybrana a definovana tak, aby reprezentovala celou Skalu pracovnich pozic u zaméstnavatele.
Obecné Ize fici, Ze prvni Grovni je tak pfifazen urcity pocet bodu. Napriklad v pfipadé dil¢iho hodnoticiho hledis-
ka obeznamenost s pracovni pozici, pro které existuje nékolik Grovni, by se 120 bod( rozdélilo podle aritmetické
posloupnosti takto:

Tabulka 7.4 Priklad aritmetické posloupnosti - dil¢i hodnotici hledisko Obeznamenost s pracovni pozici

Urovei

Pocet bodt 24 bodu 48 bodu 72 bodu 96 bodu 120 bodl

V pripadé, Ze je prvni Uroven definovana jako takova, kterd odpovida absenci nebo slabé pritomnosti dil¢iho
hodnoticiho hlediska, mlize byt pocet bod(, které jsou ji prifazeny, mnohem nizsi. Vezméme si napriklad dilci
hodnotici hledisko emocni zatéz: pokud nékteré pracovni pozice toto dil¢i hodnotici hledisko mezi svymi poza-
davky neobsahuiji, mohly by byt vahy nastaveny takto:

Urovei

Pocet bodut 5 bodu 16,25 bodU 27,5 bodt 38,75 bodu 50 bodt

V tomto pfrikladu bylo Grovni L1, kterad odpovidd malé nebo Zddné emocni zatézi, prirazeno 10 % z celkového
poctu bodl tohoto dil¢iho hodnoticiho hlediska a zbytek celkového poctu bod( byl vydélen 4, ¢imz vznikla
aritmeticka posloupnost 11,25. Ackoli nékteri odbornici davaji prednost vzdy stejnému poctu bod( na jednu
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Uroven, jini davaji prednost, jako v tomto prikladu, zacit s nizsSim poc¢tem bod(l. Nékteri odbornici dokonce prira-
zuji prvni Urovni 0 bod(, pokud odpovida absenci dil¢iho hodnoticiho hlediska, ale jak jiZz bylo uvedeno, tato
situace nastava jen zfidka. Je tfeba mit na paméti, Ze kazda z téchto moznosti bude mit jiny vliv na relativni
hodnotu pracovnich pozic.

Stejny postup se provede pro vSechna dil¢i hodnotici hlediska zahrnutd do metody, aby bylo mozné stanovit
pocet bodu pro kazdou Uroven a kazdé dilc¢i hodnotici hledisko. Tu¢né vyznacené Cislo oznacuje maximalni pocet
bod( pridélenych kazdému dil¢imu hodnoticimu hledisku a odpovida nejvyssi Grovni pridélené kazdému dil¢imu
hodnoticimu hledisku. Také vsechna tu¢né vyznacena cisla (tj. maximalni pocet bodt za vsechna dil¢i hodnotici
hlediska) by méla dat dohromady 1 000 bodd.

Tabulka 7.5 Bodové hodnoceni pro vsechna dil¢i hodnotici hlediska a Girovné??

Kvalifikace Namahavost Odpovédnost Praco,vnl
podminky
- B 2
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L1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5
L2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25
L3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5
L4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
L5 120 100 100 80 120 120 150

PRIDELOVANi BODU PRACOVNIM POZICiM A IDENTIFIKACE PRACOVNICH POZIC SE STEJNOU
HODNOTOU

Po nastaveni vah a zjisténi poc¢tu bodu pro jednotliva dil¢i hodnotici hlediska a irovné bude mozné priradit kaz-
dé pracovni pozici ur¢itou hodnotu. Tato operace zahrnuje dva kroky:

e NEJPRVE SE KAZDEMU DIiLCIMU HOdnoticiMU HLEDISKU PRIDELi BODY NA ZAKLADE PROFILU
PRACOVNI POZICE (VIZ KAPITOLA 6).

e ZA DRUHE, PRACOVNI POZICE JSOU SESKUPENY DO TRID, VE KTERYCH SE VSECHNY PRACOVNI
POZICE POVAZUJi ZA TAKOVE, KTERE MAJI STEJNOU HODNOTU.

22\ tomto prikladu stanovovani vah vybor pro rovné odmé&novani vzhledem k hodnocenym charakteristikam pracovnich pozic pifadil
nékterym dil¢im hodnoticim hlediskiim 4 Grovné a dal$im dil¢im hodnoticim hledisk(im 5 Grovni.

Metodicka prirucka

7.4 Vypocet celkového poctu bodi pridélenych jednotlivym pracovnim
pozicim

Celkovy pocet bodu pridélenych pracovni pozici bude zaviset na jejim profilu a konkrétnéji na Urovni, ktera ji byla
pridélena u kazdého z dil¢ich hodnoticich hledisek. Pfedpokladejme, Ze na zakladé analyzy vysledk( dotazniku
(viz kapitola 6) priradil vybor jednotlivym dil¢im hodnoticim hledisk(im, ktera charakterizuji pracovni pozici asis-
tent/asistentka, nasledujici Grovné:

Tabulka 7.6 Prehled profilu pracovni pozice asistent/asistentka

Urovné pridélené vyborem

Hodnotici hlediska a diléi hodnotici hlediska

KVALIFIKACE

Obeznamenost s pracovni pozici Urovefi 2
Fyzické dovednosti Uroveri 2
Komunikace Urover 2
NAMAHAVOST

Emocni zatéz Uroven 1
Dusevni zaté? Uroven 2
Fyzicka zatéz Uroveri 2
ODPOVEDNOST

za lidi Uroven 1
za vyrobky Uroveri 2
za finance Urover 1
PRACOVNI PODMINKY

Fyzické prostredi Uroveri 2
Psychicka narocnost prostredi Uroven 2
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Na zakladé vyse uvedeného bodovani (tabulka 7.5) Ize Grovné pfifadit k boddim. Pracovni pozice asistent/asis-
tentka ve zkoumané organizaci by tedy ziskala celkem 342 bodd.

Tabulka 7.7 Stanoveni celkového poctu bodt pridélenych pracovni pozici asistent/asistentka

Kvalifikace Namahavost Odpovédnost Praco’vnl
podminky
— B 2
S8 3 8 = = g _ ] 8 o &
E'S 3 e = ] ] 2 o S © c
: ° = > N \ N ]
58 ¢ E & & & v % 5 & 3
o = o ¥ N <
o2 § s
o g
L1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5
l2 48 40 | 40 25 32 30 48 48 32 25 25
L3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5
L4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
L5 120 100 100 80 120 120 150

Podtrzena cisla v kurzivé oznacuji body pfifazené pracovni pozici asistent/asistentka.
Stejnym zpUsobem Ize pro kazdou pracovni pozici urcit jeji prislusné hodnoty.

Po dokonceni tohoto kroku Ize sefadit pracovni pozice podle celkového poctu bodd, které jim byly pridéleny,
a urcit pracovni pozice stejné hodnoty s prevahou Zen a s prevahou muza.

Seskupovani pracovnich pozic do bodovych intervala

Pro urceni rovnocennosti mezi pracovnimi pozicemi je nutné je seskupit podle bodovych interval(. Existuji pro

to dva dlivody:

e Jevelmi pravdépodobné, Ze ve vétsiné pripadd budou rozdily mezi pracovni pozici zastavanou prevazné Ze-
nami a ji nejblizsi pracovni pozici zastavanou prevazné muzi ¢init jen nékolik malo bodd. Vzhledem k tomu,
Ze hodnoceni pracovnich pozic neni exaktni véda, neznamena rozdil nékolika bod v rdmci urcitych mezi, Ze
pracovni pozice nejsou rovnocenné.

e Stanoveni intervalQ, v jejichz rdmci Ize seskupit pracovni pozice s relativné podobnym celkovym poctem
bod(, pomaha vytvaret mzdové ¢i platové tridy, a tim zjednodusuje systém odménovani.

Bodové intervaly

Stanoveni interval(l je otazkou, kterou musi vybor analyzovat s ohledem na vyhody a nevyhody riznych moz-

nych scénaru. V zavislosti na celkovém poctu bodl a poctu mzdovych/platovych tfid, ktery je v kone¢ném vy-

sledku Zadouci, Ize v rdmci intervald rozhodnout o pridéleni 30, 50 nebo 70 bodu:

e Uzké bodové intervaly pravdépodobné povedou k rozdiltim ve vydélku mezi jednotlivymi pracovnimi pozi-
cemi, které bude obtizné zd{vodnit.

Metodicka prirucka

o  Siroké bodové intervaly zjednodusuiji systém odménovani a ¢ini jej flexibiln&jsim. V kone¢ném ddsledku to
vSak pravdépodobné zbavi pojem stejné hodnoty veskerého vyznamu.

V nékterych pripadech mohou vzniknout seskupenim rady pracovnich mist urcité ,prirozené hranice®, které mo-
hou byt pro vybor voditkem pfi vybéru interval(l u jednotlivych trid.

Predpokladejme, ze u metody s maximalnim poctem 1 000 bod( padne rozhodnuti mit 15 tfid, které priblizné
odpovidaji intervallim po 65 bodech. Ziskali bychom tak nasledujici hodnoty:

Tabulka 7.8 Priklad rozdéleni bodovych intervalii

Skupinal  Skupina2 Skupina3 Skupina4 Skupina5 Skupinaé Skupina7  Skupina 8

900-1 000

200-299 300-399 400-499 500-599 600-699 700-799 800-899

Z vyse uvedeného prikladu vyplyva, ze pokud bylo jedné pracovni pozici s pfevahou Zen pridéleno 200 bodd,
jiné pracovni pozici s pfevahou Zen 255 bod( a pracovni pozici s prevahou muzi 240 bodd, budou tyto tfi pra-
covni pozice povaZovany za rovnocenné. Pokud existuje rozdil ve vydélcich mezi jednou nebo druhou pracovni
pozici s pfevahou Zen a srovnatelnou pracovni pozici obsazenou muzi, mél by byt tento rozdil odstranén.

Absence predpojatosti pfi stanoveni intervalt

Je tfeba dodrzovat rfadu pravidel, aby seskupovani podle intervalt nemélo diskriminacni charakter.

e Mezery mezi intervaly by mély byt stanoveny spiSe v absolutnich Cislech (aritmetickd posloupnost) nez
v procentech (geometricka posloupnost). Uréeni interval(l podle fixni procentudlni posloupnosti zvysuje
zenské pracovni pozice, které se casto nachazeji v nizsich stupnich hodnotici skaly.

e Meélo by se zajistit, aby se pracovni pozice Zen systematicky nenachazely pobliZ horni hranice hodnotici
skaly, coz by mohlo odrazet snahu uméle snizit Gpravy vydélka provedené v duisledku procesu rovného
odménovani.

e Meélo by se zajistit, aby se Zenské pracovni pozice predstavujici vysoky podil zaméstnancl v organizaci
nenachazely v blizkosti horni hranice hodnotici skaly. Aby se snizil dopad rovného odménovani na celkové
naklady vynakladané na vydélky, mohou byt manazefi v pokuseni umistit takové pracovni pozice tésné pod
horni hranici hodnotici skaly. Tento postup je potencidlné diskriminacni a je tfeba se mu vyhnout.

e Konec¢né by se pak intervaly v zajmu konzistentnosti a nediskriminace nemély prekryvat.

Napriklad:

Skupina 3 400-499 bodl

Skupina 4 480-599 bodd.

Kam bude umisténa pracovni pozice, ktera ziska 485 boda?

7.5 Vyhody

Tento krok s sebou nese fadu vyhod, zejména:

® Analyza a reflexe poslani a klicovych hodnot zaméstnavatelské organizace muize byt velmi pfinosna pro
aktualizaci téchto aspektll a charakteristik a poskytnuti presnéjsich informaci o nich vsem zaméstnanctim.

e Tato reflexe také usnadni stanoveni vazby mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi a poslanim organizace.
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e  Stanoveni intervall dislednym a nediskriminacnim zptisobem m{ze racionalizovat fizeni lidskych zdroja.

e Hierarchie pracovnich pozic je stanovena na zakladé dlsledného a nediskriminacniho principu, ¢imz je za-
jistén vétsi smysl pro rovnost u zaméstnavatele.

e Budouci technologické nebo organizacni zmény Ize analyzovat a integrovat na zakladé stejnych parametrd,
coz usnadnuje praci manazerq.

7.6 Kontrolni seznam

Byl uréen princip stanoveni vah?

Je tento princip zaloZen na objektivnich a aktudlnich informacich?

Byla tato zasada jasné a pisemné zdokumentovana?

Odpovidaji vahy hodnotam zaméstnavatelské organizace?

Jsou vahy pfizptsobeny hodnocenym pracovnim pozicim?

Bylo uréeno, Ze stanoveni vah nebude implicitné nebo explicitné udrzovat stavajici hierarchii v organizaci?
Bylo urceno, ze stanoveni vah nebude implicitné nebo explicitné udrZovat stavajici strukturu vydélka u za-

méstnavatele?

Byla dil¢im hodnoticim hlediskiim povazovanym za rovnocenné pfifazena stejna vaha?

e  Bylo vyvinuto Usili, aby se zabranilo systematickému prisuzovani vysoké vahy dil¢im hodnoticim hlediskiim
spojenym s jednim pohlavim spiSe nez s druhym?

e  Bylo vyvinuto Usili vyhnout se systematickému pfisuzovani nizké vahy dil¢im hodnoticim hlediskiim spoje-
nym s jednim pohlavim spiSe nez s druhym?

® Bylo zajisténo, aby u dil¢ich hodnoticich hledisek nevedla bodova progrese z jedné Urovné na druhou k vy-
raznému znevyhodnéni pracovnich pozic s nizkou Grovni?

® Jsou bodové intervaly zaloZeny na pravidelné bodové progresi, a nikoli na procentualni progresi?

e Bylavyvinuta snaha zabranit tomu, aby se pracovni pozice zastavané prevazné Zzenami vyskytovaly neimeér-
né tésné pod horni hranici hodnotici skaly?

e Byla vyvinuta snaha zabranit tomu, aby se pracovni pozice zastdvané prevazné Zenami, které predstavuji
vysoky podil zaméstnanc(l, nachazely tésné pod horni hranici hodnotici skaly?

® Bylo zajisténo, aby se bodové intervaly neprekryvaly?

Pokud jste na nékterou z téchto otazek odpovédéli ne, budete muset prozkoumat diivody, pro¢ tomu tak je.

Pokud nelze nalézt uspokojivé vysvétleni, budete muset své rozhodnuti zménit.

Metodicka prirucka

8. ODHAD ROZDILU VE VYDELCICH U PRACOVNICH POZIC
STEJNE HODNOTY A UPRAVA VYDELKU

8.1 Cile

Cilem tohoto kroku je srovnat vydélky za praci na pracovnich pozicich vykazujicich stejnou hodnotu.
Tento krok je tedy vysledkem celého do soucasnosti realizovaného procesu. Pokud zaméstnavatel zjisti
diskriminacni rozdily v neprospéch nékterych pracovnich pozic zastadvanych prevazné Zzenami, bude nut-
né je napravit u vSech zaméstnancu, at uz pracuji na ¢astecny, nebo plny Gvazek, maji smlouvu na dobu
neurcitou, nebo na dobu urcitou, nebo se jedna o prilezitostné pracovniky. Ackoli je tento krok nanejvys
dilezity, casto se jim prirucky a praktické politické pokyny tykajici se prosazovani rovného odménovani
podrobné nezabyvaji.?®

POSLOUPNOST CINNOSTI JE NASLEDUJICI:

®  Stanoveni zakladni mzdy/platu u srovnavanych pracovnich pozic

e  Stanoveni pohyblivych slozek mzdy/platu

® Vyvarovani se pfedsudecnosti u pohyblivych slozek mzdy/platu u pracovnich pozic stejné hodnoty
e  Stanoveni benefit(

e Vyvarovani se predsudecnosti u benefitl u pracovnich pozic stejné hodnoty

e  Odhad rozdilCi v odménovani

e Harmonizace systém( odménovani u pracovnich pozic stejné hodnoty

e  Vyplata upravenych vydélk(

8.2 Celkovy vydélek

Rovné odménovani se zaméruje na odménovani v globalnim smyslu, tj. mzdu/plat, pohyblivé slozky mzdy/platu
a benefity financni i nefinan¢ni povahy. Jeho cilem je totiZ srovnat veskeré odmény za vykonanou praci a studie
ukazaly, Ze pravé tyto tfi slozky mohou byt ovlivnény diskriminaci.

Zakladni mzda/plat

Zakladni mzda/plat jsou definovany jako zakladni ¢astka, kterou zaméstnanec obdrzi pfed pripoctenim dalSich
Castek. Tato ¢astka muze byt fixni, jako je v pripadé nékterych pracovnich pozic jednotna sazba, maze byt také
zalozena na mzdovych/platovych stupnich, kde je pfechod z jedné Grovné do dalsi ur¢en poctem odslouzenych
let (senioritou) nebo jinymi kritérii.

Pokud existuji mzdové/platové stupné, je lepsi pouZzit béZnou maximalni sazbu pro porovnani mezi pracovnimi
pozicemi stejné hodnoty. Tato sazba ve skutecnosti predstavuje pfinos pracovni pozice pro zaméstnavatele.
V nékterych pripadech se nad ramec bézné maximalni sazby pridavaji napf. bonusy zaméstnanciim za jejich
vysoky vykon. Aby se zajistilo, Ze tato praxe nebude diskriminacni, je tfeba ovérit tfi aspekty:

e Je bézna maximalni sazba stejna pro pracovni pozice s pfevahou zen i pro pracovni pozice s prevahou
muz(?

28 Dalgi podrobnosti viz Chicha (2006).
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e Jsou kritéria pro pfidéleni téchto bonus( stejna pro pracovni pozice s pfevahou Zen i pro pracovni pozice
s pfevahou muz(?

e  Pokud jsou pracovnice soustfedény na pracovnich pozicich s ¢asteCnymi Gvazky, je tfeba prozkoumat dalsi
rozmér: zda na tyto bonusy dosdhnou zaméstnanci pracujici na ¢aste¢ny Uvazek stejné jako zaméstnanci
pracujici na plny Gvazek?

Pro ucely porovnani vydélk by méla byt standardizovana mérna jednotka: hodinovy vydélek, tydenni vydélek
nebo mésicni vydélek.

Pohyblivé slozky mzdy/platu

Pohyblivé slozky mzdy/platu, které jsou stale béznéjsi, jsou dlsledkem toho, Ze se zohledruje individudlni ¢i

tymova vykonnost nebo vykon na Urovni celé organizace. Mohou mit rozmanitou podobu, napfiklad:

e Odménovani na zadkladé dovednosti, které zahrnuje stanoveni odmény s ohledem na rtiznost dovednosti
zaméstnanc(.

e Tymové odménovani, které se vztahuje na pripady, kdy skupina zaméstnanc( (v oddéleni, pobocce nebo
prodejné) obdrzi prémii za vyssi vykon, kterou si mezi sebou rozdéli.

e Podil na zisku, coz znamen3, ze Cast zisku zaméstnavatelské organizace nebo jedné z jejich jednotek je
rozdélena mezi zaméstnance.

U pohyblivych sloZzek mzdy/platu je nezbytné proveérit kaZzdou jejich ¢ast, aby se zajistilo, Ze nejsou pridélovany

diskriminacnim zpUsobem. Je tfeba si polozit nasledujici otazky:

e Odménovani na zakladé dovednosti, které zahrnuje stanoveni odmény s ohledem na rliznost dovednosti
zameéstnancu.

e  Tymové odménovani, které se vztahuje na pripady, kdy skupina zaméstnanc( (v oddéleni, pobocce nebo
prodejné) obdrzi prémii za vyssi vykon, kterou si mezi sebou rozdéli.

®  Podil na zisku, coZz znamen3, Ze ¢ast zisku zaméstnavatelské organizace nebo jedné z jejich jednotek je
rozdélena mezi zaméstnance.

Pokud nize uvedena konstatovani plati, je tfeba nedostatky odstranit a také jejich pravdépodobné pficiny, napf.

nasledujici:

e U pracovnich pozic zastavanych prevazné zenami nelze dosahnout cil(i tak snadno jako u pracovnich pozic
zastavanych prevazné muzi.

e Zkoumany typ pohyblivé slozky mzdy/platu je k dispozici pouze béZznym zaméstnancim pracujicim na plny
Uvazek, neni k dispozici zaméstnanclim pracujicim na ¢astecny Uvazek, zaméstnanclim se smlouvou na
dobu urcitou nebo pfrilezitostnym zaméstnanctm.

e  Kritéria pfidéleni odpovidaji pfedevsim charakteristikdm spojenym s muzskymi profesemi (viidcovstvi, roz-
hodovaci schopnosti, sebeprosazeni) a nezohlednuji charakteristiky spojené s Zzenskymi profesemi (spolu-
prace, poradenstvi, mezilidské dovednosti).

Diky tomuto pfezkoumani bude systém odménovani konzistentnéjsi a transparentnéjsi.

Pro ucely porovnani by se mély pohyblivé slozky mzdy/platu také vypocitavat na standardizovaném zaklade,
aby se predeslo odchylkam, které se nékdy u tohoto typu plateb vyskytuji. Primérnou odménu Ize vypocitat za
obdobi tfi az péti let v zavislosti na vyvoji ekonomickeé situace.

Pokud existuji rozdily v pohyblivych slozkdch mzdy/platu mezi pracovnimi pozicemi se stejnou hodnotou, mél
by je zaméstnavatel odstranit bud vyrovnanim pohyblivych slozek odmény, nebo vyplacenim vyrovnavaciho
pausalu zaméstnanclim na pracovnich pozicich zastavanych prevazné Zzenami.

Metodicka prirucka

Benefity financni i nefinancni povahy

Jedna se o zaméstnanecké vyhody spojené s pracovni pozici a pIné nebo ¢aste¢né financované zaméstnavate-

lem, jako napf.:

e placené volno: dovolend, statni svatky, rodicovska dovolena, volno z rodinnych ddvodd, nemocenska, pre-
stavky a doba na jidlo,*

® penzijni pojisténi a jiné druhy pojisténi (zdravotni pojisténi, invalidita),

e zaméstnanecké vyhody: sluzebni automobil, parkovani, Ghrada poplatkd za ¢lenstvi v profesnich sdruze-
nich, thrada naklad( na studium, zvyhodnéné pujcky, mobilni telefon, osatné (kromé pripadd, kdy to vyza-
duje druh pracovni ¢innosti).

Tyto zaméstnanecké vyhody by se mély prezkoumat, aby se zajistilo, ze:
e Budou stejné pristupné zaméstnanciim na pracovnich pozicich stejné hodnoty zastavanych prevazné zena-
mi i na téch s prevahou muzu.
®  Obdrzené castky pro pracovni pozice stejné hodnoty jsou v priiméru rovnocenné. Vypocet se lisi v zavis-
losti na druhu benefitu:
® Vydaje na sluzebni automobil, profesni prispévky, osatné nebo mobilni telefon Ize snadno zméfit na
zakladé okamzitych nakladd, které zaméstnavateli vzniknou.
e Dovolen3, volno a dalsi s Casem spojené benefity se pocitaji na dny.
e U penzijniho pojisténi a jinych druht pojisténi je zapotrebi rozhodnout, zda zohlednit benefity, které
zaméstnanci pobiraji, nebo prispévky, které vyplaci zaméstnavatel. Navzdory svym omezenim je druhé
feSeni vhodnéjsi z dlivodu proveditelnosti a jelikoZ znacné zjednodusuje hodnoceni.

Pokud existuje rozdil v pfispévcich, mél by jej zaméstnavatel napravit nejvhodnéjsim zplsobem, tj. vyplacenim
ekvivalentni ¢astky v hotovosti nebo rovnym pfidélenim benefiti zaméstnanclim na pracovnich pozicich zasta-
vanych prevazné Zenami i na pracovnich pozicich zastavanych prevazné muzi.

8.3 Porovnavani vydélkut a jejich Gpravy

Zpusoby upravy vydélka

Po stanoveni celkovych vydélkl pro pracovni pozice s prevahou Zen a s prevahou muzu lze vypocitat rozdily

mezi pracovnimi pozicemi stejné hodnoty. To Ize provést:

e individualnim porovnanim vydélku na pracovni pozici zastavané prevazné Zzenami s vydélkem na pracovni
pozici zastavané prevazné muzi, tato metoda se nejsnaze pouziva pfi malém poctu porovnavanych pracov-
nich pozic, a proto je nejvhodnéjsi pro malé organizace,

e porovnanim regresnich pfimek pro vydélky na pracovnich pozicich s pfevahou Zen a na pracovnich pozicich
s prevahou muz(.

Zde je tfeba zd(iraznit velmi ddlezitou véc, a to, Ze rovného odménovani se dosahne zvysenim vydélkd na pra-
covnich pozicich zastavanych prevazné Zenami na Uroven vydélk(l na pracovnich pozicich s pfevahou muzd,
jsou-li tyto pracovni pozice stejné hodnoty, a nikoli naopak, tj. snizenim vydélk{ muzd.

Systémy odménovani

Po vypoctu rozdil(i v odménovani prichazi na fadu otazka systémd odménovani, zejména v pripadech, kdy exi-
stuji platové/mzdové stupnice. Bylo zjisténo, Ze u pracovnich pozic stejné hodnoty zahrnuji mzdové/platové
tabulky u pracovnich pozic zastavanych prevazné Zenami Casto vétsi pocet Urovni nez mzdové/platové tabulky

24 Matefska dovolena do téchto zaméstnaneckych vyhod nespada, protoze splfiuje pozadavek nediskriminace.
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u pracovnich pozic s prevahou muzl, z ¢ehoz vyplyva, Ze osoby na pracovnich pozicich s pfevahou Zen potre-
buji mnohem vice ¢asu k dosazeni stejného maximalniho vydélku. Proto u velkého poctu Zen, které nedosahuiji
maximalni Grovné, je rovného odménovani dosazeno pouze teoreticky. Tato situace nerovnosti se jesté zhorsuje
v pfipadé, kdy je pro muzské pracovni pozice stanovena jedinad sazba, zatimco pro Zenské pracovni pozice je
stanoveno sazeb vice.

Proto by se pfi stanoveni rovného odménovani mély standardizovat systémy odménovani pro Zenské a muzské
pracovni pozice stejné hodnoty. To je tfeba povaZovat za nedilnou souc¢ast rovného odménovani.

8.4 Nediskriminacni rozdily ve vydélcich

Zjisténé rozdily ve vydeélcich mohou byt zcela nebo ¢astecné zplisobeny faktory, které nejsou diskriminacni, ale
které odraZeji omezeni tykajici se Fizeni nebo trhu prace.

Nedostatek kvalifikované pracovni sily

Na nékterych pracovnich pozicich mize byt obc¢as nedostatek pracovnich sil. Zaméstnavatelé proto musi vyraz-
né zvysit vydélky, aby pfilakali pracovniky, ktefi jsou zaméstnani u konkurence, nebo dokonce ziskali pracovniky
ze zahranici. Pokud se jedna o pracovni pozice, na nichz prevazuji muzi, neméla by byt tato ,dodatecna prémie“
z dlvodu nedostatku pracovnich sil povazovana za diskriminacni. Moznym fesenim by bylo nezahrnovat do
srovnani vydélkl pracovni pozice, na které ma vliv nedostatek pracovnich sil.

Je vsak treba poznamenat, Ze nedostatek pracovnich sil trva zfidkakdy dlouho. Pokud byl pfiplatek pridélen pred
péti lety a nedostatek pracovnich sil v dobé, kdy se provéruje rovné odménovani, jiz skoncil, pak neni dlivod tuto
pracovni pozici ze srovnani vylucovat.

Zmrazeni vydélku

Jedna se o pfipady maximalnich vydélk( dosazitelnych na dané pracovni pozici (tzv. red circling). V dlsledku
reorganizace prace nebo technologickych zmén se u nékterych pracovnich pozic snizuje maximalni vydélek.
Zaméstnanclm, jejichz vydélek dosahl maxima, se vydélek nesnizZuje, ale docasné zmrazuje. Pro ucely rovného
odmeénovani se porovnani provadi podle nové sazby.

Je dilezité, aby se toto zmrazeni vydélk(i omezilo na maly pocet pracovnich pozic a aby o ném bylo rozhodnuto
v dostate¢ném predstihu pred zahdjenim prfezkumu rovného odménovani. V opacném pripadé by se mohlo mit
za to, Ze tento postup byl implicitné diktovan snahou omezit Upravy vydélk a mohl by byt povazovan za diskri-
minacni.

Prispévek na izolovanou pozici nebo na Zivotni naklady

V nékterych pripadech se zaméstnanctim vyslanym do zahranici nebo do vzdalenych regiont poskytuje prispé-
vek na izolovanou pracovni pozici nebo prispévek na pokryti rozdilu v Zivotnich nakladech, pfipadné oboji. Tyto
pfiplatky se do srovnani vydélkl nezahrnuji, pokud nebyly pridéleny diskrimina¢nim zptisobem.

8.5 Vyplata upravenych vydélki

Diskriminacni rozdily v odménovani mezi pracovnimi pozicemi stejné hodnoty by mély byt zcela odstranény.
Nestaci zvysit odmény za praci na pozicich zastavanych prevazné Zzenami o urcité libovolné procento, aby
se pfiblizily odmé&nam za praci na pozicich zastdvanych prevazné muzi. Dokud bude rozdil existovat, nelze
fici, Ze byla odstranéna diskriminace v odménovani. Na druhou stranu, pokud jsou ¢astky, které maji byt
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vyplaceny, zna¢né, mohou byt vydélky zvySovany postupné, aby bylo dosaZzeno rovnosti béhem tfi nebo ¢tyr
let. Cilem tohoto opatfeni je pouze umoznit zaméstnavateli zmirnit dopad zvyseni financnich prostredk( na
mzdy/platy.

8.6 Vnitrni rovnost

Proces rovného odménovani vede k hloubkovému prezkoumani postupl odménovani a systéma odménovani
a k vyslednym Gpravam odmeénovani na pracovnich pozicich zastdvanych prevazné Zzenami. Tento proces mize
také odhalit, Ze nékteré pracovni pozice zastavané prevazné muzi jsou v poméru ke své hodnoté nedostatec¢né
nebo naopak nadmérné honorované s ohledem na svoji hodnotu. V zajmu harmonizace celého systému odmé-
novani nékteri zaméstnavatelé upravuji odmény za praci na pozicich zastadvanych prevazné muzi a za praci na
pozicich zastavanych prevazné osobami obou pohlavi. Po Gpravé vydélkl vsech téchto pracovnich pozic s ohle-
dem na jejich hodnotu se ma za to, Ze v zaméstnavatelské organizaci bylo dosazeno vnitfni rovnosti.

Tento proces Ize rozlozit do delSiho ¢asového obdobi tak, Ze se rocni narlst vydélka upravi rdznym zplsobem
podle toho, zda je pracovni pozice honorovana nadmérné, nebo nedostatecné. Mira ro¢niho narlstu vydélka
bude nizsi nez primérna mira nadmérné honorovanych pozic a vyssi nez pramérna mira nedostatecné honoro-
vanych pozic, dokud vSechny pracovni pozice nebudou mit takové ohodnoceni, které odpovida jejich hodnoté.

8.7 Vyhody

e Hlavni vyhodou, kterou m(iZze zaméstnavatelska organizace z tohoto procesu ziskat, je vytvoreni systému
odménovani, ktery je konzistentni a prizpisobeny jejim potfebam. Tuto vyhodu shodné zdtraziuji zamést-
navatelé, ktefi zavedli rovnhé odménovani ve svych organizacich.

e Dalsim pozitivnim dopadem pro zaméstnavatele je zvySeni jeho atraktivity, coz mu poskytne komparativni
vyhodu pfi ndboru zaméstnancd.

e Akonecné zaméstnavatel, ktery tento proces provadi disledné a vyhyba se diskriminaci na zakladé pohlavi,
se obecné nemusi obavat Zaloby za diskriminaci v odménovani, ktera by mohla byt velmi nakladna.

8.8 Kontrolni seznam

e Je obvykla maximalni sazba u mzdovych/platovych tabulek stejna pro pracovni pozice s prevahou Zen i pro
pracovni pozice zastadvané prevazné muzi?

® Jsou kritéria pro pridéleni vykonnostnich bonust stejna pro pracovni pozice s prevahou Zen i pro pracovni
pozice s pfevahou muz(?

® Jsou bonusy stejné dostupné pro zaméstnance na ¢astecny Uvazek jako pro zaméstnance na plny Gvazek?

e Jsou pohyblivé slozky mzdy/platu stejné dostupné pro zaméstnance na pracovnich pozicich s pfevahou zen
jako pro zaméstnance na pracovnich pozicich se stejnou hodnotou, na nichZ pUsobi prevazné muzi?

e  Jsou castky vyplacené v ramci pohyblivych slozek mzdy/platu stejné u pracovnich pozic se stejnou hodno-
tou, na nichz pfevaZzuji v jednom pfipadé Zeny a v druhém muzi?

® Mohou byt cile, na jejichz zakladé se urcuji pohyblivé slozky mzdy/platu, dosaZeny stejné snadno u pracov-
nich pozic, kde prevazuji zeny, jako u pracovnich pozic s prevahou muz(?

e Je zkoumany typ pohyblivé slozky mzdy/platu pristupny zaméstnancim na plny i castecny uvazek
a zaméstnanclim na dobu neurcitou i Casové omezenou?

e  Bylo zajisténo, aby kritéria pro pridélovani neodpovidala predevsim charakteristikdm spojenym s muzskymi
pracovnimi pozicemi?
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® Jsou benefity stejné dostupné zaméstnanciim na pracovnich pozicich s pfevahou zen jako zaméstnancim 9.SEZNAM PouleE LITERATURY

na pracovnich pozicich se stejnou hodnotou, na nichz prevazuji muzi?

e Jsou Castky obdrzené za prace stejné hodnoty v prdméru rovnocenné? Nasledujici publikace byly zdrojem informaci pouzitych v jedné nebo vice ¢astech této prirucky. Mnohé
e Bylo vyvinuto Usili, aby se zabranilo snizeni vydélk(i na pracovnich pozicich, kde prevazuji muzi, s cilem z téchto zdrojti jsou k dispozici na uvedenych webovych strankach.
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DEFINICE AVYKLAD POJMU

Genderova predpojatost

Genderova predpojatost oznacuje zpUsoby, jakymi jsou nékteré pracovni pozice zvyhodnovany nebo znevy-
hodnovany v zavislosti na pohlavi. Tento typ predpojatosti se mize projevit kdykoliv béhem programu rovného
odménovani.

Pracovni pozice s pfevahou Zen nebo muzi
Pracovni pozice, které jsou na zakladé kvantitativnich nebo kvalitativnich kritérii spojeny s jednim nebo druhym
pohlavim.

Rovné odmeénovani
Zavedeni zasady rovného odménovani za praci stejné hodnoty bez diskriminace na zakladé pohlavi.

Hodnotici hlediska

Kritéria, kterd umoznuji zohlednit pozadavky rtiznych pracovnich pozic v organizaci. V programech rovného od-
ménovani se za nezbytné a dostatecné pro spravné ohodnoceni pracovnich pozic povazuji tato ¢tyri hodnotici
hlediska: kvalifikace, namahavost, odpovédnost a pracovni podminky.

PFifazeni vah
Prifazeni vahy hodnoticim hlediskim spociva v urceni jejich relativni dalezitosti a prifazeni Ciselné hodnoty
kazdému z nich. Prifazeni vah udava vahu prifazenou kazdému jednotlivému hodnoticimu hledisku a dil¢imu

Metoda hodnoceni pracovnich pozic
Metoda pouzivana k méreni charakteristik pracovnich pozic v organizaci na zakladé ctyr rliznych hodnoticich
hledisek s cilem stanovit jejich relativni hodnotu.

Urovné
Intenzita, frekvence, trvani nebo jiné rozméry dil¢iho hodnoticiho hlediska se méfi pomoci stupnice méreni
sloZzené z Urovni. Tyto Grovné umoznuji rozliSovat mezi riznymi pracovnimi pozicemi.

Program rovného odménovani
Planovany a strukturovany proces, jehoz cilem je dosahnout rovného odménovani.

Dil¢i hodnotici hlediska
Kazdé hodnotici hledisko v metodé hodnoceni pracovnich pozic je obvykle rozdéleno na dil¢i hodnotici hlediska,
aby bylo mozné hodnotit vSechny aspekty rliznych pracovnich mist v zaméstnavatelské organizaci.

Podpora rovnosti: Genderové neutralni hodnoceni pracovnich pozic pro rovné odménovani - krok za krokem  ——— a



Ucelova neperiodicka publikace

Podpora rovnosti: Genderové neutralni hodnoceni pracovnich
pozic pro rovné odmeénovani - krok za krokem

Metodicka prirucka

Vydalo Ministerstvo prace a socidlnich véci,
Na Pofi¢nim pravu 1, 128 01 Praha 2,
v roce 2024
jako neprodejnou Ucelovou publikaci.

www.rovnaodmena.cz
WWW.MPSV.CZ

Neprodejné



	Poděkování
	PŘEDMLUVA
	1. Kontext a cíle příručky
	1.1 Cíle
	1.2 Příčiny diskriminace v odměňování
	1.3 Oblast uplatnění zásady rovného odměňování
	1.4 Výhody rovného odměňování
	1.5 Obsah příručky

	2. Výbor pro rovné odměňování
	2.1 Cíle
	2.2 Zavádění rovného odměňování v zaměstnavatelské organizaci
	2.3 Výbor pro rovné odměňování
	2.4 Složení výboru pro rovné odměňování
	2.5 Jmenování členů a členek výboru
	2.6 Školení
	2.7 Informace
	2.8 Pravidla fungování
	2.9 Výhody
	2.10 Kontrolní seznam

	3. Výběr pracovních pozic k porovnání
	3.1 Cíle
	3.2 Sestavení seznamu pracovních pozic u zaměstnavatele
	3.3 Převažující pohlaví na pracovních pozicích a diskriminace v odměňování
	3.4 Absence srovnatelných pracovních pozic obsazených muži
	3.5 Výhody
	3.6 Kontrolní seznam

	4. Metody hodnocení pracovních pozic
	4.1 Cíle
	4.2 Výběr metody
	4.3 Hodnoticí hlediska
	4.4 Dílčí hodnoticí hlediska
	4.5 Kvalifikace: dílčí hodnoticí hlediska
	4.6 Namáhavost: dílčí hodnoticí hlediska
	4.7 Odpovědnost: dílčí hodnoticí hlediska
	4.8 Pracovní podmínky: dílčí hodnoticí hlediska
	4.9 Úrovně dílčích hodnoticích hledisek
	4. 10 Výhody
	4.11 Kontrolní seznam

	5. Sběr dat o pracovních pozicích, které mají být hodnoceny
	5.1 Cíle
	5.2 Nástroje pro sběr dat o pracovních pozicích
	5.3 Genderová neutralita při tvorbě dotazníků
	5.4 Precizní návrh dotazníků 
	5.5 Volba slovní zásoby
	5.6 Zkušební test
	5.7 Rozhovory
	5.8 Pozorování
	5.9 Náplň práce
	5.10 Zadávání dotazníku 
	5.11 Výhody
	5.12 Kontrolní seznam

	6.  Analýza výsledků dotazníku
	6.1 Cíle
	6.2 Vytvoření karty pro každou pracovní pozici
	6.3 Vypracování náplně práce
	6.4 Profily pracovních pozic
	6.5 Přezkoumání hodnocení
	6.6 Výhody
	6.7 Kontrolní seznam

	7. Stanovení hodnoty pracovních pozic
	7.1 Cíle
	7.2 Stanovení vah u hodnoticích hledisek
	7.3 Rozdělení bodů podle úrovně
	7.4 Výpočet celkového počtu bodů přidělených jednotlivým pracovním pozicím 
	7.5 Výhody
	7.6 Kontrolní seznam

	8. Odhad rozdílů ve výdělcích u pracovních pozic stejné hodnoty a úprava výdělků
	8.1 Cíle
	8.2 Celkový výdělek
	8.3 Porovnávání výdělků a jejich úpravy
	8.4 Nediskriminační rozdíly ve výdělcích
	8.5 Výplata upravených výdělků
	8.6 Vnitřní rovnost
	8.7 Výhody
	8.8 Kontrolní seznam

	9. SEZNAM POUŽITÉ LITERATURY 
	10. SEZNAM TABULEK
	DEFINICE A VÝKLAD POJMŮ


