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Manazerské shrnuti

Snizovani nerovnosti v odménovéni mezi muzi a Zenami (GPG)! je v Kanadé povaZovano za sloZity
problém vyZadujici komplexni feseni, kterému je dlouhodobé vénovana znacna/patficna pozornost.
Dosazeni genderové rovnosti, a to i vodménovani, je totiz pokladano za jeden z dllezitych znakd
demokracie. Béhem uplynulych desetileti se GPG snizil, v r. 2021 dosahoval 11,1 %.

Regeni problematiky GPG je v této zemi pomérné komplikované, nebot je do znaéné miry v pravomoci
kazdé provincie. V soukromé, nejen verejné sfére je snizovani GPG oSetfeno v provincii Ontario (od
poloviny 80. let) a Québec (od poloviny 90. let), na federalni Urovni pak od konce srpna 2021.

Role legislativy pfi snizovani GPG

V Kanadé je dlouhodobé patrnd snaha tesit nerovnosti vodménovani ,ex ante” (neboli dfive nez
nastanou), nikoli ,,ex post” (tj. zpétné).

SniZzovani GPG ma v Kanadé oporu v legislativé, kterd se v pribéhu uplynulych desetileti posunula od
neoliberdlniho pfistupu k tzv. systémovému. GPG tedy neni chapan jako ryze individualni zalezitost,
nybrz jako strukturdlni problém (souvisejici s nastavenim mechanismd fungovani trhu prace). V
legislativé se zacal systematicky uplatiovat kromé principu rovného odménovani za stejnou praci
rovnéz princip stejné odmény za préci stejné hodnoty.

Drivéjsi pristup (vychazejici z neoliberalismu v kombinaci s principem stejného vydélku za stejnou
praci) uplatfiovany v oblasti prava ale vykazoval znac¢né limity:

a) Vétsina Zzen vykondvala jinou praci zpravidla na jinych pracovistich nez muzi — ¢asto nikoli u stejného
zaméstnavatele.

b) Pouze maly pocet Zen tak mohl podat stiznost na nerovnost ve vydélcich. Kralovska komise pro
postaveni Zen proto konstatovala, Ze tato legislativa neni Gcinn3a, resp. je neldspésnd, zdlouhava a
finan¢né nakladnd v fesSeni problematiky GPG.

c) Nizké pokuty za poruseni tehdejsich pravnich norem pak nemotivovaly zaméstnavatele platit Zzenam
adekvatni mzdu ¢i plat za jejich praci.

d) Zaméstnavatelé se mohli vyhnout povinnosti dodrzovat rovnost ve vydélcich tim, Ze popsali rozdilné
pozadavky na praci vykonavanou zenami a muzi.

V novém, tzv. proaktivnim typu legislativy se zodpovédnost za sniZovani nerovnosti v odménovani
presunula z poskozenych (tj. zaméstnankyn) na stat (Ci provincii), potaZmo na zaméstnavatele (neboli
toho, kdo ma vice prostredk(i, moznosti i moci problém fesit). V legislativé se zacal systematicky
uplatrfiovat kromé principu rovného odménovani za stejnou praci rovnéz princip stejné odmeény za
praci stejné hodnoty. Tento typ legislativy vytvafi prostor pro efektivnéjsi odstrafiovani systémové
diskriminace Zen v otazce jejich odménovani.

1 GPG je zkratka pro Gender Pay Gap, co? je mezindrodné jednotné uZivany termin pro rozdil v priméru vydélk
Zen a muzl vyjadreny v procentudlné, a to v procentech prliimérného vydélku muzd. V ramci Evropské unie je

ukazatel standardizovany, aby byl srovnatelny napftic¢ ¢lenskymi staty. V Kanadé oznacCovany jako gender wage
gap (GWG).



Proaktivni typ legislativy:

- Je platny pro vSechny zaméstnavatele, ktefi splnuji urcita kritéria (jako pocet zaméstnanych, typ
sektoru), pficemz vymezeni velikosti podnikl a organizaci se stéle zpresnuje, resp. se vztahuje na firmy
¢i organizace se stale mensim poétem zaméstnanych osob;

- Uklada zaméstnavatelim povinnost zabyvat se problematikou sniZovani GPG na zakladé provedenych
analyz (statistickych zjisténi o odménovani ve firmeé), a to ve stanovené |h(ité;

- Stanovuje hlavni metodicka kritéria, ktera maji byt pouZita k dosazeni stanovenych vysledkd béhem
celé faze procesu snizovani GPG ve firmé / organizaci;

- VyZaduje spolupraci zaméstnavatel(l, zastupcl a zastupkyrn zaméstnancl a zaméstnankyn v procesu
snizovani GPG v dané firmé ¢i organizaci (viz vybory pro rovné odménovani, viz nize).

Opatreni ke snizovani GPG u zaméstnavatele: plan rovhého odménovani

- Pfedstavuje zakladni nastroj pro snizeni GPG ve firmé ¢i organizaci;

- Je postaven na genderové neutralnim hodnoceni povolani podle ¢tyf zakladnich kritérii (obdobné jako
v CR), a sice dovednosti, nAmahy, odpovédnosti a pracovnich podminek;

- Pouziva vymezené postupy k odhaleni nerovnosti v odménovani mezi prevazné muzskymi a pfevainé
Zenskymi typy povolani, pficemz tento proces musi poprvé probéhnout do stanovené doby (obvykle
3-5 let) a pak se ve vymezenych (rocnich) intervalech opakuje;

- Obsahuje zpUsob vyrovnani i ¢asovy ramec toho, do kdy musi dojit k napravé v pripadé zjisténych
nerovnosti v odmeénovani tykajicich se vyhradné Zen (Zenskych skupin povolani);

- Jeho cilem je nastolit a udrZet rovnost ve vydélcich muzi a Zen u daného zaméstnavatele.

Zameéstnavatel pak ma povinnost zverejnit vysledky hodnoceni povoldni a zplisobu a ¢asového ramce
napravy zjisténych nerovnosti odborlim, zaméstnanclim a zaméstnankynim.

Zpravy o GPG ve firmé i organizaci jsou zvefejiiovany na webu firmy ¢i organizace a slouzi jako voditko
pro hodnoceni zaméstnavatele ze strany ostatnich.

Institucionalni baze pro snizovani GPG

Na federalni i provincidlni Urovni je vybudovana institucionalni sit, ktera se obvykle sklada z Komise
pro rovné odménovani (zahrnujici Ufad pro rovné odmeénovani, Tribunal pro slyseni v otdzce rovného
odménovani) a komisare ¢i komisarku pro rovné odménovani.

Tyto instituce slouZi k:

- prosazovani Zakona o rovném odmeénovani a zajisténi informovanosti verejnosti, zaméstnavatell i
zaméstnancl a zaméstnankyn skrze aktivity rizného typu

- podpore a pomoci zaméstnavatelim (i odborlim a zaméstnanym) pfi zavadéni a naplfiovani planu
rovného odménovani, resp. prislusného zakona

- ke kontrole zaméstnavatell ve véci rovného odménovani, k mediaci pfi feseni spor( v dané oblasti i
k vymahani ndpravy véetné udélovani pokut za nedodrzovani pfislusného zdkona apod.



Kanada jako p¥iklad dobré praxe pro €R

Jakkoli se Kanada odlisuje od CR svym historickym vyvojem i kulturnim kontextem, takze kanadska
opatreni ke snizovani GPG nejsou zcela jednoduse implementovatelnd do ceského prostredi, lze
v pfistupu ke snizovani GPG v Kanadé nalézt urcitou inspiraci, a to v:

- v pojeti GPG a v pfistupu k jeho snizovani;
- v nastaveni legislativy i v komplexnosti pfistupu k feseni snizovani GPG jdouciho nad ramec legislativy;
- v instituciondlnim zabezpeceni feseni problematiky GPG vcéetné kontroly, pomoci i sankci;

- v podpore zaméstnavatell (ale i odbor( a pracujicich) ze strany pfislusnych statnich ¢i provincialnich
organl pri zavadéni opatreni ke snizovani GPG ve firmach a institucich;

- v procesu genderové neutralniho hodnoceni povolani a tvorby plan( rovného odménovani mezi muzi
a zenami na Urovni zaméstnavatele;

- v participaci pracujicich na tvorbé téchto plant vedoucich ke sniZovani a odstranéni GPG;

- ve snaze na rdznych uUrovnich revidovat dosazené vysledky a hledat dalsi G¢inna feseni, chapat
sniZzovani GPG jako pribézny proces.

Co je nutné zvazovat pri snhizovani GPG?

| kdyZz se Kanadé nepodafilo GPG zcela eliminovat, dlouhodobé se sniZuje. Je moiné se poucit
z dosavadnich zkuSenosti z této zemé, resp. lze si na prikladu i této zemé odpovédét na nasledujici
otazky:

Jak se k problematice snizovani GPG ve spolecnosti pristupuje? Jaka jsou ideova vychodiska reseni
problému? Jaka je ochota a vile spolecnosti (zejména pak politické reprezentace) danou problematiku
resit?

Na co, se pfi snizovani GPG klade dlraz? Zda na parcialni rovinu problému (zejména legislativni) anebo
se prosazuje komplexni pfistup k jeho feSeni?

Jaky typ legislativy je pfi sniZzovani GPG uplatriovan? Jaka je jeho efektivita?

Jak jsou nastavena opatfeni ke snizovani GPG? Jakych firem (z hlediska velikosti, sektoru apod.) se
opatreni tykaji?

Jak je nastavena funkéni instituciondini baze pro prosazovani a napliovani sniZzovani GPG ve
spole¢nosti? Jak je nastavena pomoc ze strany statu Ci jinych relevantnich instituci pfi zavadéni
opatreni?

Jaky je ¢asovy horizont zavadéni téchto opatreni? Jak je naplfiovani opatfeni vedoucich ke sniZovani
GPG monitorovano, kontrolovano, ev. sankcionovano?

Jsou brany v Gvahu néaklady a naroky opatfeni, resp. pocita s dostatecnymi zdroji na Grovni statu i firem
(finance, personalni kapacity, casové naklady, ptipadné prostorové naroky)?

Jsou brany v Gvahu zisky a prinosy sniZzovani GPG pro spolecnost i jednotlivce?



1. Uvod

GPG jako komplexni problém

Diskriminacni rozdily v odménovani jsou v Kanadé vnimany jako poruseni lidskych prav, resp.
Kanadského zédkona o lidskych pravech? (ktery obsahuje obecné ustanoveni o rovném odménovani za
praci stejné hodnoty. Tuto zdsadu zohlednuje také Zdkon o rovném zachdzeni v zaméstndni (viz
Employment Equity Act® - zkrdcené EEA), zaméFeny explicitné na &tyfi skupiny zaméstnanych osob, a
to na Zeny, plvodni obyvatelstvo, osoby se zdravotnim ¢i dusevnim znevyhodnénim a prislusniky a
pisludnice tzv. viditelnych mensin (angl. visible minorities).*

GWG/GPG (gender wage gap)® je v Kanadé povaZovany za sloZity problém, ktery vyZaduje komplexni
feSeni. Situace ohledné snizovani GPG je v Kanadé pomérné komplikovana, nebot federalni a
provincidlni/teritoridlni vlady pokryvaji rlizné jurisdikce (vymezujici, kdo spada do jejich vykonu soudni
nebo jiné Ufedni moci v pravnich otézkach, zde v otdzce eliminace GPG), které se navic méni v &ase.®
Situace vétsiny zaméstnancl a zaméstnankyn v provinciich ve verejném a soukromém sektoru je
regulovdna provincidlnimi/teritoridlnimi zadkony (vice viz niZe). Federdlni jurisdikce se tyka
zaméstnancl a zaméstnankyn statniho a vefejného sektoru na federalni Urovni a federdlné
regulovanych soukromych podnikd a nékterych oblasti ekonomické innosti (coz byva souhrnné
oznadovano jako federdlné regulovani zaméstnavatelé).’

Rovnost odménovani mezi muZi a Zenami je v Kanadé chapdana jako otdzka moralni, nejen ekonomicka.
Klade se diraz na to, Ze odstrariovani rozdilli v odmérovani Zen a muzl zvysuje rovnost ve spolecnosti,
pficemZ rovnost je chdpana jako ustfedni prvek ucinné demokratické spravy véci verejnych.
Argumentuje se tim, Ze prosazovani rovnosti Zzen a muzid vé. eliminace GPG neni dobré jen pro Zeny,
ale je dobré i pro vSechny obyvatele a obyvatelky Kanady.

Z ekonomického hlediska se klade dliraz na to, Ze nejdllezitéjsi determinantu konkurenceschopnosti
zemé predstavuji lidské zdroje, resp. lidsky talent (kapital) neboli dovednosti, vzdélani a produktivita
zaméstnanych osob, pficemz Zeny tvofi polovinu lidskych zdrojli kazdé zemé. Kanadské studie
uvadéji,® Ze pfi uplatfiovani principu stejné odmény za praci stejné hodnoty pro muZe a Zeny
ekonomika zemé roste, nebot dochazi ke zvySovani HDP provincii i celé zemé. V kone¢ném dusledku
to znamen3, Ze prosperuji rovnéz rodiny a/nebo rizné typy komunit. DileZité je i to, Ze snizeni GPG
vede ke snizeni vladnich vydajl na socialni davky vcetné téch zacilenych na rodiny s détmi.

2 Canadian Human Rights Act ( R.S., 1985, c. H-6 ).
3 https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/acts/E-5.401/index.html

4 Termin ,viditelné mensiny” je definovan v EEA a oznaCuje osoby, které nepatfi k plvodnim (domorodym) obyvatelim /
naroddm ani k bilé rase a maji jinou nezZ bilou barvu. Oznacuje tzv. novou imigraci do Kanady neboli imigraci 20. a 21. stoleti.
(Vice viz napt. https://www.statcan.gc.ca/eng/start).

5V Kanadé, stejné jako ve Velké Britanii je GPG oznacovany jako GWP. V textu nicméné pouzivdme termin GPG, ktery je v
evropském (i ceském) kontextu vice zazity.

6 Vice viz Armstrong a Cornish (1997).

7 Federalné regulovani zaméstnavatelé jsou ti, ktefi zaméstnavaji zaméstnance a zaméstnankyné federalnich Grfadd a instituci
(federalni spravy) a zaméstnance a zaméstnankyné politickych stran, dale zaméstnavatelé tzv. federalné regulovanych
sektorl a dodavatell. Sem patii zejména: banky; namofrni, leteckd, Zeleznicni a silni¢ni doprava, pfi niZ dochazi k prekraéovani
provinénich nebo mezinarodnich hranic; dale plynovody jdouci napfi¢ provinciemi; dalsi oblast predstavuji vefejnopravni
média a ¢ast zemédélstvi a produkce potravin zahrnujici produkci a skladovani, pfipadné jejich zpracovani (konkrétné krmiva,
mouky a osiva); fadi se sem rovné ochrana a zachovani rybolovu jako pfirodniho zdroje anebo tézba a zpracovani uranu a
atomové energie.

8 Viz napf. Strategy Steering Committee, 2016. The final report.
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Vizi kanadské spolecnosti je spolecnost, ktera si vazi prace Zen. V diskurzu o snizovani GPG se proto
neuplatnuji jen argumenty utilitarniho typu (ekonomicky prospéch zen, resp. vSech), ale objevuje se v
nich i mordlni aspekt (uvédomeéni si vyznamu, dlileZitosti a symbolické hodnoty prace Zen).®

Pri¢iny a dusledky GPG v Kanadé

GPG se v Kanadé dlouhodobé sniZuje — v roce 1998 ¢&inil 18,8 %' a v roce 2020 jiz jen 11 %.* GPG
prince Edvarda (2 %), v Québecu &inil jiz 8 %, v Ontariu 11 %.12 GPG je nejvyssi ve vékové kategorii 35
az 44 let, tj. v dobé, kdy lidé maji malé déti a kdy Zeny obvykle pracuji na ¢asteény dvazek. 13

Za hlavni pricinu GPG je v Kanadé povazovano podhodnoceni prace tradi¢né vykonavané zenami (kdy
pravé na toto systematické znevyhodnéni/ strukturalni diskriminaci ,zenské prace” jsou zaméreny
zdkony o rovném odmeénovani v jednotlivych provinciich i federaci jako celku). Tento typ znevyhodnéni
se pak projevuje rozdilnym pojetim prace Zen a muz(, orientaci na jiné obory vzdélavani (viz genderové
predsudky a stereotypy); segmentaci Zen na trhu prace do nizkopfijmovych povolani a odvétvi i
nedostate¢nym zastoupenim Zen ve vyssich pozicich. Jako dalsi pficiny GPG byvaji uvadény: velky podil
Zen pracujicich na ¢astecny uvazek; predsudky, stereotypy a diskriminace na jednotlivych pracovistich;
a vétsi podil Zen nez muzl vykonavajicich tzv. neplacenou praci vé. péce.

NiZsi pfijem Zen z placené prace je také v Kanadé spojovan na strané jedné s vyssim rizikem pdadu do
chudoby v priabéhu jejich Zivota, na strané druhé s mensi Sanci vyvazat se z nasilnych partnerskych ¢i
jinych rodinnych vztah(. V Kanadé se tematizuje dlouhodoby dopad zatéze dvojim bremenem (placené
a neplacené prace vC. péce) na zdravi Zen. Rozdil vodménovani Zen a muzl je v této zemi povaZovany
za projev pretrvavajici (Casto nezamérné, resp. bézné neuvédomované) diskriminace a nerovnosti na
zakladé genderu. GPG tak predstavuje jeden z dlleZitych ukazatell toho, Ze rovnosti Zen a muz(i nebylo
v Kanadé stale dosazeno.

Historie politik zamérenych na snizovani GPG

V Kanadé je dlouhodobé vénovanad pozornost problematice snizovani GPG. Pfistup k feSeni této
problematiky se zde méni. Posouva se jednak od zaméreni se na problematiku stejné/rovné odmény
za stejnou praci k problematice stejné odmény za praci stejné hodnoty, jednak od tzv. neoliberalniho
pfistupu k pfistupu proaktivnimu.

Obdobi po 2. svétové valce do 90. let minulého stoleti

Po 2. svétové valce se v této zemi odvijela nejprve debata na téma rovného odménovani za stejnou
praci. V roce 1948 federalni vlada signovala VSeobecnou deklaraci lidskych prav (Universal Declaration
of Human Rights) vymezujici v Kanadé (mimo jiné) explicitné pravo na stejnou odménu za stejnou

? Vice viz napf. Canadian Women’s Foundation, 2019.
10 Statistics Canada, 2019.
11 Table 14-10-0340-01: https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/en/tv.action?pid=1410034001

12 pay Equity Office, Ontario. The gender wage gap: It's more than vyou think. Dostupné z:
https://www.payequity.gov.on.ca/en/LearnMore/GWG/Pages/default.aspx
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praci'®. Tato zdsada byla poprvé implementovand ve specidlni legislativé v Ontariu v r. 1952 (viz Zdkon
spravedlivé odmény pro zaméstnané — Female Employees Fair Remuneration Act?°).26

V 70. letech se verejné debaty o rovném odménovani zacaly tykat problematiky rovného odménovani
za praci stejné hodnoty. V roce 1974 doslo v Ontariu k Upraveé principu odménovani, kdy vyraz ,stejna
prace” (equal work) byl nahrazen vyrazem ,v zésadé / v podstaté stejna“ prace (substantially similar
work) v Zdkoné o standardech zaméstnanosti (Employment Standards Act). Tento termin v podstaté
znamena praci stejné hodnoty (angl. work of equal value). Také ve federdinim Zdkonu o lidskych
prdvech (Canadian Human Rights Act z r. 1985) se dlraz posunul od konceptu rovné odmeény za stejnou
praci ke konceptu rovné odmény za praci stejné hodnoty. Tento novy legislativni pfistup (tj. pay equity)
odkazuje k systémové mzdové diskriminaci Zen na trhu prace, nikoli k diskriminaci individudlni.l’ Posun
v chapani rovnosti v odménovani se promitl rovnéz do provincialnich zakonl o rovném odménovani
(kdy prvni z nich byl ptijat v Ontariu r. 1987), které na rozdil od pfedchozich zakonnych norem uplatniuji
tzv. proaktivni pfistup k eliminaci GPG (podrobnéji viz nize).

Zajem o problematiku rovného odménovani, zejména rovného odménovani za praci stejné hodnoty,
byl v Kanadé iniciovan feministicky orientovanymi skupinami. V Ontariu vznikla v 70. letech minulého
stoleti z iniciativy prednich feministek Koalice za rovné odmériovani za prdci stejné hodnoty (Equal Pay
Coalition,'® zkrdcené EPC), kterd sdruZovala feministické organizace, nékteré progresivni
zaméstnavatele a dalsi zdcastnéné strany — zejména odbory usilujici o rovnost odménovani mezi muzi
a Zenami. Cilem této koalice bylo vytvofit, implementovat a zajistit zdroje pro snizeni GPG nejen v dané
provincii.? V 80. letech tato koalice sdruZovala pfes milion osob z 39 riznych sdruZeni & podplrnych
skupin.

V priibéhu deseti let EPC nejen lobovala, ale vedla kampané, v nichz Sirsi vefejnosti objastiovala povahu
mzdové/platové diskriminace Zen, tedy to, Ze predstavuje systémovy/strukturdlni, nikoli individudIni
problém. Nasledné argumentovala tim, Ze strukturdlni problém vyZaduje systémové feseni a nikoli
systém, ktery spoléha na stiznosti ze strany téch, kdo patii ke zranitelnym socialnim skupindm na trhu
prace a maji omezené moznosti zjednat napravu. Snazeni EPC nakonec v Ontariu coby prvni provincii
v Kanadé vyustilo r. 1987 v pfijeti Zdkona o rovném odmériovani za prdci stejné hodnoty (Pay Equity
Act) kladouciho diraz na princip stejné odmény za prdci stejné hodnoty. Zakon byl pfijat na zakladé
politické dohody (z roku 1985) mezi Liberdlni stranou (Liberal Party) a Novou demokratickou stranou
(New Democratic Party), kdy obé tyto strany prosazovaly rovnost v odménovani mezi muzi a Zenami
za praci stejné hodnoty. Spoluprdce mezi témito politickymi stranami umoznila vznik daného zakona
nejen v Ontariu, ale podnitila pfijeti zakond v Québecu (1996) a nasledné i dalSich provinciich. Prijetim
tohoto zdkona se vlada v Ontariu trvale zavdzala ukondit diskriminaci v odménovani na zakladé
pohlavi/genderu.

14 Mezinarodni Umluva o rovném odmériovdni (Equal Remuneration Convention, ILO 1951) pak byla v Kanadé ratifikovana r.
1972.

15 http://digitalcommons.osgoode.yorku.ca/rso/vol1960/iss2/14

16 Ontario Human Righs Commission: Dostupné z: http://www.ohrc.on.ca/en/bit-history

17 Zkon o lidskych pravech zahrnoval v oddilu 11 ustanoveni o pravu na rovné odmériovani za praci stejné hodnoty pro Zeny
zaméstnankyné spadajici pod federalni jurisdikci. Stejné jako u ostatnich prav uvedenych v tomto zakonu mohl poskozeny/a
podat stiznost u Komise pro lidskd prdva (Canadian Human Rights Commission) v ptipadé podezfeni na diskriminaci. Pokud
nebyla stiznost vyporadana v pribéhu vysetfovani nebo béhem procesu mediace, kdy se Komise snazi nalézt mimosoudni
feseni, mohl nakonec rozhodnout Tribundl pro lidskd prdva (Canadian Human Rights Tribunal). ZkuSenost rozlicnych aktér(
s ustanovenim obsaZzenym v oddilu 11 vydstila v silné vyhrady vici uziteCnosti legislativy v uvedené podobé a vedla také
k pochybnostem o efektivité podplrného systému.

18 Equal Pay Coalition of Ontario: Dostupné z: https://riseupfeministarchive.ca/activism/organizations/equal-pay-coalition-
of-ontario/

19 Viz http://www.equalpaycoalition.org/take-action/
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Obdobi od 90. let 20. stoleti do soucasnosti

Zkusenost z Kanady ukazuje, Ze pfi resSeni problematiky GPG je dlleZity pristup politické reprezentace
(v pripadé Kanady nejen vlad provincidlnich, ale i vlady federdlni) k tomuto tématu. Kanadska
konzervativni federdlni vlada ve druhé poloviné 90. let provedla vladni Skrty ve vydajich do verejné
sféry (zejména do 3kolstvi, zdravotnictvi a socidlnich sluzeb), které vice zasdhly Zeny nez muze.?®
SniZovani vydaju a restrukturalizace verejné sféry byly v dané dobé zdlvodrnovany nutnosti zachovani
konkurenceschopnosti Kanady v rdmci globalni ekonomiky, potfebou Setfit (neboli snizovat federalni
vydaje).?! V dusledku implementace politiky rovného odmériovani za préci stejné hodnoty zadalo totiz
v Kanadé v predchozim obdobi (tj. v 80. letech 20. stoleti) dochazet ke snizovani GPG, a tedy k
navysovani odmén Zen v platové ¢i mzdové podhodnocenych sektorech povolani, a zaroven doslo i k
narGstu nakladd na (Zenskou) pracovni silu ve vefejném sektoru.?? Snizovéni statnich vydajd novou
federalni vliadou bylo spojeno s propousténim, snizovanim platl a s nartstem objemu prace pro ty
zaméstnané osoby, které ve vefejné sféfe zlistaly pracovat. Cast populace ddvala tyto udalosti do
souvislosti s uplatriovani politik rovnosti (pay equity) a zacala se viéi nim negativné vymezovat. Naproti
tomu druhd ¢ast populace vnimala skrty konzervativni vlady jako zpétny uder (backlash) snahdam
feministek a demokratické ¢asti spolecnosti snizovat GPG v Kanadé zejména, kdyZ se potvrdilo, ze
disledkem konzervativni politiky Skrtl ve vefejném sektoru bylo nakonec zvySeni GPG v Kanadé.
Postup (vladnich skrtll) uplatnény konzervativni vidadou vedl k delegitimizaci jeji politiky u znacné ¢asti
populace véetné nékterych zaméstnavatel(.?

V 70. letech vznikla v Ontariu z iniciativy feministek Koalice za rovné odménovani?, kterd sdruZovala
feministické organizace, zaméstnavatele a dalSi zicastnéné strany (zejména odbory) usilujici o rovnost
odménovani mezi muzi a Zenami. Cilem koalice bylo vytvofit, implementovat a poskytnout zdroje pro
pldn na sniZeni GPG v dané provincii.®® V 80. letech tato koalice sdruZovala pfes milion osob z 39
raznych sdruzeni ¢i podplrnych skupin.

Koalice propaguje komplexni pristup k eliminaci GPG. V pribéhu let prosazovala a prosadila genderové
nezatizené hodnoceni pracovnich mist (neboli genderové neutralni hodnoceni povolani)®® podle
principu stejné odmény za praci stejné hodnoty u povolani, v nichz historicky prevladaly Zeny, s témi
pracovnimi misty, kde historicky dominovali muzi; prosazovala zmény pravnich predpisd, aby byla
zajiSténa ochrana pracujicich Zen zejména na pracovistich, kde pracuji vyhradné ony. Tato koalice
sehrdla dulezitou roli nejen v legislativhim prosazovani dané problematiky a jeji implementace do
praxe, ale i v prosazovani genderové rovnosti na trhu prace v jejim SirSim ramci.

V roce 2013 predni kanadska feministka a pravnicka zamétujici se na oblast lidskych prav, Mary
Cornish, stanovila 10 opatfeni ke sniZzeni GPG pro provincii Ontario,?” kterd jdou nad rédmec zdkona o
rovném odménovani této provincie a jsou inspirativni i pro dalsi provincie federace a federalni Uroven.
Vychazela z toho, Ze genderova diskriminace na trhu prace véetné diskriminace v odménovani vyZaduje

20 Jednak zde Zeny tvofrily (a stéle tvofi) vétSinu mezi zaméstnanymi osobami (dlouhodobé kolem 60 %), jednak zde byly (a
jsou) Castéji klienty, resp. klientkami. Omezeni pracovnich mist a sluzeb ve vefejném sektoru totiz neimérné dopada na Zeny,
nejen pokud jde o ztratu zaméstnani, ale zvysuje se obvykle také zodpovédnost a zatéZ spojend s péci o déti a starsi osoby,
pokud verejné sluzby nejsou k dispozici v potfebném rozsahu a cené.

21 Armstrong a Cornish (1997: 76). Vice viz i na https://www.ontario.ca/laws/statute/90p07

22 Nebyly vsak brany v Gvahu Uspory za nevyplacené socialni davky, ke kterym doslo v disledku navyseni platll Zen v platové
podhodnocenych sektorech povolani.

2Armstrong a Cornish, 1997.

24 https://riseupfeministarchive.ca/activism/organizations/equal-pay-coalition-of-ontario/
25 Viz http://www.equalpaycoalition.org/take-action/

26 K této problematice viz i materialy Mezinarodni organizace prace, napt. Chica, 2008.

27 Cornish, 2013.



cetnda koordinovana opatreni rlznych instituci, které ovliviiuji fungovani trhu prace. Stanovila proto
hlavni body (principy i opatieni), které mohou vyznamné ovlivnit vysi GPG, a sice:

1. PovaZovat snizovani GPG za lidskopravni agendu, resp. prioritu lidskych prav;

2. ZvySovat povédomi o GPG prostfednictvim kazdorocné konanych dnl rovného odménovani a
vzdélavani;

3. Vypracovat pldny ke sniZovani GPG;
4. Prosazovat a rozpracovavat zdkony o rovném odménovani;
5. Implementovat pravni predpisy a politiky vztahujici se k rovnosti v zaméstnani;

6. Podporovat odborovou organizovanost Zen povaZovanou v Kanadé za jeden z nejucinnéjsich
nastrojl ke snizeni GPG;

7. Zvysit minimalni mzdu;

8. Poskytovat cenové i teritoridlné dostupnou péci o dité;

9. Zaclenit dodrzovani rovnosti do vlddnich zakon( a politik;

10. Zaclenit dodrzovani zasad rovnosti do chodu zaméstnavatelskych subjektd.

Tento program je neustdle inovovan.?®

2. Legislativa k eliminaci GPG

Problematika sniZovani GPG je v Kanadé pomérné komplikovana, nebot pfedstavuje kombinaci
zakon( a opatreni platicich pro celou federaci anebo pro tu ¢ast zaméstnanych osob, které jsou
pouze pod federdlni jurisdikci, a zakon( a opatfeni provincialnich vlad.

Legislativa na federalni urovni

Kanada ratifikovala mezinarodni Umluvu o rovném odmériovdni ILO (Equal Remuneration Convention)
z roku 1951 platnou pro celou federaci v listopadu r. 1972. Zhruba od poloviny 70. let minulého stoleti
zacala byt v Kanadé uvadéna postupné v platnost tzv. Pay Equity Legislation, kterd je zaméfena na
rovnosti ve vydélcich muz(i a Zen podle principu stejného odménovani za praci stejné hodnoty. Tento
typ legislativy ma vést k odstranéni systémové diskriminace na zakladé pohlavi v oblasti vydélki ve
verejném i soukromém sektoru. Prlkopnickymi provinciemi v Kanadé z hlediska implementace
principu stejného odménovani za praci stejné hodnoty spolu s proaktivnim pristupem k odstrarfiovani
GPG je Ontario (vice viz nize), kde zakon o rovnych vydélcich zacal platit od 1. 1. 1988, a Québec, kde
plati od r. 1996.

Legislativni pFistup k feSeni problematiky rovnosti odménovani se v Kanadé v prabéhu ¢asu ménil.
Posunul se od pfistupu, ktery se zaméroval na eliminaci pfimé diskriminace (tj. stejny vydélek za
stejnou praci), na pfistup, ktery reflektuje nepfimou diskriminaci neboli strukturdlni genderové
nerovnosti Zen na trhu prace (tj. stejny vydélek za praci stejné hodnoty). Doslo rovnéz k posunu od tzv.
neoliberalniho pfistupu k proaktivnimu.

28 Koalice program rozsifila o dal$i dvé opatfeni: viz 11. Ukonéit genderové podminéné nasili a obtéZovani Zen. 12. Zajistit
dlistojnou praci pro Zeny napfi¢ ekonomikou. Vice viz Ontario Equal Pay Coalitio (EPC): Dostupné z:
http://equalpaycoalition.org/12-steps-to-closing-the-gap/.
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Neoliberdlini pristup vychazel z predpokladu, Ze zaméstnavatelé se fidi zakonem dobrovolné (viz i
Spojené kralovstvi). V pfipadé, Ze tomu tak neni, pak zaméstnanec, resp. zaméstnankyné muze podat
stiznost ohledné mzdové / platové diskriminace k pfislusné instituci (napf. specidlni komisi i
specidlnimu soudnimu orgadnu feSicimu danou problematiku). Nerovnost ve vydélcich tak byla
zpocatku reSena jen jako ryze individualni problém, tj. stiznosti dotéenych osob, resp. zaméstnankyni.
Tento typ legislativy ale nardzel na urcité limity:

a) Vétsina Zen vykonavala jinou praci zpravidla na jinych pracovistich nez muzi — ¢asto nikoli u
stejného zaméstnavatele.

b) Pouze maly pocet Zen tak mohl podat stiznost na nerovnost ve vydélcich. Proto Krdlovskd
komise pro postaveni Zen (Royal Commission on the Status of Women) konstatovala, Ze tato
legislativa neni Ucinna, resp. je nelspésna, zdlouhava a finan¢né nakladna.

c) Nizké tresty pak nemotivovaly zaméstnavatele platit Zendm adekvatni mzdu ¢i plat za jejich
praci.

d) Zaméstnavatelé se mohli vyhnout povinnosti dodrZovat rovnost ve vydélcich tim, Ze popsali
rozdilné pozadavky na praci vykonavanou Zenami a muzi.?®

Neoliberalni typ legislativy ukazal, Ze systémové podhodnoceni prace Zen neni mozné odstranit
dosavadnim fungovanim trhu prace, kdy zaméstnavatelé sami nejsou schopni korigovat stavajici
genderové nerovnosti ve vydélcich. Zacal se prosazovat nazor, Ze tento typ diskriminace nemuze byt
odstranén pouze eliminaci diskriminace jednotlivych Zen, tedy tim, Ze Zeny bud' hledaji jind, lépe
placena zaméstnani, anebo Ze podavaji Zaloby.

Od konce 80. let byl proto vytvaren tzv. proaktivni model legislativy (viz napt. i Francie nebo
skandindvské zemé), ktery stanovuje povinnost zabyvat se nerovnostmi ve vydélcich ve verejnych a
soukromych firmach a organizacich nikoli ex post, ale ex ante. Zaméstnavatel musi implementovat
aktivné zdsadu stejného odmériovadni za prdci stejné hodnoty, takze se neéeka az na stiznost/i ze strany
zaméstnanych osob, aby doslo k ndpravé. Implementace tohoto pfistupu je povinna pro vsechny
organizace / firmy urcité velikosti. PFislusny zakon (vice viz i nize) pak stanovuje ¢asovy ramec pro
implementaci dané zasady a obsahuje metodické pokyny, jak dosahnout rovnosti ve vydélcich.

Tento typ legislativy se vymezil proti zaméstnavatelskym politikdm a praxim, které se mohou jevit jako
neutralni, ale ve skuteénosti maji nestejny/nerovny dopad na nékteré znevyhodnéné skupiny,
konkrétné na Zeny. Nova legislativa odmitla pojem ,,zdmér“ (intention) a misto toho se zaméfila na to,
zda ucinek praxe je diskriminacni, a to i tehdy, kdyzZ diskriminace je nepfedvidana, na prvni pohled
nezameérna.

Hlavni principy proaktivni legislativy
1. Zavazani se k principu rovnosti ve vydélcich.
2. Uznani ndroku na rovnost ve vydélcich za lidské prévo.
3. Zavazani se k odstranéni rozdild ve vydélcich Zen a muzu ze strany zaméstnavateld.

4. Konsenzus ohledné dostupnosti jakékoli Upravy mzdové rovnosti pro pracujici, at jiz jsou Ci
nejsou odborové organizovani.

5. Shodu ohledné toho, Ze legislativni Uprava by méla poskytovat vice pokynid a navod( ohledné
standardq, které je tfeba dodrzovat.

29 Armstrong a Cornish, 1997.
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6. Pozadavek na neutralni zdroj pomoci, informaci a podpory.

7. Uznani prava vyuzivat nezavisly rozhodovaci organ s odbornymi znalostmi pfi feSeni otazky
mzdové / platové rovnosti mezi muZi a Zenami.*

Hlavni zasady proaktivni legislativy

- Je platna pro viechny zaméstnavatele, ktefi splfiuji urcita kritéria (napriklad pocet zaméstnanych, typ
sektoru), pficemz vymezeni velikosti podnik(l a organizaci se stale zpfesnuje, resp. plati pro firmy se
stale mensim poctem zaméstnanych osob;

- Uklada uréenym zaméstnavateldm povinnosti zabyvat se danou problematikou na zakladé
provedenych analyz (statistickych zjisténi o odménovani ve firmé), a to ve stanovené |h(té;

- Stanovuje hlavni metodicka kritéria, kterd maji byt pouZita k dosazeni stanovenych vysledkll béhem
celé faze procesu snizovani GPG probihajiciho ve firmé / organizaci;

- Je postavena na spoleéném Usili zaméstnavateld, zastupct a zastupkyrn zaméstnancl a zaméstnankyn
pfi snizovani GPG v dané firmé ¢i organizaci (viz v nékterych provinciich a na federdlni drovni tzv.
vybory pro rovné odménovani).

Zakony a politiky tykajici se rovného odménovani podle ,pay equity” jsou zaméreny na zajisténi krokd
vedoucich k odstranéni prekazek a na pftijeti pozitivnich opatreni, ktera Zendm poskytnou rovny ptistup
k 1épe placenym povoldnim a pracovnim pozicim obvykle zastadvanych muzi. Nicméné stéle pretrvava
nesoulad mezi zakonem a praxi, nebot GPG se nedafi zcela odstranit.

Na federalni drovni byl v uplynulych letech diskutovany Zdkon o rovném odmériovdni za prdci stejné
hodnoty (Pay Equity Act, S.C. 2018, c. 27), ktery byl schvélen v prosinci 2018.3! Zakon vstoupil v platnost
az 31.8.2021% a m3 konkrétnimi kroky a ndstroji zajistit, aby Zeny a muZi pracujici ve vefejném sektoru
a u federalné regulovanych zaméstnavatell (blize viz pozn. 6) dostavali stejnou odménu za praci stejné
hodnoty. Zakon se tyka zaméstnavatel( s 10 a vice zaméstnanci a zaméstnankynémi.

Milniky implementace federalniho zdkona do praxe33

30 Blizsi specifikaci kritérii si uréuje kazdy zaméstnavatel sam. Vice viz Pay Equity Office, Ontario. 2019. A Guide to Interpreting
Ontario's Pay Equity Act. Dostupné z: https://www.payequity.gov.on.ca/en/LearnMore/Tools/Pages/guide_to_act.aspx

31V dubnu 2017 se uskutecnily diskuse u kulatého stolu se zUéastnénymi stranami zaméstnavatell, zaméstnancl a
zaméstnankyn a advokatl a advokatek o ndvrhu proaktivniho systému odménovani na federalné regulovanych pracovistich.
Diskusni prispévek, ktery identifikoval problémy a otazky, byl rozesldan predem. Zpétnou vazbu poskytnulo vice nez 40
zUcastnénych stran. Vlada rovnéz vzala v Uvahu zkusenosti z provincii Ontario a Québec, jakozZ i vysledky prace Zvlastniho
vyboru pro rovné odménovani (Special Committee on Pay Equity) a zavérecnou zpravu pracovni skupiny pro rovné
odmeénovani (viz The Final Report of the Pay Equity Task Force, Pay Equity: A New Approach to a Fundamental Right, also
known as the Bilson Report). Prodleva v pfijeti zakona byla zpGsobena Fesenim dopadl zékona na mensi firmy/organizace.

32Vjce viz i na Canadian Human Rihts Commission: The Pay Equity Act becomes law. Dostupné z:
https://www.payequitychrc.ca/en/short-explainers/pay-equity-short-explainers#introduction. Zakon se v r. 2021 vztahoval
cca na 4 600 federalné regulovanych zaméstnavatell s1,3 milionu zaméstnanct a zaméstnankyn.

33 Dokud neplatil dany zakon, museli federalné regulovani zaméstnavatelé dodrzovat aktualni poZzadavky na odmérovani v
souladu s kanadskym zakonem o lidskych pravech (viz moZnost podat stiznost podle oddilu 11 daného zdkona o lidskych
pravech). Tato ¢ast zakona o lidskych pravech se i poté, co federalni zdkon o rovném odmeénovani vstoupi v platnost, bude
vztahovat na zaméstnavatele s méné nez 10 zaméstnanci a zaméstnankynémi. Vice viz na Goverment of Canada. Overwie Pay
Equity Act. Dostupné z: https://www.canada.ca/en/services/jobs/workplace/human-rights/overview-pay-equity-act.html.
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1. rok: ozndmeni o zapoceti procesu rovného odménovani (vytvoreni zakladl pro rovnost
odménovani), a to do 1. listopadu 2021. Zaméstnavatel také musi také zfidit vybor pro rovné
odménovani, pokud se ho toto ustanoveni tykd (vice viz nize).

1. az 3. rok: vytvoreni planu rovného odménovani (pay equity plan), zverejnéni jeho finalni podoby a
oznameni o rdstu mezd ¢i platQ do 3. zari 2024.

3. az 8. rok: zvySeni odmén zaméstnancl a zaméstnankyn. K dorovnani mezd ¢i platd u
podhodnocenych ,Zenskych” povolani musi dojit do 4. zafi 2024. Pokud je to relevantni,
zaméstnavatelé mohou tato zvyseni postupné zavadét mezi 3. az 5. rokem (nebo mezir. 2024 az 2029)
v zavislosti na velikosti zaméstnavatele.

4. rok a poté kazdoroc¢né: podavat roc¢ni prohlaseni komisafi ¢i komisafce pro rovnost odménovani (Pay
Equity Commissioner). Zaméstnavatelé jsou povinni podat prvni ro¢ni zpravu do 30. ¢ervna 2025.

Kazdorocni pozadavky: aktualizovat plan rovného odménovdni. Za timto Ucelem musi zaméstnavatelé
shromazdovat informace o pracovisti k poslednimu dni kazdého fiskalniho roku. Rovnéz jsou povinni
zaslat aktualizovany plan rovného odménovani do 4. zati 2029.

Legislativa v provinciich: priklad Ontaria

Ontario bylo prvni provincii, kde byl v roce 1987 schvalen zdkon o rovném odmeériovani, ktery zacal
platit od 1. 1. 1988 (viz Pay Equity Act neboli PEA).2* Zdkon byl nékolikrat novelizovan (napf. v letech
1993, 1995 a 1996) a nyni je znam jako Pay Equity Act, R.S.0. 1990, c. P.7, ve znéni pozdéjsich predpist.
Tento zdkon vymezuje povinnosti zaméstnavatelskych subjektd v oblasti rovného odmérovani /
rovnych vydélkd. Nicméné provincidlni vlada nenafizuje zaméstnavatelim, jak maji platit své
pracovniky a pracovnice. Zaméstnavatelé si sami urcuji mzdové tarify, ptripadné financni benefity pro
své zaméstnance a zaméstnankyné.

ZkuSenosti z Ontaria dokladaji, Ze zdkonoddrstvi usnadriujici a podporujici kolektivni vyjedndvani
sehrava vyznamnou roli v prosazovani rovnosti ve vydélcich dle principu stejné odmény za praci stejné
hodnoty. Odbory jsou totiz pribézné zapojeny do jednani o rovném odménovani. Ontarijsky zakon pak
zakazuje zaméstnavatelim nebo subjektiim povéfenym vyjedndvanim (bargaining agents) pfijmout
nebo souhlasit s postupy odmeénovani, které by v pfipadé pfijeti vedly k poruseni obecného pozadavku
rovného odménovani (pay equity).®

Zakon o standardech zaméstnanosti (Employment Standards Act, 2000, tzv. ESA)

Tento zdkon se zaméfuje na standardy zaméstnanosti, opatfeni na pomoc zaméstnancim a
zaméstnankynim pfi plnéni rodinnych povinnosti; vétsi flexibilitu v uspofddani prace; problematiku
odménovani a mechanismy pro uplatfiovani stiznosti a vymahani/domahani se svého prava.

Problematika rovného odménovani je v Ontariu feSena v intenci zakona o rovném odménovani za préci
stejné hodnoty (PEA), kdy podle tohoto zdkona nemUzZe zaméstnavatel platit jednomu zaméstnanci /

34 https://www.ontario.ca/laws/statute/90p07

35V 90. letech odborové organizované zaméstnankyné pracujici na plné tvazky vydélavaly v priméru 13,98 CAD za hodinu,
zatimco odborové neorganizované jen 10,89 CAD. V pfipadé ¢aste¢nych tvazkd ¢lenky odbort vydélavaly v priméru o 5,60
CAD za hodinu vice nez neclenky odbord (Armstrong a Cornish, 1997: 73).
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evvs

jedné zaméstnankyni nizsi sazbu®® nez jinému zaméstnanci / jiné zaméstnankyni na zakladé pohlavi,
pokud ve stejném zafizeni (provozovné) vykondava v podstaté stejny druh préce, jejich prace vyzaduje
v zasadé stejné dovednosti, ndmahu i odpovédnost a jejich prace je provddéna za podobnych
pracovnich podminek. Zaméstnavatelé nemohou sniZit tarifni sazby zaméstnancl a zaméstnankyn, aby
bylo dosazeno stejného odménovdani za stejnou praci, resp. praci stejné hodnoty. Dané opatieni
koresponduje s ochranou federdlné garantovanou Kodexem lidskych prdv, ktery chrani lidi pred
diskriminaci v zaméstnani z dlvodu rasy, mista plvodu, barvy pleti, etnického plvodu, obc¢anstvi, viry,
pohlavi, sexualni orientace, genderové identity, pohlavi, zdravotniho ¢i dusevniho znevyhodnéni, véku,
rodinného stavu, a trestnich zaleZitosti (zdznam o prestupcich).

Transparentnost odménovani

Zvyseni transparentnosti v odménovani bylo oznaceno za jeden z klicovych krokl v odstranéni rozdil(i
v odménovani Zen a muzl. Ontario jako prvni provincie v Kanadé pfijala Zdkon o transparentnosti
odmériovdni v roce 2018 (viz Pay Transparency Act, 2018).%” Jeho uUcelem je podpora rovnosti Zen a
muzl prostfednictvim rovného odménovani.3® Zzikon stanovuje jednak hlavni povinnosti
zaméstnavateld, jednak hlavni prava stavajicich i budoucich zaméstnanych osob ohledné informaci o
jejich vydélcich:

a) Zverejriovdani mezd ¢i platii v nabidce pracovnich mist

Vsechny verejné inzerované nabidky pracovnich mist musi obsahovat tarifni sazbu nebo tarifni rozpéti
mezd ¢i platQ.

b) Zdkaz zjistovani vydélki u predchozich zaméstnavatelii u uchazeéi a uchazeéek o nové zaméstnani

Zaméstnavatelé nesméji pozadovat informace o vydélcich u pfedchozich zaméstnavatell u uchazecl
a uchazecek o nové zaméstnani.

¢) Zakaz postihu zaméstnancii a zaméstnankyn poZadujicich informace o vydélcich

Zameéstnavatelé nesméji postihovat disciplinarné ty zaméstnance a zaméstnankyné, ktefi pozaduji
informace o vydélcich v jejich organizaci ¢i firmé. Je zakdzano zaméstnankyné ¢i zaméstnance
zastraSovat, propoustét je nebo je jinak penalizovat, pokud sdéluji informace o svych vydélcich treti
osobé nebo je jinak zverejiuji v¢. toho, Ze se zaméstnana osoba pta na vydélky jiné zaméstnané osoby
u daného zaméstnavatele nebo jiné osobé poskytne informace o svém platu ¢i mzdé; nebo se dotazuje
na zpravu o transparentnosti mezd/platli podanou zaméstnavatelem na Ministerstvo prace; poskytuje
Ministerstvu prace informace o dodriovani ¢i nedodriovani daného zakona jeho/jejim
zaméstnavatelem; nebo Zada svého zaméstnavatele, aby tento zakon dodrzoval.

d) Podadni stiZznosti za poruseni nékterych ustanoveni zdkona, tj. bodu b) a c)

Pokud zaméstnavatel porusi nékteré z predchozich dvou ustanoveni, tj. bod b) ¢i bod c), mohou
uchazedi ¢i uchazecky o zaméstndni anebo stavajici zaméstnanci a zaméstnankyné podat stiZznost za

36 Jsou pripustné docasné vyjimky uplatriovani z tohoto principu: napf. uplatnéni meritokratického principu ¢i principu
seniority za podminky, Ze nejsou genderoveé diskriminacni, vice viz nize. Tfrebaze zakon nevymezuje pojem , docasnosti“,
nesmi se jednat o dlouhodoby stav.

37 https://www.ola.org/en/legislative-business/bills/parliament-41/session-3/bill-3

“

38 CBC News: ,Ontario quietly delays implementation of pay transparency law”“, November 22, 2018.
https://www.cbc.ca/news/canada/toronto/pay-transparency-ontario-1.4915600
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poruseni daného ustanoveni. Stiznost mizZe byt vyfizena arbitrazi nebo podanim stiznosti u Ontarijské
rady pro pracovnéprdvni vztahy (Ontario Labour Relations Board).*

e) Povinnost zaméstnavatelii zverejfiovat informace o nerovnostech ve vydélcich (tzv. zprdvy o
transparentnosti)

Zakon vytvari ramec pro to, aby zaméstnavatelé se 100 a vice zaméstnanci a zaméstnankynémi
sledovali a zverejiovali nerovnosti ve vydélcich na zakladé pohlavi, pfipadné podle dalSich
charakteristik diverzity.

VyZaduje, aby zaméstnavatelé data o vydélcich zverejfiovali na svych vlastnich pracovistich a podavali
o nich hlaseni pfislusné instituci (zde Ministerstvu prace).

f) Casovy rédmec pro zverejiiovdni informaci o nerovnostech ve vydélcich (zprdv o transparentnosti)

Zameéstnavatelé se 100 a vice zaméstnanci a zaméstnankynémi musi splnit povinnost zvefejfiovat
informace (viz bod e) do 15. kvétna kazdého roku, pficemz se rlzni stanoveni roku vzniku této
povinnosti:

f1) Zaméstnavatelé s 250 a vice zaméstnanci a zaméstnankynémi méli své prvni zpravy o
transparentnosti odménovani predlozit do 15. kvétna 2020.

f2) Zaméstnavatelé se 100-249 zaméstnanci a zaméstnankynémi méli své prvni zprdvy podat
do 15. kvétna 2021.

Ministerstvo prace pak zverejiiuje online vSechny evidované zpravy o transparentnosti ve vydélcich.
g) NdleZitosti zprav o transparentnosti

Zakon stanovuje, Ze tato zprava musi obsahovat informace o zaméstnavateli; slozeni pracovnich sil a o
rozdilech ve vydélcich zaméstnanc( a zaméstnankyn podle pohlavi; pfipadné musi obsahovat dalsi
predepsané informace ¢i charakteristiky.

h) Pravomoci a povinnosti kontrolort a kontrolorek

Zakon vymezuje pravomoci a povinnosti kontrolord a kontrolorek, ktefi jsou jmenovani k dodrzovani
tohoto zakona. Pracovnici ¢i pracovnice provadéjici kontrolu dodrzovani predpisi mohou provadét
audity dodrZovani predpist. Pokud je ufednik nebo Urednice presvédcen, Ze zaméstnavatel porusil
ustanoveni daného zakona, mlze mu vydat ozndmeni o poruseni zdkona. Zakon stanovuje postupy,
které se pouziji predtim neZ zaleZitost/stiznost projednava Ontarijska rada pro pracovnépravni vztahy
(viz vySe) a pripadné je nasledné postoupena soudu.

ch) Povinnosti i podpora zaméstnavatelii

Za UcCelem zavedeni hladseni o transparentnosti ve vydélcich Zen a muzli byly provedeny zmény
v Zakoné o rovném odmeénovani a regulacich (Employment Equity Act and Regulations). Novela tohoto
zdkona vstoupila v platnost 1. ledna 2021 a vztahuje se na federdlné regulované zaméstnavatele v
soukromém sektoru se 100 a vice zaméstnanci a zaméstnankynémi. Vysledkem je, Ze zaméstnavatelé
v tzv. Legislativnim programu rovnosti v zaméstnani (Legislated Employment Equity Program) maji
povinnost zaznamenavat nové Udaje o mzdé Ci platu a zahrnout agregované informace o mzdach ci
platech do svych vyrocnich zprav o rovnosti v zaméstnani v nasledujicim roce (tj. k 1. ¢ervnu 2022).

39Tato rada predstavuje nezavisly soudni tribunal, ktery ma zasadni roli v oblasti pracovnépravnich vztah( (nejen v oblasti
genderovych nerovnosti na trhu prace). Vydava kvalifikovana pravni rozhodnuti a jeho Ukolem je Fesit soudni spory rychle a
spravedlivé, jak jen to je mozné. Vice viz http://www.olrb.gov.on.ca/
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Zminény program poskytuje rady a pokyny zaméstnavatellim pfi vypliovani jejich ro¢nich podani o
rovnosti v zaméstnani.*

3. Nastroje rovného odménovani

Zakladnim nastrojem pro rovné odmeénovani pracujicich v podnicich a organizacich je v jednotlivych
provinciich i na federalni drovni pldn rovného odmériovani (tzv. Pay Equity Plan, zkracené v Cestiné
PRO), ktery stanovuje postup pfi odstrafiovani GPG na Urovni zaméstnavatele véetné ¢asového ramce.
PRO ma vést k odstranéni systémové diskriminace prdce Zen, tj. nedostatecné finanéné ohodnocenych
povolani vykonavanych prevainé Zenami (,zenskych® povolani). PRO je tedy postaven na uplatnéni
principu stejné odmény za prdci stejné hodnoty.

Plan rovhého odménovani: priklad Ontaria

Ontario patfi k prakopnickym provinciim, kterad jako prvni pfijala zdkon o rovném odmérovani a
implementovala nastroj pro jeho dosazeni, tj. plan rovného odménovani. V Ontariu (i jinde) je PRO
zdvazny pro vSechny provincialni instituce a organizace verejného sektoru i pro firmy v soukromém
sektoru®, pokud maji 10 a vice zaméstnancd a zaméstnankyri.

Hlavni charakteristiky planu rovného odménovani

- PRO predstavuje zakladni nastroj pro uplatnéni zakladniho lidského prava na rovnost zachazeni na
trhu prace i nastroj regulace této oblasti.

- Reprezentuje samotidici proces, nebot za jeho implementaci je zodpovédny zaméstnavatel.
- Jeho zakladem je genderové neutrdini hodnoceni povoldni.
- Umoznuje znacnou flexibilitu.

- Je postaven na kolektivnim vyjednavani (jak pfi jeho vytvareni, tak pfi stanovovani kompenzaci, resp.
mzdovém/platovém dorovnani podhodnocené prace Zen / povolani s prevahou Zen u daného
zaméstnavatele).

- Poskytuje zaméstnanclim a zaméstnankynim informace o rovnosti ve vydélcich a o vysledcich tohoto
zpUsobu stanovovani mezd a platd (proto musi byt pfistupny vSem pracujicim, tj. odborové
organizovanym i neorganizovanym).

- Jeho cilem je udrZet rovnost ve vydélcich v ¢ase u daného zaméstnavatele, resp. zamezit vzniku
novych ¢i obnové dfive existujicich nerovnosti ve vydélcich Zen.

40 https://www.canada.ca/en/employment-social-development/corporate/portfolio/labour/programs/employment-
equity/pay-transparency.html

41V ostatnich provinciich (kromé Ontaria a Québecu) se legislativa na soukromy sektor nutné nevztahuje.
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Jednotlivé kroky planu rovného odménovani (PRO)

PRO obsahuje fadu po sobé jdoucich krokd, jejichz smyslem je provést genderové neutralni
porovnani ,,muzskych” a , Zenskych” povolani a stanovit postup k eliminaci GPG u daného
zaméstnavatele, coz zahrnuje:

A) Vymezeni kategorii povoldni (job classes): podle c¢tyr zakladnich ukazatell (tj. dovednosti, namahy,
miry odpovédnosti a pracovnich podminek)

B) Urceni genderu povoldni: podle podilu muzl ¢i Zen v kazdém povolani ,Zenska“, ,,muzska“,
»genderové neutralni“) a uvedeni tarifnich tfid a sazeb, pripadé mzdového Ci platového rozpéti u
vymezenych kategorii povolani.

C) Stanoveni genderové neutrdlni hodnoty prdce: u kazdé kategorie povolani podle ¢tyr hlavnich
kritérii (tj. dle urovné dovednosti, namahy, miry odpovédnosti a pracovnich podminek) i podle jejich
dil¢ich kritérii (subkritérii) se vypocte bodového ohodnoceni kazdé kategorie povolani.

D) Porovnadni kategorii,,muZskych“ a ,Zenskych” povoldni: podle rtiznych navrzenych metod srovnani,
a to na zakladé provedeného bodového ohodnoceni jednotlivych povolani ve vztahu ke stanovenym
mzdam/platdm. Cilem srovnani je zjistit rozdil ve vydélcich u kategorii povolani majicich stejnou (same)
¢i podobnou (similar) hodnotu mezi “muzskymi” a “Zenskymi” povolanimi.

E) Uprava odmériovdni pfi zjisténi GPG: u téch kategorii ,7enskych” povolani, které maji stejnou ¢i
podobnou hodnotu jako kategorie ,muiskych” povolani a nejsou pfitom adekvatné financné
ohodnocena, resp. jsou financéné podhodnocena.

F) Dalsi diilezZité body planu rovného odménovani.

Podrobnéji jsou jednotlivé pravé uvedené kroky (A aZz F) rozvedeny nize.

Ad A) Vymezeni kategorii povoldni

V PRO se nejprve vymezi kategorie povolani na zakladé ctyr zakladnich ukazateld, a sice:
- podobnych (similar) povinnosti a odpovédnosti;

- podobné povahy a Urovné kvalifikace;

- podobnych procest naboru zaméstnancl a zaméstnankyn, tj. rozsahu ndboru (viz lokalni,
provincialni, ndrodni, mezindrodni) a metod ndboru (interni, externi, inzeraty, pfes agenturu apod.)*

- stejného (same) schématu mezd a platl (tj. podle tarifnich tfid, tarifnich stupnd anebo tarifniho
rozpéti, stanovovani vydélkl apod.) v¢. toho, Zze zde musi mit rovny pfistup k tymz benefitim (napf.
rdznym bonustm).

Povolani zarazend do stejné kategorie povolani musi mit vSechna Ctyfi kritéria shodnd. Pokud se
povolani lisi byt jen v jednom z nich, pak pfinaleZi k jiné kategorii povolani.*

42Standardy procesu ndboru nejsou v zakoné (PEA) stanoveny/definovany. Nabor zaméstnanc( a zaméstnankyri variuje podle
oblasti prdmyslu, povolani, geografickych podminek apod. Dle antidiskrimina¢niho zakona pak pfi posuzovani jakékoli nejasné
nebo nedefinované otazky (v tomto pripadé procesu naboru zaméstnancl a zaméstnankyn) mohou byt relevantni rlizné
okolnosti jako napf. kompenzace mezd ¢i platll, bonusy poskytované zaméstnavatelem apod.

43 Kategorie povolani se mohou slucovat do skupin povolani, kterd zahrnuji stejné povolani (prace), ale na réznych trovnich
dovednosti, ndmahy, odpovédnosti a pracovnich podminek (viz napt. irednik nebo Urednice na juniorské pozici, Urednik nebo
Urednice na seniorské pozici apod.). Mzdy se obvykle Gmérné zvysuji se zménou Urovné uvedenych sloZek. Skupiny povolani
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Ad B) Urceni genderu povoldni

Zjistuji se ,zenské”, ,muzské” a ,genderové neutralni“ kategorie povolani na zakladé tfi kritérii, a sice
aktualniho podilu Zen a muzl v daném povolani, historického povahy povolani a genderovych
stereotypd.

Ontarijsky zakon stanovuje dolni hranici pro zastoupeni Zen v ,,Zenskych” povoléanich na 60 %* Zen a u
»muzskych” povolani na 70 % muzd, aniz uvadi, co je divodem rozdilného vymezeni zastoupeni Zen a
muzu v danych typech povolani (v Québecu je tento pomér stanoveny shodné pro obé pohlavi na 60
%).

a) Kategorie ,, Zenskych” povoldni:
- kde je zastoupeno 60 a vice % Zen
- kde Zeny v povolani pfevaZzovaly rovnéz v minulosti

- kde se uplatfioval a uplatriuje genderovy stereotyp (zde ,Zenské” prace).*®

b) Kategorie ,muzskych povoldni“:

- jsou vymezeny obdobné jako kategorie ,Zenskych” povolani (tj. na zakladé muzského genderu)
pouze s tim rozdilem, Ze zastoupeni muZi ma tvofit 70 a vice %,% dal3i kritéria zGstavaji stejnd.*’

c) Genderové neutrdlni povoldni:

- jsou ostatni povolani, kterd nespliuji zarazeni ani do jedné z predchozich kategorii, zpravidla se
jedna o nové kategorie povolani.

Ad C) Stanoveni genderové neutrdlni hodnoty prdce

Nejprve se provede analyza povolani podle ¢tyf hlavnich kritérii - tj. dovednosti, namahy, typu a
rozsahu odpovédnosti, pracovnich podminek (viz B.1.).

- Nasledné se vymezi vaha jednotlivych kritérii a v ramci nich dilCich kritérii a jejich bodové
ohodnoceni (viz B.1.1.)

evvys

- Poté se u kazdého dil¢iho kritéria (neboli subkritéria) stanovi Urovné narocnosti (od nejnizsi po
nejvyssi) a s nimi souvisejicich pozadavk(/narokd a priradi se jim bodové ohodnoceni (B.1.2.).
Tim se ziskd bodové ohodnoceni pro kazdou dil¢i Uroven subkritéria (v ramci hlavniho kritéria

umoznuji zaméstnavateli redukovat pocet kategorii ,muzskych” a ,Zenskych” povolani v procesu urceni jejich hodnoty a
jejich nasledném srovnavani.

44 Stanoveni nizéf prahové hodnoty pro ,Zenska povolani“ (nap¥. 60 % misto 70 %) umoZfiuje zahrnout vice pracovnich mist
pod toto oznaceni, coZ by mélo byt pro Zeny pfiznivéjsi neboli mzdy ¢i platy se budou vyrovnavat vétsi skupiné zen.

45 Guide to Interpreting Ontario’s Pay Equity Act. 2019. https://www.payequity.gov.on.ca/en/DocsEN/2019-01-
31%20Pay%20Equity%200ffice%20Guide%20t0%20the%20Act%202019%20-%20EN.pdf

46\ Québecu nebo na federélni Urovni je pomér zastoupeni Zzen a muzl v dominujicim ,,Zenském® nebo ,,muzském*
povoldni stanoven shodné, tj. na 60 %.

47 Protoze uréeni ,genderu” u kategorii povolani se provadi u kazdého konkrétniho zaméstnavatele zvlast (nejedna se o
srovnani v ramci odvétvi anebo regionu), tak tataz kategorie povolani (napf. IT specialist( a specialistek) mGze mit u rdznych
zaméstnavatell razny ,,gender” vzhledem k zastoupeni Zen ¢i muz( v nich.
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— viz napf. dil¢i kritérium ,odpovédnost za materialni prostfedky” v ramci hlavniho kritéria
,»odpovédnost”).

- Nasledné se spocita bodové ohodnoceni pro kazdé povolani a/nebo kategorii povolani (napr.
pro manazerska povolani) (B.1.3.).

Do tradic¢nich postupl hodnoceni povolani se vyrazné promitaly a ¢asto se stale promitaji genderové
stereotypy, takZze nebyva délano dostatecné genderové senzitivné. Obvykle se podcenuji nékteré
aspekty ,Zenskych povolani“ pravé na zakladé neuvédomovanych stereotypt. Napr. nékteré ,muzské
prace”, resp. povolani mohou byt zarazena do kategorie ,,manazerskych” povolani, zatimco obdobné
»zenské” do zcela jiné kategorie napr. do ,koordinacnich® povolani. To jinymi slovy znamen3, Ze urcité
dovednosti jsou v pripadé Zen marginalizovany, zneviditelnovany, podhodnocovany, takze v kone¢ném
disledku jsou nedostatecné finanéné ohodnoceny. Kromé toho ,,muzska“ povolani byvaji popsana do
vétsich detailll nez ,,Zenska“, coz navozuje dojem jejich vétsi dlilezitosti, narocnosti, potfebnosti apod.
Proto je zpravidla nutné doplnit adekvatni popis ,,Zenskych” povolani.

Zakladem PRO je tedy genderové neutralni hodnoceni povoldni predstavujici velice naroc¢ny a
genderové senzitivni proces. Je nutné provést presny sbér informaci o konkrétnich povolanich podle
stavajicich popist pracovnich pozic. Pro zjisténi ¢i doplnéni dalsSich potfebnych informaci o konkrétnich
povolanich se mlZe pouzZit dotaznik anebo rozhovory apod. Hodnota kategorie (skupin) povolani se
pak stanovuje na zakladé 4 hlavnich kritérii a jejich dil¢ich specifikaci (viz nize body a) az d)).

C.1. Analyza kategorii povoldani podle ctyr hlavnich kritérii

Kategorie povolani se stanovuji na zakladé kritéria dovednosti, namahy, miry odpovédnosti a
pracovnich podminek (viz a) az d)). Do kazdého kritéria je nutné zahrnout vSechny konkrétni relevantni
aspekty/charakteristiky potfebné pro vykon povolani bez ohledu na to, jak byly nabyty (tj. zda
systematickou pfipravou na povolani anebo i mimopracovni praxi). Ohodnocuji se totiz pozadavky na
vykon povolani (osvojené dovednosti), nikoli individudIni schopnosti a vlastnosti.

CtyFi zdkladni kritéria hodnoceni povoldni:
a) Dovednosti (skills): napf.
- vzdélani a kvalifikace
- komunikaéni dovednosti
- vSestrannost a flexibilita
- organizacni a planovaci dovednosti

- dovednost resit problémy apod.

Genderové stereotypy a dovednosti Zen

Dovednosti, které se casto vazi k vykonu ,Zenskych” povolani, jako napf. komunikacni dovednosti,
dovednost jednat s lidmi apod. jsou ¢asto vnimany jako ,vrozené“, jako vnitini nastaveni dané osoby
(tedy spise jako schopnosti). Jsou chapany jako individualni kvalita, nikoli jako profesni dovednost. Je
proto nutné narusit predstavu, Ze napfriklad pro vykon pecovatelského povolani nejsou potiebné zadné
specialni dovednosti, Ze se jednd ,pouze” o schopnosti, které jsou Zenam ,vrozené“, o jakysi
»automatismus®, ktery proto neni nutné viibec anebo dostatecné adekvatné financné ohodnotit.
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b) Namaha (effort): zejména
- duSevni
- fyzicka

- mira stresu apod.

Genderové stereotypy a ndmaha

U fyzické ndmahy se bere v Uvahu zpravidla jen jeji urcity typ (patrné je to hlavné u délnickych
povolani), zatimco jiné jeji typy Ci projevy se opomijeji. Fyzicka ndmaha se objevuje ale i u mnohych
»zenskych” povolani, kde ale byva ,skryta“, ,neviditelnd”, resp. ne dostatecné reflektovana,
netematizovana a v kone¢ném dUlsledku proto i ne dostatecné finanéné ohodnocena. Napfiklad prace
zdravotni sestry zahrnuje manipulaci se slabymi a kiehkymi pacienty, coZ predstavuje znacné fyzicky
narocné ukony. Oproti tomu jsou napf. nadhodnocovany manudlni dovednosti u profese mechanika
anebo opravare, ale podhodnocen multitasking u povolani recepcni. U urcitych povolani se bere
v Uvahu fyzicka sila a namahavost prace spojena se zvedanim tézkych predmétd do vysky, zatimco
fyzicka namaha spojena s presunem predmétl v horizontalni poloze je tfeba u povolani pokladnich
prehlizena. Zatimco se bere v Uvahu stres pri praci s hluénymi stroji i zafizenimi, stres vyplyvajici z
jednani s (agresivnimi) zakazniky ¢i zakaznicemi byva zpravidla zcela prehlizen apod.

c) Ruzné typy odpovédnosti (responsibilities): napr.
- rozhodovani
- bezpecnost prace a well-being ostatnich pracujicich
- fizeni a kontrola ostatnich pracujicich
- finanéni a hmotna zodpovédnost

- odpovédnost za informacni bezpecnost apod.

Genderové stereotypy a odpovédnost

Stereotyp, ktery tvrdi, Ze ,Zenska” zaméstndni zahrnuji malou odpovédnost, brdni lidem uvédomovat si
poZadavky na odpovédnost, které Zeny pri vykonu povoldni maji, coZ vede k tomu, Ze jsou pri tradicné
provadéném hodnoceni povoldni ignorovdny. Napriklad ochrana dilezZitych diveéernych informaci je
poZadovdna od zaméstnancli a zaméstnankyri mzdového oddéleni nebo zdkaznickych sluZeb, aniZ by
byla brana v tuvahu pri ohodnoceni povoldni. Vedouci oddéleni lidskych zdroji, kde Zeny obvykle
prevazuji, maji znacnou odpovédnost ve vztahu k produktivité zaméstnancl a zaméstnankyn, coZ ma
vliv na ziskovost podniku. Opét tento typ zodpovédnosti nebyva zpravidla adekvdtné ohodnocen.

d) Pracovni podminky (working conditions): napr.
- pracovni prostredi

- rizikovost prace apod.

Genderové stereotypy a pracovni podminky
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Celkovy

Vaha pocet bodti za Body pro trovné 1-5
subkritérium

15% 150
12 % 120
8% 120

12% 120 24 72 96
8% 80 16 48 64

Znalosti

Interpersonalni
dovednosti/kontakty

Reseni probléma/
dovednost posuzovat

Dusevni ndamaha
Fyzicka namaha

Zaméstnanci,

zaméstnanecké politiky 12% 120 24 72 96 120
a praxe

Informacni zdroje 10% 100 20 60 80 100
Financni prostredky 8% 80 16 48 64 80
Materidlni prostredky 5% 50 10 30 40 50

Celkem 100 % 1000

Zdroj prezentace: PayEquity.gov.on.ca/
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Priklad 1: Kritérium ,dovednosti“ (skills) ma vahu 35 %, coz ¢ini 350 bod(l z celkového poctu 1 000 b.
Kritérium ,namaha“ (effort) ma vahu 20 %, tj. 200 b., ,,odpovédnost” (responsibility) 35 %, tj. 350 b. a
,pracovni podminky“ (working conditions) 10 %, tj. 100 b. Dohromady tvofri soucet vSech vah za Ctyri
hlavni kritéria 100 %, coZ se rovna 1 000 bodu (tzn. 1 % rovna se 10 bodu).

V ramci kazdého hlavniho kritéria jsou stanovena subkritéria (dil¢i ukazatele/polozky). Napriklad
kritérium ,,namaha“ (effort) ma vahu 20 %, coz odpovida 200 b. V ramci ného pak ,dusevni namaha“
ma vahu 12 % (tj. 120 b.) a ,,fyzickd namaha“ 8 % (tj. 80 b.).

svvs

dané oblasti a stanoveni bodového ohodnoceni pro kaZdou z urovni

Kazda dil¢i polozka / subkritérium ma 6 Grovni ,,ndrocnosti (od 0 do 5). Absence dil¢iho kritéria v ramci
hodnoceni znamena uroven 0 s 0 body.

Priklad 2: Hodnoceni povolani: vymezeni rovin subkritéria a jejich bodového hodnoceni

Odpovédnost (35 %)
Materiinf prostredky (5 %) 0 0 Zadn? odpovédnost za materidlni
‘ prostredky
o i " Velmi nizka cena (kalkulacky, mopy,

Typy prostfedkd 10 1 rucni naradi, lopaty)
e Dusledky a naklady chyb (Casové, Nizka odpovédnost za starost

penézni nebo majetkové ztraty) 20 9 o prostredky a za jejich pouzivani;
o Stroje, pracovni pomucky, vybaveni nizka cena (vybaveni, pocitace,
e Materidly, pracovni pomucky kopirky, zahradni traktory)

Stredni odpovédnost za bezpecny
provoz anebo Udrzbu prostredk/
zarizeni; stfedni cena (vybaveni, stroje,
vozidla)

Vyrobky, zasoby, inventar, nastroje 30 3

Vysoka odpovédnost za bezpecny
40 4 provoz/Udrzbu materialQ; vysoka cena
(vybaveni laboratore/vyrobni zafizeni)

Velmi vysoka odpovédnost za
bezpecny provoz/udrzbu materiald;
velmi vysoka cena (stroje, vyrobni

| zafizeni, lisy, poCitacové systémy)

50 5

Zdroj prezentace: PayEquity.gov.on.ca/

Priklad 2: Pro kazdou dil¢i Groven (od O do 5) se definuje rozsah pozadavki/narokd v ramci daného
dil¢iho kritéria, viz napr. odpovédnost za , materialni prostredky” u kritéria ,,odpovédnost”. S vySsi
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Urovni se zvySuji pozadavky/naroky (podle kvantitativniho i kvalitativniho hlediska). V daném ptipadé

vvvvv

odpovédnosti za cenové nejhodnotnéjsi prostfedky — konkrétné napf. odpovédnost za udrzbu
materialu, odpovédnost za dileZité/cenéné polozky jako stroje, poclitacové systémy apod. Maximalni
pocet bod{ (na urovni 5) je 50. Uroveri 1 mé proto bodové hodnoceni 10 b. (50 b. : 5 =10 b.). Kazda
dalsi drovent ma bodové ohodnoceni vyssi o 10 b. oproti predchozi Urovni (tzn. Groven 2 = 10 b. +10 b.
= celkem 20 b., droveri 3=20b. + 10 b. =30 b. atd.).

C.1.3. Vysledné bodové ohodnoceni pro kazdé povoldni

Priklad 3: Hodnoceni povolani: vysledné bodové hodnoceni povolani
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Interpersonalni dovednosti/kontakty
Zameéstnanci, zaméstnanecké politiky

I
(=]
e
o
s >
B z 3
> © 2 o o
- = < 2 e £ %
(= ‘O [} © w0 hed
e = E £ N o 8
S g8 = 8 & | & | E | g
<3 — Q> = o= © = © D
Q. > ‘' g S ~ £ ) = 5o
> = @ 3 (7 K = = 9 ]
2 5 g8 3 & € £ & g
= o ® a 0 @ £ ic > a
Generalni M | 150 120 80 | 120 @ 32 96 50 @ 8 | 50 80 | 858
feditel/ka
Obchodni M | 150 | 120 | 80 | 96 | 16 | 72 | 50 | 64 | 50 @ 60 | 758
reditel/ka
Kontrolor/ka « M | 150 | 120 | 80 | 96 & 16 72 50 | 8 | 30 @ 60 | 754

Manazer/ka | | o0 | 120 | 64 | 72 | 32 | 72 | 30 | 48 | 40 | 80 | 48
prodeje

VedouciUctérmy | 5 | 420 | 96 | 80 | 72 | 16 | 72 | 50 | 48 | 30 | 60 | 644

(hlavni ucetni)
Administrativi | 5 | o5 | 95 | 80 | 72 | 16 | 72 | 50 | 48 | 40 | 60 | 624
manazer/ka
Samgg;f;’i‘a/y M | 120 | 72 | 48 | 72 | 16 @ 72 | 40 | 64 | 30 | 60 | 594

Specialista/ka
na marketing

Obchodni
zastupce/kyné

N

90 96 64 48 32 48 40 48 30 80 576

M 60 120 48 48 32 48 40 48 40 80 564

Vedouci
zékaznického
servisu

N«

90 96 48 24 16 926 30 32 30 80 542

Financni
Sclviik ke M 90 72 48 72 32 48 50 48 30 40 530

Servisni/
systémovy M 90 72 32 24 64 24 20 6 50 60 452
technik

Administrativi | 5 | o5 | 48 | 44 | 48 | 16 | 48 | 40 | 32 | 30 | 40 | 456
asistent/ka

Sekretarka b/ 60 72 48 48 32 24 40 16 30 60 430
Referent/ka ;
zakaznického Z 60 7.2 48 48 16 0 40 32 30 40 386
servisu
Ucetni 74 30 48 16 48 16 24 40 32 40 40 334
Recepcni 7 30 48 16 48 16 0 40 16 30 40 284

Zdroj prezentace: PayEquity.gov.on.ca/

Priklad 3: Predchozi bodové vymezeni Ctyr zakladnich kritérii (tj. dovednosti, namaha, odpovédnost,
pracovni podminky) a jejich dil¢ich polozek na jednotlivych Urovnich (0 az 5) slouzi ke stanoveni
vysledného bodového ohodnoceni diléitho povolani. To se ziska souétem bodového ohodnoceni
jednotlivych dil¢ich kritérii. Povolani se pak porovnaji, resp. sefadi od toho s nejvyssim bodovym ziskem
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evvs

ohodnoceni, tj. 858 bod(, obchodni reditel (MG) 758 bodu, kontrolor (MG) 754 bod(, oproti tomu
sekretarka (,,femininni gender” = FG) 430 bodu, Ucetni (FG) 334 bod( a recepcni (FG) 284 bodu.

Ad D) Porovndni kategorii ,,muZskych” a ,Zenskych” povoldni (podle riiznych metod srovndni)

Pro zjisténi GPG (resp. pay equity) mezi kategoriemi ,Zenskych® a ,,muzskych” povolani se pouzivaji
razné srovnavaci metody, kdy zaleZi na poctu srovnavanych povolani, viz metoda I. nebo Il. a na typu
sektoru, viz metoda .

L.

Metody primého srovndni (job-to-job method)

Pouzivaji se pri dostatecném poctu pripadll pro srovnani ,zenskych” a ,muzskych” povolani
navzajem, neboli téch, ktera maji stejnou ¢i srovnatelnou hodnotu prace (tj. stejné anebo velmi
blizké celkové bodové ohodnoceni).

- Nejprve se identifikuji kategorie ,muzskych“ a ,Zenskych” povolani stejné nebo srovnatelné

Priklad 4).

- Hledd se vhodny muzsky komparator pro ,Zenska” povolani, kdy ale jeden komparator za
,muzskd” povolani (tj. “muisky komparator”) muze slouZit pro vice kategorii ,Zenskych”
povolani.

- Srovnavaiji se pfitom zvlast povolani, ktera maji odborové zastoupeni (,,Zenska“ povolani's témi
,muzskymi“) a ktera je nemaji, neboli z hlediska odborové ne/organizovanosti se srovnava
stejné se stejnym.

- Pro srovnani se pouzije napt. metoda klastrl (Priklad 4), nebo metoda porovnani pomérné
hodnoty povolani (Priklad 5), viz nize.
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Priklad 4: POROVNANi POVOLANI S POVOLANiIM: PRIKLAD

Skupina Tridy Zenskych povolani Tridy muZskych povolani ::;:::i
9 850-925 Generalni reditel / reditelka (858)
8 775-849
. Reditel / feditelka marketingu (758)
e Kontrolor/ka (754)
) Vedouci uctarny (hlavni dcetni) (644) $30.00 s 5 :
6 625-699 Adrinistrativiil nanaser/ka (628) $29.00 ManazZer/manazerka prodeje (648) $31.00
- . Samostatna Ucetni (594) $28.00
5 550-624 | Specialista/ka na marketing (576) $25.00 Obchodni zistupce/kyné (564) $26.00
4 475-549 | Vedouci zdkaznického servisu (542) $22.00 Finanéni analytik/analyti¢ka (530) $24.00
3 Administrativni asistent/ka (456) $19.00 = Servisni / systémovy technik /
3 400-474 | goyretafka (430) $17.00 | technicka (452) $21.00
| Referent/ka zakaznického servisu (386) $17.00
2 G2 ety (334) $16.00
1 250-324 | Recepcni(284) $15.00
Zdroj prezentace: PayEquity.gov.on.ca/

1.

Priklad 4: Napfriklad v klastru 6 (625-699) se nachazeji dvé ,Zzenska” povolani a jedno ,,muzské“
povolani s rocni odménou ve vysi 31 000 CAD oproti 30 000 a 29 000 CAD pro ,zenska“
povolani. To jinymi slovy znamena, Ze ,Zenska” povolani by méla byt dorovnana do vyse
odmeény ,,muzského” povolani.

Metody nepfimého srovndvdni povolani: viz metoda porovndni pomérné hodnoty
povoladni (proportional value comparison method)

Pouziva se tam, kde neni dostatecny pocet pripadl ,,muzskych” povolani pro pfimé porovnani
povolani k povolani. Srovnavat se tak mohou povolani, ktera nemaji zcela shodnou hodnotu
prace (vycislenou v bodovém ohodnoceni).

PFi pouziti této metody se pracuje s tzv. reprezentativitou. Kategorie ,muzskych” povolani
nejsou reprezentativni, pokud je jejich odménovani bud' mnohem vyssi, nebo mnohem nizsi v
porovnani s ,Zenskymi“ povolanimi u daného zaméstnavatele, nebo se jejich odménovani
vymyka odménovani podle urcitého schématu/vzorce.

Reprezentativni povolani jsou pak ta, kterd vyjadruji regresni zavislost mezi hodnotou a
vydélkem.

Zjistuje se vztah mezi bodové vycislenou hodnotou prace a jejim finanénim ohodnocenim, a to
bud’ graficky, anebo za pouziti pocitacové metody regresni analyzy. Viz Priklad 5.
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Priklad 5: Metoda porovnani pomérné hodnoty povolani

Tarifni sazba

$30.00

$25.00 . : i /
[ ]
$20.00 / y = 0.0452x +0.189
o | | ' / R? =0.9547

@
/
$15.00 o—

$10.00 |

$5.00
200 250 300 350 400 450 500 550 600

Bodové ohodnoceni povolani

® Tridy Zenskych povolani @ Reprezentativni tfidy muzskych povolani
Tridy povolani Pohlavi Tarifni Hodnota Soucasna  Rozdil odmériovani prace
sazba povolani  hodnota stejné hodnoty
Recepcni z $15.00 282 $12.94 ‘ $0.00
Ucetni Z $16.00 330 $15.11 $0.00
Vedouci zakaznického servisu z $17.00 391 $17.86 ‘ $0.86

Zdroj prezentace: PayEquity.gov.on.ca/

1. Proxy metoda (proxy method)

MuZe se vyuZit pouze v organizacich verejného sektoru (které nejsou schopné zjistit GPG (resp.
pay equity) za pouziti vySe uvedenych metod) na zakladé specialni Zddosti u Komise pro rovné
odmeénovani (v Ontariu), ktera tuto Zadost musi schvalit.

- UmozZiuje srovnani danych kategorii ,,Zenskych” povolani s kategoriemi ,,muzskych“ povolani
mimo danou organizaci neboli s jinymi organizacemi verfejného sektoru.

- Porovnavaji se kategorie ,Zzenskych” povolani tzv. ,hledajiciho zaméstnavatele” (seeking
employer) s nahradnimi kategoriemi ,,Zenskych® povolani tzv. ,ndhradniho zaméstnavatele”
(proxy employer). Nasledné se pouZije metoda porovnani pomérné hodnoty (viz metoda b).
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Priklady komparace povoldni stejné hodnoty

U meéstské policie bylo povolani policejni dispecerky porovndvano s povolanim radiotechnicky
supervizor. V 90. letech byla Zenam v daném povolani roéni mzda zvysena o 7 179,00 kanadskych
dolart (CAD) ( neboli zhruba o 128 475 K&, coz je o vice nez 10 tisic K& mésicné).*®

Povolani pracovnice pro dusevniho zdravi v nemocnici (a mental health worker) bylo srovnavano
s povolanim personalisty (a personnel officer), kdy doslo k narlistu hodinovych mezd Zen o 2,20 CAD
(Cili zhruba o 39 K¢).

V pravnické firmé ,zenské” povolani koncipientky (a law clerk) bylo komparovano s ,muzskym“
povolanim vysetfovatele (an investigator), kdy se hodinova mzda Zen zvysila o 4,28 CAD (Cili zhruba o
76,60 Kc).

V pekarském zavodé bylo ,zenské” povolani vedouci manazerky komparovano s povolanim servisniho
manazera, coz vedlo ke zvySeni hodinové mzdy Zzen v daném povolani u daného zaméstnavatele o 4,65
CAD (Cili zhruba o 83,20 K¢).

Vyjimky z genderové neutralniho hodnoceni povolani
Ontarijsky zdkon stanovuje vyjimky z vyse uvedenych porovnani povolani, viz napf. tam, kde:
- se uplatiiuje formalni systém seniority, ktery nediskriminuje na zakladé pohlavi;

- se zaméstnané osoby Ucastni jednorazovych kurzli zamérenych na jejich vzdélavani a seberozvoj (kdy
tyto kurzy vedou k jejich kariérnimu postupu), pokud jsou ale stejné dostupné pro muze i Zeny;

- plan rovného odménovani je zaloZzen na formdalnim hodnoceni vykonu, pokud na néj byli zaméstnanci
a zaméstnankyné dopredu upozornéni a nediskriminuje na zakladé pohlavi;

- je stanovena tzv. stopka: kdy na zakladé genderové neutralniho procesu pfehodnoceni bylo snizeno
ohodnoceni pozice ¢i povolani a na zakladé toho byla zmrazena financni ndhrada za né do doby, nez
dojde k vyrovnani s pozici ¢i povolanim majicich stejnou ¢i srovnatelnou hodnotu prace;

- se zaméstnavatel potykd s problémy pfi ndboru zaméstnanct ¢i zaméstnankyn s pozadovanymi
dovednostmi z dvodu nedostatku téchto pracovnich sil na trhu prace, coz vede k vyssim mzdam di
platim oproti srovnatelnym kategoriim povolanim.*

ad E) Uprava odmériovdni pfi zjisténi GPG

PFi zjisténi GPG (at jiZ je pouzita jakakoli z vyse uvedenych metod, viz bod llI.) vznika zaméstnavateli
povinnost upravit mzdy/platy nedostatecné placenym kategoriim, a to jen ,Zenskych” povolani tak,
aby byly placeny stejné jako kategorie ,,muzskych” povoldni majicich stejnou nebo srovnatelnou
hodnotu u téhoZ zaméstnavatele (pfipadné i u jiného zaméstnavatele v pripadé verejného sektoru, viz
metoda c) bodu IlIl.). DileZité je, Ze k dorovnani mezd ¢i platd musi dojit narlstem mezd ci platl Zen,
nikoli jejich snizenim u muz(.

48 PFi kurzu platném k 1. 11. 2021, kdy 1 CAD byl roven 17,896 CZK.

49 Je ale na zaméstnavatelich, aby pomoci riznych ukazateld prokazali, Ze existenci rozdild v odménovani mezi prevaziné
Zenskymi a prevazné muiskymi povolanimi v jejich firmé i organizaci Ize z¢asti nebo zcela pfipsat na vrub nedostatku
kvalifikované pracovni sily, a Ze existuje (pocatecni) plan rovného odménovani i jeho aktualizace.
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Na dosazeni rovného odménovani ma byt v Ontariu alokovana ¢éstka, kterda neni mensi nez 1% z
celkovych mzdovych nakladd zaméstnavatele v predchozim roce, nebo c¢astka potfebna k dosazeni
genderové rovnosti ve vydélcich.

ad F) Dalsi dilezité body pldnu rovného odmérovani
2Zverejnéni PRO:

-V kazdé firmé/organizaci musi byt plan zvefejnény v uréitém terminu a dostupny pro
zaméstnané, v¢. odborl na vhodnych (navstévovanych) mistech.

- Kopie planu musi byt poskytnuty na vyzadani odborim i odborové neorganizovanym
zaméstnanclm a zaméstnankynim.

- Zaméstnanym musi byt poskytnuto 60 dni na to, aby k planu mohli poskytnout pisemné
komentare.

- Pfi nedodrzeni terminu pro zverejnéni planu musi zaméstnavatel okamzité uhradit veskeré
mzdové Ci platové kompenzace, které dluzi.

UdrZeni rovnosti ve vydélcich:

- Zaméstnavatel ma povinnost udrZovat rovnost odménovani u povolani vykonavanych Zzenami
a zajistit, aby nevznikly nové nerovnosti, jez by vedly ke GPG.

- Zakon nestanovuje harmonogramy ani typy kompenzacnich postupl k udrZeni
mzdové/platové rovnosti.

- Zaméstnavatelim a odborovym svazim je vSak zakazano souhlasit s podminkami, které
nesplfiuji pozadavky zakona eliminovat GPG v jejich organizaci.

- Zpravy o ne/rovnostech v odménovani museji byt zverejnény tak, aby byly ptistupné Sirsi
verejnosti.

Nedostatky v rovnosti odmériovani:

Ontarijsky zakon o rovném odménovani (Pay Equity Act) se nevztahuje na zaméstnavatele s méné nez
10 zaméstnanymi osobami. Vyvstava tak potieba pfezkoumat rozsah platnosti zakona a jeho nastrojl
(PRO) k eliminaci GPG jak v pripadé téchto organizaci, tak i téch, kde nejsou odbory.

Plan rovného odménovani: federalni troven°

Plan rovného odménovani, ktery je vymezen v pfislusném zdkoné pro federdlné regulované
zaméstnavatele,”® obsahuje stejné anebo velmi podobné postupy jako plan rovného odmériovani
v provincii Ontario. Milniky tohoto zdkona jsou uvedeny vyse v oddile legislativa.

Zaméstnavatelé maji sestavit svlij plan odstranéni nerovnosti v odménovani do 3 let od okamZiku, kdy
se na néj zacne vztahovat zdkon. Jakmile bude plan vytvoren, budou se muset zvysit vydélky pro

50 Zde se zmiriuji ty body, které jsou odlisné od provincie Ontario anebo jsou aktudlnéjsi, napt. jako ¢asovani planu rovného
odménovani.

51 https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/acts/P-4.2/page-1.html
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vSechny kategorie povolani Zen, které dostavaji nizsi mzdu i plat nez jejich muzské protéjsky. Nékteri
zaméstnavatelé budou mit narok provadét tato zvysSeni béhem 3 az 5 let. Kromé toho budou muset

7

kazdych 5 let aktualizovat svij plan rovného odménovani, aby zajistili nasledujici:
* udrzZeli rovnost ve vydélcich mezi muzi a Zenami,

* snizovali nové vzniklé rozdily ve vydélcich.

Vyjimky z tvorby planu rovného odménovdni pro mensi firmy:

Na rozdil od Ontaria (viz vySe) maji vyjimku i organizace zaméstnavajici 10 az 49 zaméstnancl a
zaméstnankyn, nebot nejsou povinny vypracovat formalni akéni pldan odmériovani. Musi ale
identifikovat jakékoli diskriminacni rozdily ve vydélcich a napravit je. Toto odliSné zachazeni s mensimi

v

podniky bylo navrzeno tak, aby jim umoznilo vétsi flexibilitu s ohledem na jejich omezenéjsi zdroje.

Vybory pro rovné odménovani (Pay Equity Committees)

Shodné napftiklad s provincii Ontario nebo Québec musi federdlné regulovani zaméstnavatelé podle
prislusného zakona zfidit tzv. Vybor pro rovné odmériovdni (Pay Equity Committee), ktery se podili na
tvorbé a implementaci PRO.

Principy tvorby a fungovdni vyboru pro rovné odménovani na federdlni trovni
Povinnost zaméstnavatele:

Zameéstnavatelé se 100 a vice zaméstnanymi anebo s odborovymi zaméstnanci a zaméstnankynémi
musi vytvofit tento vyboru. Ostatni zaméstnavatelé mohou tento vybor zfidit dobrovolné.

Principy utvdreni a sloZeni vyboru:

e Vybor musi mit nejméné tfi ¢leny nebo ¢lenky a 50 % z nich musi byt Zeny. Dvé tfetiny musi
rovnéz zastupovat zaméstnané a nejméné jeden musi reprezentovat zaméstnavatele (tato
osoba je vybrana zaméstnavatelem — mlZe to byt zaméstnavatel sdm nebo jakakoli jim
povérena zaméstnana osoba, véetné napriklad externiho konzultanta ¢i konzultantky apod.).
Je-li to relevantni, musi existovat zastoupeni odborové organizovanych i neorganizovanych
zaméstnancl a zaméstnankyn, kdy alesponn polovina z nich by méla byt tvorena
zaméstnankynémi, které vykonavaji povolani, kde prevazuji Zeny.

e Odborové organizace by mély jmenovat své zastupce a zastupkyné do vyboru pro rovné
odménovani. Odborové neorganizovani zaméstnanci a zaméstnankyné voli své zastupce a
zastupkyné do vyboru tajnym hlasovanim.

Povinnosti zaméstnavatele a ¢lent a clenek vyboru:

e Zameéstnavatel musi poskytnout ¢lenlim a ¢lenkam vyboru pro rovnost odménovani potfebnou
odbornou pFipravu ($koleni)®? pro vytvofeni pldnu rovného odmériovani a udrieni jeho
vysledkd. Skoleni by mélo umoznit clenlim a ¢lenkam vyboru rozvijet jak technické dovednosti,

52 Ani federalni, ani ontarijsky zakon nestanovuje, o jakou pfipravu a v jakém rozsahu se ma jednat. Nicméné federdlni zdkon
(PEA) uvadi, Ze zaméstnavatel ma povinnost sdélit vSem zaméstnanclim a zaméstnankynim Ze se mohou zapojit do prace
vyboru, aniz by byli v dané oblasti odborniky ¢i odbornicemi. Na Urovni provincii (napf. Ontaria) bylo po zavedeni PEA (v r.
1986) poskytovano poradenstvi Ufadem pro rovné odmériovdni (viz nize) formou kurzd & réiznych informacnich zdrojd pro
zaméstnavatele, ale tfeba i odbory.
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tak dovednost identifikovat a odstranit diskriminaci. Zaméstnavatel by mél také poskytovat
informace a podporovat skoleni tak, aby celé vedeni a vSichni zaméstnani porozuméli procesu
rovného odménovani a planu rovného odmérovani. >3

Zaméstnavatel musi poskytnout ¢lendim ¢i ¢lenkam vyboru informace nezbytné pro stanoveni
planu rovného odménovani a udrzeni jeho vysledk(. Musi také usnadnit sbér dat nezbytnych
pro praci vyboru. Na oplatku budou c¢lenové a clenky vyboru povinni zachovavat divérnost
téchto informaci.

Kompenzace za prdci ve vyboru:

Cas, ktery zaméstnanci a zaméstnankyné stravi praci ve vyboru pro rovné odménovani a jinymi
¢innostmi potfebnymi k dosaZeni rovnosti v odménovani / ve vydélcich, se povaZuje za
pracovni dobu, a proto je odpovidajicim zplsobem zaplacen.

Pravomoci vs. omezeni pravomoci vyboru:

Viybor reprezentuje zaméstnance a zaméstnankyné pfi vytvareni PRO. U¢astni se jeho tvorby
a spolupodili se na udrzovani vysledkl implementacniho procesu.

Pokud spolu nesouhlasi zaméstnavatel a zastupci a zastupkyné zaméstnancl a zaméstnankyn
ve vyboru pti tvorbé a implementaci PRO, spor se predlozi navrhované Kanadské komisi pro
rovné odmériovdni (Canadian Pay Equity Commission). Komise ma pomoci strandm vyfesit
spor. Pokud se tak nestane, rozhodne Komise.

Zameéstnanci a zaméstnankyné se mohou odvolat proti rozhodnutim vyboru podanim stiZznosti
u Kanadské komisi pro rovné odmériovdni, a to v jakékoliv fazi procesu, ktery je namifeny proti
nim.

4. Institucionalni zabezpeceni

Institucionalni zabezpeceni: priklad provincie (Ontario)

K naplfiovani zakona o rovném odménovani a k naplnéni prava na rovné odménovani byla v Ontariu,
ale i v jinych provinciich a na federalni drovni vybudovana institucionalni struktura zahrnujici Komisi
pro rovné odmériovdni (Pay Equity Commission),> kterd md (zpravidla) dvé nezavislé &asti, a sice Urad
pro rovné odmérovani (Pay Equity Office) prosazujici dany zakon a Tribundl pro slyseni v otdzce
rovného odmériovdani (Pay Equity Hearings Tribunal, zkracené Tribunal), ktery coby nezavisla instituce
projedndva a rozhoduje spory mezi stranami soudniho sporu.

Komise pro rovné odménovani (Pay Equity Commission)

53 Naklady spojené s timto skolenim jsou povaZovany za zpUsobilé vydaje ve smyslu § 5 Zdkona na podporu rozvoje a uznavani
dovednosti pracovni sily (kapitola D-8.3) zr. 1996 (Act to promote the development and recognition of workforce skills
(chapter D-8.3).

54 https://www.pas.gov.on.ca/Home/Agency/359; www.payequity.gov.on.ca
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Komise je nezavislym vladnim orgdnem a byla zfizena na zakladé zdkona o rovném odménovani (PEA).
V jejim Cele je komisar ¢i komisarka, ktefi fidi komisi v administrativnich zaleZitostech. Komise Fesi
doslé stiznosti, pIni ale také urcité povinnosti jak vuaci SirSi verejnosti, tak predevsim vici
zaméstnavatellim, odbordm i fadovym pracujicim ve firmach ¢i organizacich zavadéjicich a realizujicich
rovné odménovani.

Poddni stiznosti ke komisi

Stiznost na nerovné odmeénovani, resp. stiznost na poruseni zakona mlze byt podana jednotlivcem,
skupinou zaméstnankyn i odbory. Stiznosti Ize podat i poté, co kontrolor ¢i kontrolorka (viz nize)
zaméstnavatele monitoroval ¢i zkontroloval.

Povinnosti komise

Komise ma nékolik povinnosti, napf. pomahat podniklim pti zavadéni programi rovného odmériovani
nebo posuzovani udrzitelnosti rovného odménovani (a to vytvarenim nastrojl pro usnadnéni jejich
provadeéni); vyvinout nastroje pro usnadnéni dosazeni rovného odménovani ve firmach s méné nez 50
zaméstnanci ¢i zaméstnankynémi; poskytovat pomoc pfi Skoleni ¢lenli a ¢lenek vyborl pro rovné
odménovani a jeho udrzitelnost ve firmach. Komise nabizi zdarma Sirokou skalu sluzeb: napft. telefonni
informacni sluzba; bezplatné webinafe na rliznd témata souvisejici se zakonem; online skoleni;
bezplatny software k dosazeni mzdové rovnosti (Progiciel);>® pfehledné a navodné zpracované
publikace a dalsi materialy. Sluzby jsou uréeny pro zaméstnavatele i zaméstnance a zaméstnankyné.

Urad pro rovné odmériovdni (Pay Equity Office)

Pomaha zucastnénym subjektlim (zaméstnavatelim, zaméstnancim a zaméstnankynim, odborim) ve
verejném a soukromém sektoru dosahnout rovného odmériovani v jejich podniku/organizaci.

Funkce osvétova:

- Cilem je vytvofit povédomi o legislativé tykajici se vydélkl v celé provincii; poskytovat vzdélani
a informace o legislativé; poskytovat ucinnou politickou podporu ve vztahu k otdzkam rovnosti
ve vydélcich; a nabidnout efektivni proces feseni sporl v otdzce rovnosti ve vydélcich.

Funkce ndpravnd

- Prosetfuje stiZznosti tykajici se poruSeni zdkona o rovném odménovani, snazi se pomoci
stranam vyresit jejich spor mimosoudné.

-V krajnim pfipadé urad resi spor vydanim prikazu nebo ozndmeni o rozhodnuti (vice viz nize
Tribunal).

Funkce proaktivni/monitorovaci (na dodrZovdni zékona)

- Ufad je opravnén vymahat zakon (PEA) bez ohledu na to, zda na zaméstnavatele byla podana
stiznost ¢ nikoli. UFad realizoval nékolik typd monitorovacich program@ k identifikaci
zaméstnavatell, ktefi nesplnili povinnosti tykajici se vydélkd, a poskytoval jim pomoc pfi
dosaZeni rovnosti ve vydélcich. *®

Tribundl pro slysSeni v otdzce rovného odmériovdni (Pay Equity Hearings Tribunal)

55 Vice https://www.cnesst.gouv.qc.ca/fr/recherche?search=Progiciel

5 Ppodrobnosti o minulych monitorovacich programech Ufadu jsou uvedeny ve vyroénich zpravach (viz
http://www.payequity.gov.on.ca/en/aboutus/pages/rep), informace o aktudlnich programech jsou zvefejnény na webovych
strankéch (viz http://www.payequity.gov.on.ca/en/Monitoring/Pages/PayEquityMonitoringPrograms.aspx)
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Tribunal podporuje spolupraci mezi zaméstnavateli, odbory, zaméstnanci a zaméstnankynémi a
podporuje urovnavani sporl mezi stranami. Musi byt nestranny a musi viem stranam zajistit
spravedlivy proces. Ma pfitom jednat efektivné a ekonomicky.

Jakakoliv strana sporu ma pravo podat odvolani proti ptikazu nebo rozhodnuti Ufadu pro rovné
odmeénovani u Tribunalu. Ten ma vyluénou pravomoc rozhodovat o vsech skutkovych nebo pravnich
otdzkach, které se predtim v otdzce rovného odménovani fesily. Pfi rozhodovani musi Tribunal vzit v
uvahu konkrétni problémy sporu mezi stranami v kontextu politickych cild a obsahu zakona.
Rozhodnuti Tribunalu jsou koneénd a nezvratnd. Vydavaji se pisemné a zverejiuji se na pristupnych
webovych strankach (www.canlii.org).

- Tribundl ma trojstrannou povahu — sklada se z nezaujatych predsedajicich a ¢lend a clenek
zastupujicich zaméstnavatele, zaméstnankyné a zaméstnance / odbory.

- Predsedajici této instituce jsou jmenovani pro své specializované expertni znalosti v oblasti
pracovniho prava, systémd odménovani a rovnosti odménovani.

- Strany sporu se pred pfichodem k soudnimu procesu vyzyvaji, aby vyhledaly nezavislé pravni
poradenstvi.

Institucionalni zabezpeceni: federalni troven

Institucionalni zabezpeceni na federalni Urovni je velice podobné jako v Ontariu. Federalni Zdkon o
rovném odmériovani (z r. 2018) ustanovuje institut Komisare ¢i komisarky pro rovné odmériovani (Pay
Equity Commissioner) jako ¢lena ¢i ¢lenku Kanadské komise pro lidskd prdva (Canadian Human Rights
Commission). UFednici a Ufednice, zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi pracuji pro komisafe (i
komisarku tvofi Urad komisafe a komisafky pro rovné odmériovdni Zen a muzii (Office of the Pay Equity
Commissioner, zkracené ¢esky Utad).

Komisafr ¢i komisarka pro rovné odménovani (Pay Equity Commissioner)

Komisaf nebo komisarka dohliZi a vynucuje dodrZovani federdlniho zakona o rovném odménovani,
poskytuje nastroje a pokyny zaméstnavatellim, zaméstnancim a zaméstnankynim a jejich zastupcim
a zastupkynim v otdzce rovného odménovani; fesi spory a celkové zajistuje dodrzovani zakona. Je
odpovédny ¢i odpovédna za vyfizovani veskerych stiznosti na diskriminaéni praktiky tykajici se
diskriminace v odménovani (podle oddilu 11 kanadského zakona o lidskych pravech).

Ukolem Ufadu je pak prosazovani rovnosti zen zajiténim toho, aby federdlni organizace oceriovaly
praci stejné hodnoty bez ohledu na pohlavi. V sou¢asné dobé vyviji tento Utad online nastroj (Pay
Equity Toolkit),>” ktery ma usnadnit malym a stfedné velkym federalné regulovanym organizacim
tvorbu planu rovného odménovani. Pomoci tohoto nastroje, ktery ma byt dokonéeny v roce 2022, se
budou moci zjistit agregované mzdové rozdily v hodinové sazbé pro jednotliva povolani. Nastroj bude
sledovat rovnéz rozdil v bonusech, rozdil v odménovani prescasu, rozdil v mite zastoupeni Zen a muz(
v rdmci povolani nebo pracovni pozice.

57 Tento nastroj zahrnuje Excel; uZivatelsky manual; a priivodce hodnocenim préce.
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Revizni urednik ¢i ufednice

Pocinaje létem 2024 bude moci Utad provadét audity federalné regulovanych spole¢nosti a udélovat
pokuty. Federdlni zdkon umozZnuje kontrolorim a kontrolorkam, resp. kontrolnim ¢&i reviznim
Urednikim a urednicim vydavat prikazy ke kontrole tam, kde bylo prokazano poruseni rovnosti ve
vydélcich, kdy:

Sleduji pfipravu a provadéni pland odménovani, prosetiuji namitky a stiznosti podané Komisi.
Mohou urovndvat pfipadné spory a pfijmout dalsi opatfeni, kterd jsou stanovena v daném
zakoné.

Mohou poZadat zaméstnavatele o informace o stanovenych kategoriich povolani (viz

seznamy ,zenskych” a ,muzskych” povoldni, popisy pracovnich mist) a poftidit si z nich kopie.

Maji pravo seznamit se se systémem hodnoceni pracovnich mist/povolani nebo metody
porovnani pracovnich mist/povolani.

Mohou poZadat o nahlédnuti do plan(i rovného odménovani nebo zdznamU o provedenych
Upravach odménovani; zaznaml o mzdach ¢ platech; do kolektivnich  smluy;
mzdovych/platovych tabulek; dale do hodnoceni povolani a pracovnich mist; tarifnich sazeb
nebo i jinych relevantnich dokumentd.

Mohou poZadat o poskytnuti rozhovorl s lidmi o vécech, které by mohly byt relevantni pro
vykon jejich povinnosti pfi prosazovani zakona.

Za ucelem plnéni svych povinnosti mohou u daného zaméstnavatele vstoupit na jakékoli misto
v jakémbkoli opodstatnéném case.

Ndprava a penalizace za nedodrzeni zadkona o rovném odménovdni

Penalizace na federdlni Urovni je obdobna jako v Ontariu. Pokud se odhali, Ze zaméstnavatel nesplnil
své povinnosti podle zdkona, je zaméstnavatel povinen provést ndpravu retroaktivné, tj. zpétné
dorovnat mzdy ¢i platy podhodnocenym kategoriim povolani Zen véetné trokd.

Zakon (PEA) vymezuje, co znamena poruseni jeho ustanoveni a stanovuje tresty pro kazdého,
kdo brani reviznimu urednikovi €i urednici ve vykonu jejich povinnosti; poruSuje zdkon
zastraSovanim osoby, kterd uplatfiuje sva prdva na rovnost ve vydélcich; nedodrzi pfikaz
Tribunalu ohledné naplnéni rovného odménovani; umozni prolomeni dlivérnych informaci
poskytovanych pro Ucely srovnavani mezd ¢i platli apod.

Pokud je zaméstnavatel usvédcen z mozného prestoupeni zakona, miZe byt vinikovi uloZena
pokuta aZ do vy3e 5 000 CAD (tj. cca 89 480 K¢)*® v pFipadé fyzické osoby nebo 50 000 CAD (t].
cca 894 800 K¢) v pripadé pravnické osoby, resp. tzv. velkého zaméstnavatele, u malého
zaméstnavatele/firmy se muize jednat o pokutu aZ do vySe 30 000 CAD (tj. cca 536 880 K¢).

38 pii kurzu platném k 1. 11. 2021, kdy 1 CAD byl roven 17,896 CZK.
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5. Kritika soucasného stavu

Limity v uplatriovdni principu stejné odmény za prdci stejné hodnoty

Eliminace genderovych nerovnosti ve vydélcich na zakladé principu stejného odménovani za stejnou
praci nevedla v Kanadé k vyraznému sniZeni GPG. Jako ucinnéjsi se ukazala aplikace principu stejného
odménovani za praci stejné hodnoty, ktery je uzakonény pro vefejny sektor v mnohych provinciich
(napf. Nové Skotsko, Novy Brunsvik, Ostrov prince Edvarda), a navic i pro soukromy sektor v Ontariu a
Québecu.> Nicméné je nutné vzit v Uvahu, jak je dany princip uplatfiovan. TfebaZe GPG v &ase klesa (v
Ontariu i celé Kanadé), pokud je koncept prace stejné hodnoty implementovan pouze skrze plan
rovného odménovani v rdmci jednotlivé firmy ¢i organizace (neboli u jednoho zaméstnavatele), leckde
pak jen ve vefejném sektoru, nemusi tento ndastroj dostatecné ucinné eliminovat nerovnosti
v odménovani Zen a muzl, koncentrujicich se i nadale v jinych oborech ekonomické ¢innosti (v jinych
povolanich). Mezindrodni studie potvrzuji, Ze nejvétsi rozdily v GPG jsou mezi firmami (zamétujicimi se
obvykle na jiné obory), nikoli uvnit¥ nich (neboli nikoli u stejného zaméstnavatele).®

Limit velikosti firem ¢i organizaci, resp. nerovnd prava a moznosti

Dalsi problém predstavuje skutecnost, Ze legislativni opatfeni majici proaktivni povahu se netykaji
firem s 10 a méné zaméstnanci a zaméstnankynémi. V jejich ptipadé plati ustanoveni Kanadského
zakona o lidskych pravech (Canadian Human Rights Act), kdy sami pracujici museji podavat stiznosti na
nedodrZovani principu rovného odménovani. Pro né tedy stale plati neoliberdlni model legislativy,
nikoli model proaktivni.

Problém vyjimek ze zakona o rovném odménovdni

Problémem mohou byt i vyjimky ze zakona o rovném odménovani (viz konkrétné v provincii Ontario),
kdy:

a) pri nedostatku pracovnich sil s poZzadovanymi kompetencemi, mize zaméstnavatel pfi naboru
nabidnout této pracovni sile vy$si mzdu ¢i plat oproti srovnatelnym kategoriim povolani, byt jen
docasné.®! TrebaZe zadkon vyslovné zakazuje, aby v tomto pfipadé dochézelo k diskriminaci na zakladé
pohlavi, dd se predpokladat, Ze uplatiovani vyjimky se bude castéji tykat “muzskych” povolani
(zejména technického charakteru, napf. IT) neZ téch “Zenskych” (pecovatelského charakteru), nebot
obecné byva ,muzskad prace” (a ,muzskd povolani“) povazovana za dllezitéjsi a hodnotnéjsi nez ta
»zenska”. Pokud by dochazelo, byt jen kratkodobé (docasné), kjednostrannému navySovani
odménovani v ,nedostatkovych” muzskych profesich, pak to mlze zbrzdovat snizovani GPG (a to
zejména mezioborové®?).

b) pti uplatriovani meritokratického/vykonnostniho principu, coby dal$i mozné vyjimky z dodrZzovani
principu rovného odméfovani muzi a Zen, se ukazuje, Ze kanadsti zaméstnavatelé,®® ktefi se odvoldvaji
na tento princip, maji tendenci nekontrolovat a nemonitorovat své chovani, resp. to, zda skutecné
odménuji podle jimi deklarovaného principu. Pokud se pak odménovani netidi vykonem (a mélo by),
otevira to cestu k odménovani podle genderovych stereotypl, kdy Zenska pracovni sila mlze byt
z mnoha divodid podhodnocovana oproti té muzské.

59 Vice viz Pay Equity Office, 2018.

60 Tomaskovic-Devey, 2020.

61 Tfebaze zakon nevymezuje pojem ,docasnosti”, nesmi se jednat o dlouhodoby stav.
62 Srov. Tomaskovic-Devey, 2020.

63 https://hbr.org/2020/11/how-to-identify-and-fix-pay-inequality-at-your-company
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Problém zuZovdni Feseni eliminace GPG jen na legislativni rovinu

Vramci Kanady se objevuje kritika namifena proti zuZovani feseni problematika GPG pouze (Ci
pfedev$im) na legislativni rovinu na Urovni zaméstnavatele. Zejména nékteré Zenské organizace®
apeluji na systémovy pfistup k feSeni tak komplexniho problému, jakym je GPG (viz napf. zvyseni
dostupnosti péce o malé déti a reSeni problematiky péle o nesobéstacné jedince, systematické
zaclenéni dodrzovani genderové rovnosti do vSech vladnich zakon( a politik nejen téch souvisejicich
bezprostfedné s fungovanim trhu prace a zaméstnanosti; za€lenéni zasady dodrzovani genderové i
dalsich socialnich rovnosti do fungovani zaméstnavatelskych subjektd apod.).

Problém mozného obchdzeni zékona ze strany zaméstnavateli

Také v Kanadé byla zfejma snaha zaméstnavatell obchazet zdkon. Je proto nutné neplsobit jen
represivng, ale i osvétové, a poskytovat pomoc pfi feseni problematiky. Zaroven je nutné vzit v dvahu
otazku efektivniho vymahani prava ze strany kontrolnich a dozorujicich organt (uradu).

6. Vliv opatreni na vyvoj GPG

GPG v Kanadé se dlouhodobé snizuje. Zatimco v roce 1998 ¢inil GPG v Kanadé vycisleny v priimérnych
hodinovych mzdach 18,8 %, v roce 2020 to bylo 11 %.%° Analyza faktord majicich vliv na snizeni GPG
(metodou Blinder-Oaxaca) za obdobi 1998 a7 2018% ukazala, Ze nejvétsi ¢ast vysvétleného GPG je
mozné pricist na vrub zménam v nékterych oblastech povolani (26,3 %). Jednak vzrostla zaméstnanost
Zen v oblasti prava, socidlnich sluzbach a verejné spravé (8,5 %), dale v oblasti vzdélavani (7,7 %), stejné
jako v obchodé a financich (7,2 %), jednak v nékterych téchto oblastech rostly vydélky Zen rychleji nez
muzu (viz pravo, socidlni sluzby, vefejna sprava, obchod a finance). Vyssi dosazené vzdélani zen ve
srovnani s muzi a pokles podilu odborové organizovanosti muz(i také prispély ke snizeni GPG. Naproti
tomu faktorem pUsobicim proti snizovani GPG byl v daném obdobi vyssi podil Zen pracujicich na
¢asteCny Uvazek s nizsi primérnou hodinovou mzdou v porovnani s primérnou hodinovou mzdou na
plny uvazek (ibid.). Do existence GPG se dlouhodobé promita také nizsi pocet odpracovanych let
s pFeruenim pracovni drahy z dlivodu (nejéastéji) péce o déti u Zen v porovnani s muzi.?’

V ramci Kanady pak existuji znac¢né rozdily ve velikosti GPG podle jednotlivych provincii, chybéji viak
srovnavaci studie, které by osvétlovaly detailnéji, co je pfi¢inou rozdilli mezi nimi. Zna¢nou ¢ast rozdilu
v GPG mezi provinciemi Ize pficist na vrub zejména odvétvi (od 20 % v provincii Manitoba po 65 %
v provincii Ostrov prince Edvarda)® neboli horizontalni segregaci trhu prace.

Z hlediska velikosti firem je pokles GPG zaznamendn spiSe u velkych firem, pro néZ dodrZovani zasad
rovného odmeénovani nepredstavuje tak velké naklady (finanéni, personalni, ¢asové) jako pro mensi
firmy, kde k poklesu dochazi pomaleji.*®

Kdysi provedend analyza dopadu legislativnich opatfeni na sniZovani GPG pfijatych v Ontariu
v porovnani s provincii, ktera je v té dobé neméla, ukazala, Ze jejich vliv na snizovani GPG neni Zadny
anebo jen maly a pfipadny pokles GPG (v Ontariu) Ize pfidist pfedevdim na vrub velikosti firmy. 7°

64 Nap¥. Cornish, 2013.

65 https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/75-004-m/75-004-m2019004-eng.htm
66 pelletier, Patterson, and Moyser, 2019.

67 Drolet, 2002; Moyser, 2019.

68 Viz Schirle, 2015.

69 Antonie et al., 2016.

70 McDonald a Thornton, 2014
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Ukazalo se, Ze v malych firmach, které vétSinou zaméstnavaji Zeny, je dodrZovani a prosazovani
pfislusnych legislativnich opatfeni znaéné obtiZzné. Autorsky kolektiv pfehledové studie’ nakonec
dospél k zavéru, Ze tato skutecnost byla zplisobena ,,schopnosti“ zaméstnavateld manipulovat vyklad
zakona tak, aby nedochazelo k podstatnému zvySovani mezd Zen tam, kde byla priace Zen
podhodnocena oproti srovnatelné praci muzd. Na viné tak bylo nedodrZovani zdkona ze strany
nékterych zaméstnavateld, resp. jeho nedostatecné vymahani ze strany kontrolnich a dozorujicich
organu.

Nékteré kanadské studie dokladaji,”> Zze p¥i uplatfiovani principu stejného vydélku za praci stejné
hodnoty ekonomika zemé roste, resp. zvySuje se HDP provincii i celé zemé, zlepSuje se ekonomicka
situace jednotlivych Zen i jejich rodin. SniZzeni GPG pak vede ke sniZeni vladnich vydaji na socidlni
davky, véetné téch zacilenych na rodiny s détmi.

7. Doporuéeni, pfenositelnost do CR

Pfesto?e Kanada mad odlidny historicky vyvoj neZ CR a ne zcela shodné kulturni tradice, mdzeme nalézt
v pristupu i postupu eliminace GPG v této zemi urcité inspirace.

Pojeti GPG

GPG je v Kanadé chapany jako dulezity indikator pretrvavajicich genderovych nerovnosti ve
spolecnosti. Jeho eliminace je povaZovana za projev uvédomeéni si vyznamu, dlleZitosti a symbolické
hodnoty prace Zen ve spolecnosti. V Kanadé se v procesu snizovani GPG neklade diraz jen na
ekonomickou stranku, jakkoli je daleZita (viz napf. Uspory ve vydajich v socialni oblasti), ale také na
stranku mordlni — na hodnoty socidlni spravedlnosti a rovnosti. Snizovani GPG predstavuje jeden z
nastroji zvySovani genderové rovnosti v Kanadé. Jak ukazuje priklad této zemé, rovnost, a to i ve
vydélcich mezi muzi a zenami, je nutné chdpat jako Ustfedni prvek demokracie — U¢inné demokratické
spravy véci verejnych.

Legislativa jako podminka nutnd, nikoli vSak zcela postacujici pro sniZovani GPG

Vychodisko pro feSeni GPG v Kanadé predstavuje legislativa poskytujici navody a nastroje
k odstranovani GPG na Urovni zaméstnavatele a podporujici kolektivni vyjednavani v otdzce nastaveni
mzdovych systém a v otdzce snizovani GPG. Kanadska legislativa se jiZ delsi dobu zaméruje na to, zda
je diskriminacni tcinek praxe a nikoli na zdmér (intenci) diskriminovat, nebot mzdova diskriminace ze
strany zaméstnavatele je leckdy nedmyslna, nezdmérna a nepredvidana. Nastoluje tzv. proaktivni
model, kde se nerovnosti v odménovani resi ,ex ante”, nikoli “ex post” (neboli je zde snaha témto
nerovnostem predchazet, nikoli je fesit az, kdyZ existuji). Zodpovédnost za feseni problému se
presouva z poskozenych (tj. zaméstnankyn) na toho, kdo ma vice moci i prostfedkl dany problém resit
(tj. na zaméstnavatele). Dany model legislativy vychazi z konceptu stejné odmény za prdci stejné
hodnoty (neboli v Kanadé k tzv. pay equity) odrazejiciho systémovou mzdovou a platovou diskriminaci
Zen na trhu prace, nikoli jejich diskriminaci individualni. Vytvafi tak efektivnéji prostor pro odstranéni
systémové diskriminace Zen v jejich vydélcich.

Ani tento typ legislativy neni povaZovany, zejména Zenskymi organizacemi, za ,samospasny”. Proto se
jejich zastupkyné snazi prosazovat komplexni pfistup ke snizovani GPG.

1 |bid.
72 iz napt. Strategy Steering Committee. 2014. Final Report and Recommendations of the Gender Wage Gap.
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NiZe jsou popsdna konkrétni opatfeni existujici v Kanadé, ktera mohou byt pro CR inspiraci:
Eliminace dalsich nerovnosti v odmériovani (intersekce nerovnosti)

Specialni pozornost se vénuje nerovnostem v odmériovani Zzen z riznych mensin — at se jedna o zeny z
plvodniho domorodého obyvatelstva, migrantky anebo o pracujici Zeny s rlznym mentélnim di
fyzickym znevyhodnénim. Také v pfipadé CR by bylo 7adouci sledovat mzdové znevyhodnéni, resp.
GPG u Zen z etnickych mensin (konkrétné romské), migrantek anebo Zen s rliznymi typy postiZeni.

Podpora ze strany stdtu pFi zavadéni opatieni

Prosazovani opatreni ke snizovani GPG je v Kanadé (v jednotlivych provinciich i na federalni urovni)
doprovazeno pomoci ze strany prislusnych provincialnich anebo federalnich organ ¢i instituci. Pomoc
zahrnuje jednak metodické navody a pomucky, nabidky rtznych skoleni a vzdélavani, informativni
webové stranky apod. V otdzce postihl se vychazi z predpokladu nezdmérného jednani spise nez
cileného zdméru ze strany zaméstnavatele, proto je v prvnim kroku nabidnuta firmam (zaméstnavateli)
spiSe potrfebna pomaoc pfi feseni zjisténého problému, uplatiiuje se mediace apod.

Instituciondlni zabezpeceni Feseni problematiky GPG

Proaktivni model nastavuje rovnéz potfebnou instituciondlni bazi pro feSeni problematiky rovnosti
odménovani zen a muzi — na urovni podnik(/organizaci jsou to vybory pro rovné odménovani, na
provincidlni ¢i federalni drovni komisaf nebo komisarka pro rovné odménovani, komise pro rovné
odménovani, specializovany tribunal pro reseni otazky rovného odménovani apod. Nastaveny jsou i
kontrolni mechanismy a sankce za porusovani zakon( k eliminaci GPG ve firmach a institucich.

Proces genderové neutrdlniho hodnoceni povoldni

Dalezity inspiracni zdroj pro ceské prostiedi predstavuje proces genderové neutrdlniho hodnoceni
povoldni, kdy se mezi sebou porovnavaji povolani vykondvana prevazné Zenami (,,zenska“) a prevainé
muzi (,muzska“) s cilem dorovnat odmeénovani finanéné podhodnocenych ,Zenskych” povolani. Za
omezeni v této souvislosti je mozné vnimat to, Ze se tento princip aplikuje v rdmci soukromého sektoru
pouze u jednoho zaméstnavatele, nikoli mezi riznymi zaméstnavateli.

Transparentnost odménovdni

Dulezité opatfeni predstavuje také povinnost zvefejfiovat zpravy o zjisténych ne/rovnostech
v odménovani mezi muzi a Zenami v dané firmé ¢i organizaci (podle Zdkona o rovném odmériovdni),
které navic museji byt podle Zdkona o transparentnosti odmériovdni zasilany i na ministerstvo prace.
To tyto zpravy zvefejiiuje, coz predstavuje kontrolu ze strany pracujicich i Sirsi vefejnosti a slouzi jako
mozné voditko pti vybéru zaméstnavatele. Podle dosazenych a ve zpravach zverejnénych vysledkl bud’
zvysSuje, anebo snizuje atraktivitu daného zaméstnavatele pro pracuijici.

8. Vzajemné srovnani zemi: Kanada a Velka Britanie

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

Ve Velké Britanii zejména kolektivni Zaloby sehravaji dilezitou roli v napravé nerovnosti ve vydélcich,
a to nejen mezi muzi a Zenami, ale i uvnitf skupiny Zen anebo muzl anebo i v jinych socidlnich
skupinach (napt. mezi majoritou a etnickymi skupinami apod.). V Kanadé se snazi soudim predchazet
vypracovanim postup(, které maji za cil redukovat systematicky GPG na urovni firmy ¢i organizace.
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Kanada implementovala dfive neZ Velka Britanie princip stejné odmény za praci stejné hodnoty do
svého pravniho systému. Zatimco v Kanadé tuto zménu iniciovala predevsim obcanska spoleénost
(feministické skupiny a odbory), ve Velké Britanii k tomu doslo zejména pod vlivem ¢lenstvi v EU. Po
odchodu z EU se proto objevuji obavy, jak bude problematika GPG v oblasti prava dale feSena a s jakym
dopadem do praxe.

V Kanadé je v jednotlivych provinciich (napf. v Ontariu) i na Urovni federdlni vlady vytvoren
standardizovany nastroj, konkrétné plan rovného odménovani, s jehoZ pomoci se ve firmé ¢i organizaci
stanovuje prace stejné hodnoty a porovnavaji se mezi sebou ,typicky muzska” a ,typicky Zenska“
povolani s cilem dorovnat v ur¢itém ¢asovém obdobi podhodnocena , Zenska povolani“. Tyto plany se
pfitom vztahuji na firmy a organizace s 10 a vice zaméstnanymi. Ve Velké Britanii takovy nastroj
neexistuje. Zde je pouze povinnost reportovat hodnotu GPG, a to v pfipadé, pokud ma firma v rozhodny
den 250 + zaméstnanych. Zdaroven tento report prozatim nefesi problematiku prace stejné hodnoty
ani napravu zjisténych rozdild. Jde spiSe o statistické zpracovani rliznych ukazatel( GPG na Urovni firmy
a jejich zverejnovani.

Obé zemé maji nastaveny institucionalni systém zaméreny na redukci GPG. V obou zemich m3a
nezastupitelnou roli stat, ktery je duleZitym aktérem v této oblasti. Ve Velké Britanii sehravaji dileZitou
roli v eliminaci GPG odbory — zejména ve verejném sektoru, jejich dosah v soukromém sektoru je
omezenéjsi, v Kanadé to byl a z(stava do znaéné miry zejména neziskovy sektor.

Opatreni k redukci GPG nejsou ani v jedné zemi (zatim) nastavena tak, aby to vedlo k redukci GPG mezi
firmami v soukromém sektoru. V obou zemich byla pfijata opatieni anebo postupy, které implementuji
princip stejné odmény za préci stejné hodnoty v ramci odménovani ve vefejném sektoru. To z néj Cini
v obou zemich vzor pro soukromé firmy.
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