12. 8. 2026

Vezméte, prosime, na védomi, ze text ¢lanku odpovida platné pravni uprave ke dni publikace.

Kategorizace pracovnich pozic podle
smeérnice o transparentnosti odmeénovani.
Neékolik uvah k praktické implementaci

Pravidla vyplyvajici ze Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2023/970 ze dne 10. kvétna
2023, kterou se posiluje uplatiovani zdsady stejné odmény muzu a Zen za stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty prostrednictvim transparentnosti odménovani a mechanismu prosazovani (dale jen
»~Smérnice”), stoji a padaji s jedinou klicovou otdzkou: Které pracovni pozice lze vzajemné povazovat
za srovnatelné?

Kazdd informace poskytovana podle ¢lanku 7 Smérnice, kazda zprava o rozdilech v odménovani
podle ¢lanku 9 Smérnice i kazdé spolecné posouzeni odménovani podle ¢lanku 10 Smérnice
predpokladaji, ze zaméstnavatel spravné rozdélil pracovni pozice do kategorii stejné prace nebo
prace stejné hodnoty. Pokud je tato kategorizace chybnd, vznikaji chybné reporty, nespravné
poskytované informace a v pripadé soudniho sporu i problematicka obhajoba zaméstnavatele.

Uvod

V nasledujicim textu se zamérime na to, jaké konkrétni pozadavky vyplyvaji z ¢lanku 4 Smérnice,
proc se tato povinnost vztahuje i na malé a stredni podniky a kde lezi hranice mezi souhrnnou a
analytickou metodou hodnoceni préace, a to i v pripadech, kdy se na tvorbé systému podili odborova
organizace. Soucasné se budeme vénovat relevantni judikature Soudniho dvora Evropské unie a
vysvétlime, pro¢ ani novy EIGE Toolkit, vyvinuty jako metodicka podpora pro implementaci téchto
pozadavki, nelze povazovat za bezvyhradnou zaruku souladu se Smérnici.

Pozadavky Clanku 4 Smérnice

Clanek 4 predstavuje stéZejni ustanoveni celé Smérnice. Odstavec 1 uklada ¢lenskym statim
povinnost zajistit, aby zaméstnavatelé méli zavedeny systémy odménovani, které zajistuji stejnou
odménu za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty. Na prvni pohled se mize zdat, ze jde o
samozrejmost. Ve skutecnosti se vSak jedna o samostatnou povinnost kazdého zaméstnavatele. Plati
bez ohledu na velikost organizace i bez ohledu na to, zda se na zaméstnavatele vztahuje kolektivni
smlouva.

Odstavec 4 déle upresnuje kritéria, podle nichz se posuzuje, zda jde o praci stejné hodnoty. Toto
posouzeni musi vychdazet z objektivnich a genderové neutralnich kritérii. Smérnice vyslovné uvadi
ctyri zakladni hodnotici faktory:

e dovednost,

e Usili,

¢ odpovédnost,

e pracovni podminky.

Podle povahy konkrétni pracovni pozice 1ze zohlednit i dalsi relevantni faktory. Kritéria nesmeéji byt



primo ani neprimo zalozena na pohlavi pracovnikl. Zvlastni pozornost je tfeba vénovat tomu, aby
nedochazelo k podcenovani tzv. mékkych dovednosti, které byvaji tradicné vice spojovany s
profesemi vykonavanymi prevazné zenami.[1]

Odstavec 2 stanovi dalsi vyznamny poZadavek: Clenské staty musi zajistit dostupnost nastroji a
metodik, které umozni stanovit a vzajemné porovnavat hodnotu prace.[2]

Plusobnost ¢lanku 4 Smérnice

V praxi se pravidelné setkavame se dvéma mylnymi vyklady: ,Pokud médme méné nez 150
zameéstnancu, tato povinnost se nés netyka“ a ,Ridime se kolektivni smlouvou, takze jsme
z pusobnosti smérnice vynati.“ Oba zavéry jsou nespravné.

Je sice pravda, ze prahové hodnoty stanovené v ¢lanku 9 Smérnice (povinnost podavat zpravy o
odménovani) a v ¢clanku 10 Smérnice (spolecné posouzeni odménovani) jsou navazany na velikost
zameéstnavatele. Povinnost zavést objektivni a genderové neutralni systém odménovani podle clanku
4 Smérnice vSak zadné takové omezeni neobsahuje.

Tomu odpovida i systematika Smérnice. Clanek 4 je zafazen v kapitole 1 ,Obecné ustanoveni, a
vztahuje se proto na vSechny zaméstnavatele bez ohledu na jejich velikost.

Smérnice rovnéz neobsahuje zadné zvlastni zvyhodnéni zaméstnavatell, na které se vztahuji
kolektivni smlouvy.

Jisté vSak je, Ze samotna existence kolektivni smlouvy zaméstnavatele automaticky nezbavuje
odpovédnosti za dodrzovani zasady stejné odmény. Soudni dvar Evropské unie jiz pred nékolika
desetiletimi jasné potvrdil, ze také kolektivné sjednand pravidla odménovani podléhaji zasadé
rovného odmeénovani. Zarazeni pracovnich pozic podle kolektivni smlouvy, které vede k
diskrimina¢nim dusledkim z hlediska pohlavi, proto nemuze obstét ani tehdy, bylo-li sjednano
socialnimi partnery standardnim postupem kolektivniho vyjednavani.[3]

Pro praxi z toho plyne neprijemny, avSak vyznamny dusledek. Také zaméstnavatelé, na které se
vztahuji kolektivni smlouvy, musi ovérit, zda jejich systém zarazovani pracovnich pozic odpovida
pozadavkiim smérnice. Samotny odkaz na kolektivni smlouvu tak nenahrazuje vlastni posouzeni;
muze predstavovat nanejvys jeden z argumentl pri nasledné obhajobé zvoleného postupu.

Kazdy, kdo povazuje kategorizaci pracovnich pozic za pouhé administrativni cviceni, podcenuje
rozsah procesnich zmén, které smérnice o transparentnosti odménovani prinasi.

Smérnice: Zzadny pocetni limit, zadny prostor ke skryti rozdilu

Clanek 7 Smérnice nestanovi Zddnou minimalni velikost kategorie pracovnikil. Jakmile lze pro
urcitou pracovni pozici identifikovat jinou pozici stejné prace nebo prace stejné hodnoty, vznika
pravo na informace, a to i tehdy, pokud je srovnatelna pouze s pracovni pozici jediné osoby.

Pravo na informace se vztahuje na tfi okruhy udaju:
1. vlastni odménu zaméstnance,
2. prumérnou uroven odmény v prislu$né kategorii pracovnikii, rozliSenou podle pohlavi,

3. rozpis jednotlivych slozek odmény.

Praveé posledni okruh byva v praxi ¢asto prehlizen. Nejde pouze o zakladni mzdu ci plat. Poskytované
informace mohou zahrnovat také bonusy, prémie, podily na zisku, akciové opce, virtualni podily nebo



dalsi penézni ¢i nepenézni benefity.
Procesni vyznam preneseni dukazniho bremene

Skutecna sila prava na informace spociva v jeho propojeni s clankem 18 Smérnice. Pokud
zameéstnavatel nesplni nékterou z povinnosti vyplyvajicich z ¢lanku 5, 6, 7, 9 nebo 10 Smérnice -
napriklad nezavede transparentni systém odmeénovani, nezdokumentuje objektivni kritéria hodnoceni
prace nebo nepredlozi pozadovanou zpravu o odménovani - vznikéd domnénka diskriminace. Dukazni
bremeno se nasledné presouva na zameéstnavatele, ktery musi prokazat, Ze k diskriminaci nedoslo.

Pro malé a stredni podniky to znamena zasadni zménu dosavadni situace. Informacni asymetrie,
kterd dosud v Ceské republice asto branila potencidlnim sporiim o odménovani jiz v jejich zarodku,
se vyrazné oslabuje. Zaméstnankyné jiz nebude muset sama zjisStovat ani prokazovat, jakou odménu
pobira jeji kolega.

Praveé proto se kategorizace pracovnich pozic stava jednim z klicovych prvku celého systému. Urcuje
totiz, které pracovni pozice budou vzajemné porovnavany. Bude proto rozhodujici, zda toto
posouzeni vychazi z objektivnich a presvédcivych podkladl, nebo naopak z kategorizace, jejiz
spravnost 1ze duvodné zpochybnit.

Dvé moznosti hodnoceni prace - souhrnna nebo analyticka
metoda

Pro posouzeni hodnoty prace lze vyuzit dva zdkladni metodické pristupy. Nelisi se pouze narocnosti
na cas, ale také mirou pravni obhajitelnosti v pripadé kontroly nebo soudniho sporu.

Souhrnna metoda hodnoceni prace

Pri souhrnné metodé hodnoceni prace, ktera byva v praxi oznacovana také jako celkové nebo
poradové hodnoceni, se kazda pracovni pozice posuzuje jako celek. Jednotlivé pracovni pozice,
funkce nebo pracovni mista jsou vzajemné porovnavany a na zakladé celkového dojmu jsou nasledné
serazeny do urcitého poradi.

Vyhody této metody jsou zrejmé. Jde o postup relativné rychly, finanéné nenaroény a nevyzadujici
zapojeni specialisti na metodiku hodnoceni prace. Pravé proto se s nim Casto setkavame v tradi¢nich
systémech odménovani a v radé kolektivnich smluv, kde jsou mzdové nebo platové skupiny vymezeny
pouze struénym popisem pracovnich funkci a konecné zarazeni vychazi predevsim z odborného
usudku zku$enych personalistti nebo socialnich partnerd.

Nevyhoda vsak spoc¢iva pravé v tom, ze celkovy dojem je ze své podstaty subjektivni. A prave
subjektivita muze vytvaret prostor pro podhodnocovani profesi tradi¢né vykonavanych prevazné
zenami. Napriklad vedouci vyroby v prumyslovém podniku byva intuitivné vniména jinak nez
reditelka materské Skoly nebo zdravotni sestra, prestoze poZzadavky na odborné kompetence,
odpovédnost ¢i pracovni zatéz mohou byt pri objektivnim posouzeni srovnatelné. Protoze souhrnna
metoda neumoziuje transparentné zachytit vahu jednotlivych hodnoticich kritérii, nelze snadno
ovérit, zda konkrétni zarazeni vychézi z objektivnich duvodi, nebo spise z historicky zakorenénych
predstav o ,muzskych” a ,Zenskych“ profesich.

Analyticka metoda hodnoceni prace

Analyticka metoda hodnoceni prace vychdazi z odliSného principu. Kazdou pracovni pozici rozklada na
jednotlivé hodnotici slozky, které jsou posuzovany samostatné. Smérnice v tomto sméru vyslovné



stanovi Ctyri zakladni skupiny kritérii uvedené v ¢lanku 4: dovednosti, Usili, odpovédnost a pracovni
podminky. Kazdou z téchto skupin 1ze dale rozdélit na dil¢i faktory, kterym se priradi urcita vaha a
bodové hodnoceni. Soucet dosazenych boda nasledné vyjadiuje hodnotu konkrétni pracovni pozice a
slouzi jako zaklad pro jeji zarazeni do prislusné kategorie pracovniki vykondavajicich stejnou praci
nebo praci stejné hodnoty.

Na turovni Evropské unie pritom neexistuje jednotny zavazny systém hodnoceni prace.
Zaméstnavatelé tak maji urCitou miru flexibility pri vybéru konkrétni metodiky. Analytickd metoda
proto muze vést i k tomu, ze do stejné kategorie pracovniki budou zarazeny pracovné obsahové
odlisné pozice. Vysledky mohou byt nékdy prekvapivé, protoze prace, které se na prvni pohled jevi
jako zcela rozdilné, mohou byt pri objektivnim posouzeni vyhodnoceny jako prace stejné hodnoty.
Klicové vsak je, aby hodnoceni prace vychazelo z objektivnich, genderové neutralnich a
nediskriminacnich metod hodnoceni pracovnich pozic. Jen tak lze zajistit, ze vytvoreny systém bude
nejen metodicky spravny, ale i pravné obhajitelny.

Praktické doporuceni: zohlednit mzdovou uroven a situaci na trhu prace

Ctyfi zékladni kritéria uvedend ve Smérnici (dovednosti, tsili, odpovédnost, pracovni podminky)
sama o sobé nezohlednuji, kde v ramci organizace vznikd pridana hodnota ani za jakych podminek
1ze jednotlivé pracovni pozice obsadit na trhu prace. Pri tvorbé systému hodnoceni prace proto neni
vhodné hodnotit pracovni pozice mechanicky pouze podle téchto zakladnich kritérii. V opacném
pripadé muze dojit k vyraznému naruseni stavajici mzdové struktury. V praxi totiz mohou byt do
stejné kategorie prace stejné hodnoty zarazeny pracovni pozice, které jsou v soucasnosti
odménovany vyrazné rozdilné. Pausalni zvySeni odmén u hire placenych pozic muze predstavovat
znacnou financ¢ni zatéz a nemusi byt vzdy oduvodnéné, pokud dosavadni Giroven odménovani
odpovida situaci na trhu prace. Naopak snizovani odmén lépe placenych pozic muze predstavovat
vyznamné riziko z hlediska naboru novych zaméstnancu i udrzeni stavajicich pracovniku.

Vevs

peclivé nastaveni hodnoticiho systému, stanoveni jednotlivych hodnoticich faktoru, jejich vah a
duslednou dokumentaci celého procesu. Pravé tato dokumentace vSak predstavuje jeji hlavni vyhodu.
Umoznuje transparentné dolozit, pro¢ jsou urcité pracovni pozice povazovany za praci stejné
hodnoty a na zakladé jakych kritérii byly zarazeny do stejné kategorie pracovniku.

Jak se k problematice stavi Soudni dvur Evropské unie?

Neexistuje zadné rozhodnuti, v némz by Soudni dvur Evropské unie vyslovné prohlésil souhrnnou
metodu hodnoceni prace za nepripustnou. Z ¢isté formalniho hlediska se proto muze zdat, ze volba

vvvvvv

Judikatura Soudniho dvora Evropské unie totiz dlouhodobé sméruje k pozadavku transparentnich,
objektivnich a prezkoumatelnych systému hodnoceni prace. V rozsudku ve véci Rummler z roku 1986
Soudni dvir zddraznil, ze pouzivana hodnotici kritéria musi byt objektivni a nesméji systematicky
znevyhodnovat zeny, napriklad tim, Ze neprimérené zvyhodnuji fyzickou silu, aniz by odpovidajicim
zpusobem zohlednovala jiné relevantni faktory.[4] V navazujicim rozsudku ve véci Danfoss pak
Soudni dvir pozadavky dale rozsiril. Konstatoval, Ze pokud je systém odménovani netransparentni a
statistické udaje nasvédcuji strukturalnimu znevyhodnovani zen, prechazi dukazni bremeno na
zameéstnavatele, ktery musi prokazat, ze k diskriminaci nedochézi.[5] Tento pristup se promitd i do

vvvvv

Pro souhrnnou metodu hodnoceni prace z toho vyplyva vyznamny dusledek. Pokud je zarazeni
pracovnich pozic zalozeno prevazné na celkovém dojmu, zaméstnavatel zpravidla nedokaze pred



soudem presvédcive dolozit, které konkrétni faktory a v jaké vaze vedly k jejich zarazeni. Neni proto
schopen unést dukazni bremeno, které na néj muze byt preneseno podle ¢lanku 18 Smérnice.
Naproti tomu analytickd metoda hodnoceni prace poskytuje transparentni a prezkoumatelny ramec,
ktery umoznuje jednotlivé hodnotici kroky zdokumentovat a nasledné obhdjit.

Judikaturu Soudniho dvora lze proto shrnout nasledovné: analyticka metoda hodnoceni prace neni
sice vyslovné vyzadovana. Zameéstnavatel, ktery ji nepouzije, vSak v pripadé sporu nese plnou
odpovédnost za to, aby absenci metodické transparentnosti kompenzoval jinymi dukazy. Dosavadni
judikatura pritom ukazuje, ze splnit tento pozadavek je v praxi velmi obtizné.

Z toho vyplyva i praktické doporuceni: Kdo chce jiz od pocatku vybudovat systém hodnoceni
pracovnich pozic, ktery obstoji pri soudnim prezkumu, analytické metodé hodnoceni prace se
zpravidla nevyhne.

Pravé zde se také ukazuje rozdil oproti mnoha tradi¢nim systémiim odménovéni vychazejicim z
kolektivnich smluv. Ty Casto zarazuji pracovni pozice do mzdovych nebo platovych skupin na zékladé
obecnych popisti pracovnich funkci, tedy prostrednictvim souhrnné metody hodnoceni préace.
Smeérnice vSak fakticky vyzaduje dodate¢né analytické ovéreni, které ve vétsiné téchto systému
dosud chybi.

EIGE Toolkit - uzitecna metodicka opora, nikoli zaruka souladu se Smérnici

V dubnu 2026 zverejnily Evropska komise a Evropsky institut pro rovnost zen a muzu (EIGE)
aktualizovany Toolkit (soubor metodickych nastroju) pro genderové neutralni hodnoceni pracovnich
¢innosti. Jde o dosud nejrozsahlejsi praktickou pomtcku pro implementaci ¢lanku 4 Smérnice. Pro
malé a stredni podniky je zajimavé zejména to, ze Toolkit rozliSuje jednotlivé nastroje podle velikosti
organizace a nabizi tri odstupnovana reseni:

1. Tool 3 je ur¢en mikropodnikim s méné nez 10 zaméstnanci a vyuziva zjednodusenou metodu
faktorového porovnavani (Graduated Factor Comparison Method);

2. Tool 4 je urc¢en malym a strednim podnikum s 10 az 49 zameéstnanci a strednim podnikim do
250 zaméstnanci, pokud maji méné nez 15 odliSnych pracovnich roli. Vychazi ze zjednodusené
metody parového porovnavani (Simplified Pair Comparison Method);

3. Tool 5 je urcen podnikum s 250 a vice zaméstnanci a vyuziva komplexni analytickou bodovou
metodu hodnoceni prace (Comprehensive Analytical Point-Factor Method).

Je vsak treba upozornit na jednu podstatnou skutecnost. Metoda parového porovnavani
doporucovana EIGE podnikim do 249 zaméstnancu predstavuje pri blizSim pohledu souhrnnou
metodu hodnoceni prace. Skutecné analytickou metodu hodnoceni prace Toolkit predpoklada az u
organizaci s 250 a vice zaméstnanci. Ani zde vSak nejde o zavazny standard, nybrz pouze o
metodické doporuceni, které musi byt prizpisobeno konkrétnim podminkam a nésledné ovéreno v
praxi.[7]

Vyvstava tak otazka, kterd bude mit pro fadu malych a stfednich podniki v Ceské republice zésadni
vyznam: mize se spolecnost s 180 zaméstnanci spolehnout na to, Ze jeji souhrnna metoda parového
porovnavani obstoji pri pripadném soudnim prezkumu jen proto, Ze ji doporucuji EIGE a Evropska
komise?

Na tuto otdzku zatim nelze dat jednoznacnou odpovéd. Je tieba zvazit dva protichlidné aspekty. Na
jedné strané predstavuji doporuceni EIGE vyznamny argument pti jednéani s organy inspekce prace
nebo odborovymi organizacemi. Zaméstnavatel, ktery postupuje v souladu s metodikou Toolkit EIGE,
muze opravnéné hajit svij postup jako priméreny a odborné podloZzeny. Na druhé strané vsak nejde o



pravné zavazny predpis. Samotny EIGE vyslovné uvadi, Ze metodika ,nepredstavuje pravni akt a
nepodava zavazny vyklad unijniho ani vnitrostatniho prava“.[8]

Pro praxi je proto rozhodujici, Ze pripadny spor nebude posuzovat EIGE, ale prislusny soud a

v kone¢ném dusledku pripadné Soudni dvir Evropské unie. Zda by souhrnna metoda zalozena na
parovém porovnavani (Tool 4) obstéala pred témito organy, zistava otevienou otdzkou. Rada
argumentt vSak nasvédcuje tomu, Ze by tomu tak byt nemuselo, a to s ohledem na dosavadni
judikaturu Soudniho dvora, ktera dlouhodobé zduraziuje transparentnost a prezkoumatelnost
systému odménovani.

Dalsi komplikaci je vznikajici napéti v evropské odborné diskusi. Zatimco Tool 4 umoznuje malym a
stfednim podnikiim vyuzivat souhrnnou metodu parového porovnavani, fada zaméstnavatelu i
odborniki se stale vyraznéji priklani k analytickym metoddm hodnoceni prace. Malé a stiedni
podniky, které se budou opirat vyhradné o doporuceni EIGE, se tak mohou ocitnout v situaci, kdy
budou mit k dispozici pouze metodickou oporu, nikoli vSak presvédc¢ivou oporu v ustalené soudni
praxi.

Co by méli zameéstnavatelé udélat jiz nyni
Z vySe uvedeného vyplyva pomérné jednoduchy, byt ne vzdy pohodlny postup sestévajici ze tii kroka.
Dukladna analyza soucasného stavu

Drive nez si zaméstnavatel zvoli konkrétni metodu hodnoceni prace, musi mit jasno v tom, co vlastné
hodla hodnotit. Je vhodné si polozit zejména nasledujici otazky:

« Kolik pracovnich funkci a pozic organizace skutecné ma?

e V Cem se jednotlivé funkce a pozice od sebe 1isi?

 Které pozadavky jsou pro danou funkci skutecné specifické a které jsou v popisech pracovnich
mist uvadény spise ze zvyku?

Jiz samotna analyza souCasného stavu Casto odhali fadu nesrovnalosti. Muze se napiiklad ukéazat, ze
tri zaméstnanci v oddéleni ndkupu se stejnym oznacenim pracovni funkce ve skutecnosti vykonavaji
zcela odliSnou préci. Stejné tak vSak muze byt problém opacny: organizace pouziva prili§ mnoho
ruznych oznaceni pracovnich funkci pro obsahové totozné nebo velmi podobné pracovni ¢innosti.

Védoma volba metody a jeji dokumentace

Zaméstnavatel, ktery se rozhodne pro analytickou metodu hodnoceni prace, voli z hlediska pravni

Vevs

vyvazeny vyssi mirou pravni jistoty, kterou takovy systém poskytuje.

Pokud se zaméstnavatel z duvodu néklada nebo administrativni naro¢nosti rozhodne orientovat
podle nastroje Tool 4 metodiky EIGE, mél by tak ucinit védomé a s plnym védomim souvisejicich
rizik. Volba souhrnné metody hodnoceni prace by méla byt radné zdokumentovana, véetné duvodd,
které k ni vedly, a vyslovného odkazu na prislusna doporuceni metodiky EIGE. Tato dokumentace
muze pozdéji tvorit dulezity zéklad pri obhajobé zvoleného postupu. Soucasné vede zaméstnavatele
k védomému a odiivodnénému rozhodnuti namisto pouhého pokracovani ve stavajici praxi bez jejiho
kritického prezkoumani.

U zaméstnavatell vazanych kolektivni smlouvou je navic tfeba provést dalsi uroven posouzeni.
Zarazeni pracovnich pozic do mzdovych nebo platovych skupin podle kolektivni smlouvy nelze



jednoduse prevzit, ale je nutné ovérit jeho soulad s pozadavky ¢lanku 4 Smérnice. V pripadé
nesrovnalosti - typicky u ¢innosti tradi¢cné vykonavanych prevazné zenami, které jsou zarazeny do
niz$ich mzdovych nebo platovych skupin nez srovnatelné pozice obsazované prevazné muzi -, musi
podnik provést vlastni analyticky oduvodnénou korekci nebo alespon zdokumentovat, pro¢ povazuje
reseni podle kolektivni smlouvy za primérené.[9]

Zacnéte vcCas

Vybudovani systému hodnoceni prace - at uz zaloZzeného na analytické, nebo souhrnné metodeé -
nelze zvladnout béhem nékolika tydnu. Zacit az ve chvili, kdy zaméstnavatel obdrzi prvni Zadost
zaméstnance o poskytnuti informaci, by proto bylo pozdé. Casovy tlak v priib&hu probihajiciho fizeni
zpravidla vede k metodickym zkratkdm a kompromisum, které se mohou pozdéji zaméstnavateli
vymstit. Pro stredné velky podnik predstavuje realisticky casovy harmonogram obdobi priblizné Sesti
az deviti mésict, a to od pocatecni analyzy pracovnich pozic az po zavedeni plné zdokumentovaného
a prakticky pouzitelného systému hodnoceni prace. Takovy harmonogram navic predpoklada aktivni
podporu a zapojeni obchodniho vedeni spolecnosti.[10]

Zaver

Kategorizace pracovnich pozic neni okrajovou technickou otdzkou smérnice o transparentnosti
odménovani. Naopak predstavuje zakladni stavebni kdmen, na némz stoji vsechny dalsi povinnosti
zaméstnavatelll. Clanek 4 Smérnice vyZaduje zavedeni objektivnich a genderové neutréalnich systémi
odménovani bez ohledu na velikost zaméstnavatele i bez ohledu na to, zda se na néj vztahuje
kolektivni smlouva.

Judikatura Soudniho dvora Evropské unie se jiz vice nez ¢tyri desetileti konzistentné ubira stejnym
smérem: pri soudnim prezkumu obstoji pouze takové systémy, které jsou transparentni, objektivni a
prezkoumatelné. Z praktického hlediska proto predstavuje analytickd metoda hodnoceni prace

Vv

si méli byt védomi souvisejicich rizik a své rozhodnuti nalezité zdokumentovat.

V pripadé sporu nebude o spravnosti zvoleného pristupu rozhodovat Evropska komise ani metodika
EIGE, ale prislusny soud. Volba metodiky hodnoceni préace je nepochybné manazerskym
rozhodnutim. Méla by vSak byt u¢inéna védomé, radné zdokumentovana a promitnuta do praxe
nejpozdéji do zacatku nasledujiciho obdobi, za které bude zaméstnavatel plnit své povinnosti v
oblasti transparentnosti odménovani.
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Dalsi clanky:

o Zaméstnanecka karta jako nastroj pro zaméstnavani cizincu ze tretich zemi

o Interni proSetrovani a subjektivni lhtita pro rozvdzéni pracovniho poméru

 Poruseni pravidel BOZP zaméstnancem a liberace zaméstnavatele

e Zdravotni vypovédni divod podle § 52 pism. d) ZP: slouCeni duvodu a jeho meze v praxi

o K vybranym aspektum Smérnice o transparentnosti odménovani

¢ Vypovédni doba nové: Prezila smluvni ujednani o vypovédni dobé flexinovelu?

o Kategorizace pracovnich pozic podle smérnice o transparentnosti odménovani. Nékolik ivah k
praktické implementaci

» Nejvyssi soud: Stejna pracovni pozice jesté neznamena stejnou praci

 Vypovéd pro nadbytecnost

e Distributori 1éCiv jako subjekty kritické infrastruktury: Novy reqgulatorni rezim a praktické

dopady
e Prodlouzeni zkuSebni doby ze zdkona po flexinovele
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