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1 Jak číst background 
Cílem tohoto backgroundu je předat delegátům zá-

kladní přehled o problematice genderové příjmové ne-

rovnosti a jejích příčinách, jejichž řešení se budou věno-

vat v rámci simulovaného jednání ILO na Pražském stu-

dentském summitu. Tento background by měl sloužit 

jako úvodní vhled do problematiky. K hlubšímu 

porozumění a konkrétnějším datům z jednotlivých zemí 

pomůže delegátům kapitola Doporučené a rozšiřující 

zdroje. K napsání kvalitního stanoviska a pro přípravu 

na samotné jednání je potom potřeba znát odpovědi 

na Otázky pro jednání, které delegáty nasměrují k hlavním 

tématům problému.

2 Úvod 
Genderová příjmová ne-

rovnost, anglicky „gender pay 

gap”, znamená rozdíl v odměňo-

vání žen a mužů, který je nejčas-

těji definován jako procentní 

rozdíl mezi hodinovou mzdou v rámci určitého povolání 

nebo profesní skupiny.1 Jedná se o měřitelný ukazatel ne-

rovnosti mezi muži a ženami a o jeden z viditelnějších 

příkladů strukturální diskriminace na základě pohlaví.2 

Strukturální diskriminace je forma diskri-
minace, která není způsobena jednotli-
vými činy či úmysly jednotlivců, ale vy-
plývá z politik, které jsou zdánlivě neut-
rální, a přesto mají nepřiměřeně nega-
tivní dopad na určité společenské sku-
piny. Je zakotvena v institucích, systé-
mech a strukturách společnosti.3 

Celosvětově jsou ženy placeny v průměru o 20 % 

méně než muži. Jednotlivé státy se liší ve výši nerovnosti 

– od 45% rozdílu v příjmech až po téměř žádný.4 Zatímco 

individuální charakteristiky jako je vzdělání, pracovní 

doba, profesní segregace, dovednosti nebo zkušenosti 

vysvětlují část rozdílů, velká část je způsobena objek-

tivně nevysvětlitelnými faktory jako je diskriminace na 

základě pohlaví nebo genderovými stereotypy.5 

Ideál, kterého bychom chtěli ve společnosti dosáh-

nout, je rovné odměňování. To znamená, že by ženy 

a muži dostávali stejnou odměnu za práci stejné hodnoty. 

Jde tedy o to zajistit, aby stejnou mzdu dostávali ženy 

a muži pracující nejen na stejných nebo podobných pra-

covních pozicích, ale i pokud vykonávají zcela odlišnou 

práci, kterou však lze na základě objektivních kritérií vy-

hodnotit jako stejně hodnotnou. Tato kritéria zohledňují 

faktory jako jsou dovednosti, kvalifikace, pracovní pod-

mínky, úroveň odpovědnosti nebo úsilí, které práce vy-

žaduje. Hodnocením pracovních míst na základě gende-

rově neutrálních kritérií se předejde tomu, že práce, která 

je obvykle považována za ženskou, bude na základě ste-

reotypů podhodnocena. 6  

Snižování nerovnosti v odměňování má 
za následek mj. zvýšení kupní síly žen, 
což následně pomáhá stimulovat spo-
třebitelské výdaje a ekonomiku. V roce 
2020 ILO odhadlo, že snížení rozdílu 
mezi příjmy mužů a žen o 25 % do roku 
2025 by mohlo zvýšit celosvětové HDP 
o 3,9 %, tj. o 5,8 bilionů USD. Motivace 
je tedy nejen společenská, ale také eko-
nomická.7 

„Celosvětově jsou ženy placeny 
v průměru o 20 % méně než muži.“ 

„Velká část rozdílů je způsobena objektivně nevy-
světlitelnými faktory jako je diskriminace na zá-
kladě pohlaví nebo genderovými stereotypy.“ 
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3 Výpočet genderové příjmové nerovnosti
Na začátek je důležité zmínit, že při výpočtu gende-

rové příjmové nerovnosti jsou bráni v úvahu pouze za-

městnanci a zaměstnankyně, tedy osoby, které vykoná-

vají práci v základním pracovněprávním vztahu. Nejsou 

zahrnuty osoby, které si vydělávají jiným způsobem, ať 

už v šedé ekonomice nebo jako osoby samostatně výdě-

lečně činné (například podnikající nebo nezávislí umělci). 

Abychom zjistili, kde v jednotlivých zemích leží 

skutečné příčiny genderové příjmové nerovnosti, je po-

třeba sledovat i jiné ukazatele než pouze průměrné hodi-

nové výdělky. Rozdíl v příjmech v jeden určitý moment 

toho o příčinách příliš nevypovídá. Pokud ale zohled-

níme například počet odpracovaných hodin, budeme po-

čítat rozdíly měsíčních mezd nebo rozdělíme populaci 

do podskupin podle ukazatelů jako je 

věk, vzdělání nebo typ pracovního 

úvazku, uvidíme, kde se nerovnosti zvy-

šují a kde snižují, a dostaneme výrazně 

přesnější výsledky.8 

Přesto, že mezi jednotlivými ze-

měmi existují velké rozdíly (a v několika 

málo státech dokonce muži vydělávají 

méně než ženy), vedou měření k závěru, 

že v naprosté většině zemí jsou muži 

placeni lépe než ženy.9 

4 Příčiny genderových nerovností
Příčiny, které leží za existencí genderové příjmové 

nerovnosti, dělíme do dvou skupin. První skupinu lze 

objektivně vysvětlit pomocí rozdílů na pracovním trhu, 

druhá je těmito charakteristikami nevysvětlitelná.10 

4. 1 Objektivně vysvětlitelné fak-

tory 

Mezi objektivně vysvětlitelné faktory patří hlavně 

individuální lidské charakteristiky jako je věk, zkuše-

nosti nebo vzdělání. Dále k nim řadíme i charakteristiky 

pracovních míst jako je typ povolání nebo pracovní doba, 

a nakonec charakteristiky pracoviště.11 I když se situace 

liší stát od státu, v průměru tyto objektivní faktory vy-

světlují relativně malou část genderové příjmové nerov-

nosti. Za nejdůležitější z nich je však obecně považováno 

vzdělání.12 

4.1.1. Vzdělání 
Ačkoliv by se to na první pohled nemuselo zdát, 

vzdělání ve většině zemí není hlavním původcem gende-

rové příjmové nerovnosti. Ženy v zaměstnání mají v ce-

losvětovém měřítku stejně dobré vzdělání jako muži13 

a ve většině regionů dokonce předstihují muže v počtu 

absolventů vysokých škol.14 V zemích s nízkými 

a	středními příjmy, kde mají ženy obecně nižší vzdělání 

než muži, potom ty bez vzdělání většinou zůstávají 

mimo zaměstnání a nepromítají se tak do výpočtu nerov-

nosti.15 

Pro každou zemi je důležité, aby odhalila, na jaké 

úrovni v profesní hierarchii daného sektoru hraje vzdě-

lání roli, a podnikla kroky pro to, aby se na této úrovni 

přístup žen ke vzdělání zkvalitnil. Někde bude hrát roli 

na vysokých pozicích, jinde na těch nejnižších. Kroky 

k napravení tohoto faktoru tak budou v obou případech 

jiné. V některých zemích je dokonce možné, že vzdělání 

„Přesto, že mezi jednotlivými 
zeměmi existují velké rozdíly, 
vedou měření k závěru, že v na-
prosté většině zemí jsou muži 
placeni lépe než ženy.“ 

„Ženy v zaměstnání mají 
v celosvětovém měřítku 
stejně dobré vzdělání 
jako muži a ve většině re-
gionů dokonce předsti-
hují muže v počtu absol-
ventů vysokých škol.“ 
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již pomáhá genderovou příjmovou nerovnost snižovat. 

Celkově lze říci, že až na výjimky (jako je Jižní Korea 

nebo Chile16), je vzdělání faktorem, který se jednotlivým 

zemím dlouhodobě daří zlepšovat.17 

4.1.2. Volba povolání 
 Pokud odhlédneme od profesí, které jsou tzv. „ty-

picky ženské” a celkově podhodnocené (viz kapitola 

4.2.1), můžeme se při problematice volby povolání žen 

zaměřit na profese „typicky mužské.” V rámci nich exis-

tují totiž výrazné příjmové nerovnosti. Jde například 

o profese v oborech STEM (obory přírodovědné, tech-

nické, inženýrské a matematické) nebo obecně o katego-

rii vysoce kvalifikovaných odborníků. Například u tech-

nických profesí je ve čtvrtině zemí příjmová nerovnost 

více než 25 %.18 

Data nám ukazují, že se v dnešní době ženy v tzv. 

tradičně mužských oborech prosazují.19 V rámci těchto 

oborů ale končí na hůře placených pracovních místech20 

a, přestože jsou kvalifikované, může pro ně být náročné 

získat a udržet si práci.21 

Jedním z možných způsobů řešení je tak přilákání 

více žen do těch oblastí zmiňovaných oborů, které nabí-

zejí lépe placená místa (mnoho žen stále usiluje spíše 

o místa v oblastech méně placených), a přijetí opatření, 

která budou motivovat ženy ke kariérám v těchto oblas-

tech. Důležitý je také boj proti předsudkům zaměstnava-

telů při přijímání a povyšování zaměstnanců a snaha 

změnit stereotypní vnímání.22 S tímto úzce souvisí i pra-

covní násilí a obtěžování v odvětvích nebo povoláních, 

kde ženy tvoří menšinu – to může ženy odrazovat od 

lépe placených míst v profesích, kterým dominují muži.23  

4.1.3. Ženy na vysokých pozicích 
Podíl žen v nižších profesních kategoriích (nekva-

lifikované, nízkokvalifikované nebo částečně kvalifiko-

vané) je téměř všude mnohem vyšší než podíl žen v nej-

vyšších kategoriích (generální ředitelé a manažeři pod-

niků).24 Tam v polovině zemí světa ženy tvoří méně než 

35 %.25 Na řídících a vedoucích pozicích je tedy dlouho-

době mnohem méně žen než mužů.26  

Vertikální profesní segregace je jev, kdy 
dochází ke shlukování mužů na vrcholu 
profesní hierarchie a žen na jejím 
konci.27 

Ženy zastávající vedoucí pozice bývají více soustře-

děny v podpůrných řídících funkcích jako jsou lidské 

zdroje (HR) nebo finanční správa, než v těch strategičtěj-

ších. To snižuje průměrnou mzdu manažerek ve srov-

nání se mzdou manažerů.28  

Ukazuje se také, že ženy dostávají při stejné úrovni 

dosaženého vzdělání (které je jedním z faktorů, který by 

měl určovat jejich mzdu) nižší mzdy než muži, přestože 

pracují ve stejných profesích. Jsou tedy za práci stejné 

hodnoty placeny méně, a to bez objektivního důvodu. To 

může být důsledkem řady faktorů od diskriminace v od-

měňování na pracovišti až po „horizontální segregaci”, 

kdy na stejné profesní úrovni mají ženy a muži různé 

pracovní úkoly.2930 

Existence „skleněných stropů” zna-
mená, že ženy čelí větším překážkám 
v kariérním postupu než muži. V dů-
sledku těchto problémů je vysoká prav-
děpodobnost, že ženy nebudou zastá-
vat vyšší pozice tak často jako muži 
stejné věkové skupiny, a to i přesto, že 
mají stejný profesní titul.31  

4.1.4. Péče o rodinu a kariérní přestávky 
Po celém světě svou pracovní kariéru kvůli vý-

chově dětí nebo péči o starší či nemocné členy rodiny 

častěji přerušují ženy než muži. Po návratu do zaměst-

nání pak často zaostávají v kariérním postupu a odměňo-

vání32 a mohou pociťovat dlouhodobé negativní dopady 

na svou kariéru a příjem. Ty se pak přenášejí i do dů-

chodu, který pobírají z těchto důvodů nižší. Jsou tak také 

častěji než muži ohroženy chudobou.33 

Rozdíly v odměňování žen a mužů mají v průběhu 

pracovního života tendenci se zvyšovat. U věkové kate-

gorie 20–24 let mají ženy jen o něco nižší nebo dokonce 

vyšší mzdy než muži. Jakmile ale přejdeme ke starším vě-

kovým kategoriím, situace se změní. Mzdový postup žen 

„Podíl žen v nižších pro-
fesních kategoriích je 
téměř všude mnohem 
vyšší než podíl žen v nej-
vyšších kategoriích“ 
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zde často brzdí přerušení práce spo-

jené s odchodem na rodičovskou 

dovolenou, které může vést k men-

šímu množství zkušeností a poma-

lejšímu kariérnímu postupu.34 

Ve věkové kategorii 21–35 let, 

která se v mnoha případech shoduje 

s počátkem období mateřství, celo-

světově klesá účast žen na trhu 

práce a jen v několika málo zemích 

dochází k jejímu opětovnému ná-

růstu. Jakmile účast klesne, zůstává 

přibližně do důchodového věku konstantní. V mnoha ze-

mích se navíc genderová příjmová nerovnost postupně 

zvyšuje od mladších ke starším věkovým kategoriím – 

čím jsou ženy starší, tím méně dostávají zaplaceno v po-

rovnání s muži. Největší nárůst rozdílu v odměňování je 

pak právě mezi první (16-20 let) a druhou (21-35 let) vě-

kovou skupinou.35  

4.1.5. Způsob zapojení do legislativního 

procesu 
Rozdíly v odměňování žen a mužů jsou často dů-

sledkem jejich rozdílného zapojení do pracovního pro-

cesu. Ženy pracují výrazně častěji než muži na nestan-

dardní úvazky, zejména na částečný úvazek, a to často na-

vzdory svým preferencím.36 37 Tyto typy úvazků sice mo-

hou vytvářet více pracovních příležitostí, ale jsou spo-

jeny s větší nejistotou, nižšími příjmy a omezeným po-

tenciálem pro zvyšování kvalifikace a kariérní postup.38 

Často se tak děje v důsledku nerovnoměrného roz-

dělení rodinných a pečovatelských povinností39, které 

na sebe ženy statisticky přebírají více než muži. Vliv 

může mít také nedostatek dostupné péče o děti a v dů-

sledku toho omezenější možnosti žen získat plný úvazek, 

což vede k tomu, že přijímají zaměstnání na ten čás-

tečný.40 

4. 2 Objektivně nevysvětlitelné fak-

tory 

Kromě faktorů, které lze objektivně vysvětlit, mají 

na existenci a velikost genderové příjmové nerovnosti 

vliv i faktory, které nijak objektivně vysvětlit nelze – a ty 

téměř ve všech zemích převažují. Když je tato nevysvět-

litelná složka velká, je potřeba přijmout opatření k od-

stranění diskriminace.41 Znamená to totiž, že ženy dostá-

vají méně zaplaceno čistě z toho důvodu, že jsou ženami. 

4.2.1. Feminizované profese a podceňo-

vání práce žen 
Feminizované profese jsou ty, ve kterých pracuje 

výrazně více žen než mužů a které jsou společensky po-

važované za „typicky ženské”. Příkladem může být pečo-

vatelství, zdravotnictví nebo školství. Tyto profese mají 

jedno společné: jsou finančně podhodnocené, a to 

i přesto, že zahrnují vysokou míru odpovědnosti a úsilí 

a řadu specializovaných dovedností.42 Například v USA 

je hodinová mzda o třetinu nižší v povoláních, kde pře-

važují ženy, než v těch, kde muži tvoří 95 % a více pra-

covníků.43  

Kromě povolání mají velký vliv na velikost gende-

rové příjmové nerovnosti i jednotlivé podniky, ve kte-

rých jsou lidé zaměstnáni. Čím vyšší je 

míra feminizace na pracovišti, tím nižší 

je průměrná hodinová mzda vyplácená 

v daném podniku. Tedy i když jsou 

podniky stejné nebo podobné, tak 

v podnicích, kde pracuje více mužů, 

jsou mzdy obvykle vyšší.44 Na základě 

těchto faktorů se ukazuje, že ženská 

„V mnoha zemích se navíc gende-
rová příjmová nerovnost postupně 
zvyšuje od mladších ke starším vě-
kovým kategoriím – čím jsou ženy 
starší, tím méně dostávají zapla-
ceno v porovnání s muži.“ 

„Ženy pracují výrazně častěji 
než muži na nestandardní 
úvazky, zejména na částečný 
úvazek, a to často navzdory 
svým preferencím.“ 
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práce je obecně brána jako méně hod-

notná než ta mužská. To znamená, že 

zkušenosti a dovednosti v povoláních 

a	na pracovištích, kde dominují ženy, 

mají tendenci být odměňovány nespra-

vedlivě.45 To je ještě potvrzeno tím, že 

postupný vstup žen do odvětví nebo za-

městnání tradičně zastávaných muži je 

obvykle spojen s poklesem průměrných 

výdělků v nich.46  

Nepřímá příjmová diskriminace je ob-
tížně odhalitelná, protože se projevuje 
v různých strukturách a obvyklých po-
stupech.47 Například ve způsobu, jakým 
jsou strukturovány mzdy nebo bonusy, 
které odměňují dlouhé hodiny nepřetr-
žité přítomnosti na pracovišti. 

Přímá příjmová diskriminace je situace, 
kdy stejné pozice dostávají různé názvy 
v závislosti na pohlaví osoby, která je 
vykonává. Následně jsou odměňovány 
odlišně, přičemž ty mužské jsou obvykle 
spojeny s vyššími mzdami. 

Stejně jako je důležité motivovat ženy, aby šly pra-

covat do zmiňovaných STEM oborů, je potřeba nalákat 

muže do typicky ženských profesí. Aby však tyto sektory 

byly pro muže atraktivní, musí se zlepšit jejich sociální 

status a průměrné výdělky.48 

4.2.2. Rozdíl v odměňování matek 
V mnoha zemích je genderová příjmová nerovnost 

částečně způsobena rozdílem v odměňování matek a ne-

matek. Ten se pohybuje od <1 % (například v Kanadě 

nebo Mongolsku) až po 30 % (v Turecku). 

Mimo objektivní faktory mohou nižší mzdy matek 

souviset také se stereotypními rozhodnutími o přijímání 

a povýšení zaměstnanců, která znevýhodňují kariéru 

matek.49 Také se ukazuje, že ženy dělají kariérní rozhod-

nutí pod vlivem stereotypů. Spravedlivější rozdělení ro-

dinných povinností nebo odpovídající služby péče by 

proto v mnoha případech vedly k odlišné volbě povolání 

u žen. Pozitivní vliv by měla také pružnější pracovní 

doba nebo programy na podporu návratu žen po porodu 

do zaměstnání.50  

Existuje také rozdíl v odměňování otců – 
v tomto případě však otcové získávají 
mzdovou prémii proti neotcům, místo 
aby trpěli mzdovým postihem (děje se 
tak např. v zemích, které se snaží o zvý-
šení porodnosti). V závislosti na zemi tak 
otcové dostávají průměrně až o 26 % 
vyšší mzdu než muži, kteří nemají děti.51 

Obrázek 1: Hodinová mzda v podnicích podle procentuální míry feminizace (v Evropě) 

„Stejně jako je důležité motivovat ženy, aby šly 
pracovat do zmiňovaných STEM oborů, je po-
třeba nalákat muže do typicky ženských profesí. 
Aby však tyto sektory byly pro muže atraktivní, 
musí se zlepšit jejich sociální status a průměrné 
výdělky.“ 
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5 Role ILO a OSN v otázkách genderových příjmových 

nerovností 

5. 1 Cíl 8.5 
V roce 2015 přijaly členské státy OSN 17 Cílů udr-

žitelného rozvoje, které chtějí splnit do roku 2030. Ty se 

zaměřují na řešení široké škály globálních problémů s cí-

lem vytvořit lepší a udržitelnější budoucnost pro 

všechny, podporovat prosperitu a chránit planetu.52 

Cíl 8 v rámci této snahy nese název „Důstojná práce 

a ekonomický růst” a jeho podbodem je i úkol číslo 8.5, 

který stanovuje, že do roku 2030 má být dosaženo „plné 

a produktivní zaměstnanosti, důstojné práce pro všechny 

a stejné odměny za práci stejné hodnoty.”53 Jedním z dů-

ležitých měřítek pokroku je pak „průměrný hodinový 

výdělek zaměstnanců a zaměstnankyň.” (8.5.1)54 

V rámci snahy co nejlépe naplnit cíl 8.5 
založila ILO společně s OECD a UN Wo-
men iniciativu na urychlené odstranění 
rozdílů v odměňování žen a mužů na ce-
lém světě: Equal Pay International Coa-
lition (EPIC).55 56 Ta se věnuje zvyšování 
povědomí o problematice, sdílení zna-
lostí, zavádění inovací a rozšiřováním 
iniciativ a programů, které již přinesly 
pozitivní výsledky.57 

5. 2 ILO 

ILO se genderovou příjmovou nerovností začalo 

zabývat v 50. letech minulého století. Tehdy byly schvá-

leny dvě úmluvy, které mají problém eliminovat. 

První z nich je Úmluva o rovném odměňování z roku 

1951, ve které se členské státy zavazují „podporovat [...] 

a zajišťovat uplatňování zásady stejné odměny pro muže 

a ženy za stejnou práci.” To mohou provádět pomocí vni-

trostátních právních předpisů, stanovených nebo 

uznaných mechanismů pro určování mezd nebo pomocí 

kolektivních smluv mezi zaměstnavateli a zaměstnanci.58 

Druhým dokumentem je Úmluva o diskriminaci (za-

městnání a povolání) z roku 1958. Ta zavazuje státy: „vy-

hlásit a provádět vnitrostátní politiku, jejímž cílem je podpo-

rovat [...] rovnost příležitostí a zacházení v zaměstnání a po-

volání s cílem odstranit jakoukoli diskriminaci v této oblasti.”  

Diskriminace je mimo jiné definována i jako „rozlišování, 

vylučování nebo upřednostňování na základě [...], pohlaví, [...] 

které má za následek zrušení nebo narušení rovnosti příleži-

tostí nebo zacházení v zaměstnání nebo povolání.”59 

Úmluvy ILO jsou mezinárodní smlouvy, 
které vstupují v platnost po ratifikaci 
alespoň dvěma členskými státy. 
Po schválení úmluvy v ILO mají státy 
čas na její ratifikaci a implementaci do 
své legislativy. Ratifikuje-li stát úmluvu, 
stává se pro něj závaznou a stát je povi-
nen prostřednictvím své legislativy zajis-
tit, aby byla v jeho zemi dodržována. 
ILO jej pak pravidelně kontroluje.60 61 

Obě úmluvy byly ratifikovány velkou většinou 

států – 17462 a 17563 státy (tedy 93 % členských států 

ILO64). V dokumentech je mimo jiné kladen apel i na to, 

že se za diskriminaci nepovažují rozdíly, které vznikají 

na základě přirozených požadavků pracovního místa 

nebo ty, které bez ohledu na pohlaví odpovídají rozdílům 

ve vykonané práci.65 66 

Ačkoliv od doby schválení těchto úmluv žádné 

další sepsány nebyly, tyto zůstávají stále aktuální, neboť 

rovnosti v odměňování žen a mužů stále nebylo dosa-

ženo. 
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6 Shrnutí 
Genderová příjmová nerovnost je celosvětovým 

problémem, který se i přes mnohé snahy stále nepodařilo 

vyřešit. Samotné ILO se problematice věnuje již téměř 

80 let. Klíčové jsou za toto období dvě úmluvy z 50. let, 

jejichž úkolem je problém eliminovat, ale celosvětově se 

je stále nedaří naplnit, ačkoliv mají vysokou míru ratifi-

kace. 

Je proto nutné, aby organizace téma otevřela znovu 

a přijala dokumenty, které budou obsahovat konkrétnější 

postupy, budou účinnější a státy na jejich základě pod-

niknou reálné kroky v boji proti genderové příjmové ne-

rovnosti. Jedině tak je možné posunout se blíže rovnému 

odměňování, které je důležitým krokem k genderově 

rovné společnosti. 

Témata, která se jeví jako nejpalčivější a k jejichž ře-

šení je třeba přijmout opatření, jsou ta, která řadíme 

do kategorie objektivně nevysvětlitelných faktorů: Tedy 

zaprvé feminizovaná odvětví a s tím související podhod-

nocení ženské práce a zadruhé genderové předsudky 

a diskriminační praktiky v oblasti zaměstnávání a odmě-

ňování. Je nutné zajistit, aby neovlivňovaly hodnocení 

výkonu a založit odměňování na samotné pozici. 

ILO považuje za nutné urychlit pokrok při odstra-

ňování rozdílu v odměňování a přijmout jakákoliv opat-

ření, která pomohou tuto nerovnost zmenšit. Současným 

tempem by toto odstraňování totiž trvalo podle Světo-

vého ekonomického fóra (WEF) dalších 202 let.67 
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Otázky pro jednání 

• Jak se váš stát staví k genderové příjmové nerovnosti? Podniká k její eliminaci nějaké proaktivní kroky 

v rámci národní legislativy? 

• Které z objektivně nevysvětlitelných faktorů vnímá váš stát jako ty nejzásadnější a ILO by je tedy mělo 

řešit? 

• Jakým způsobem by měly státy monitorovat výši genderové příjmové nerovnosti? 

• Je váš stát ochoten schválit legislativu, která by vyžadovala, aby zaměstnavatelé povinně prokazovali gen-

derovou rovnost v odměňování pod hrozbou pokut či jiných sankcí? 

• Kdo by měl nést náklady za případná přijatá opatření – stát nebo zaměstnavatelé? 

• Jakými mechanismy lze docílit toho, aby genderové stereotypy a předsudky neovlivňovaly hodnocení vý-

konu? 

• Jak zabránit přímé platové diskriminaci? 

• Jak udělat nerovnost v odměňování žen a mužů pro zaměstnavatele nevýhodnou tak, aby se k těmto prak-

tikám neuchylovali? 

• Jakými způsoby lze přilákat ženy do typicky mužských odvětví a jak naopak motivovat muže k práci v ty-

picky ženských odvětvích (ke kterým se často řadí i státní sektory)? 

• Jakými způsoby by se mělo řešit podhodnocení práce žen ve vysoce feminizovaných odvětvích? 

• Jak zajistit, aby podniky nevyplácely nižší mzdy jen proto, že je jejich pracoviště výrazně feminizováno 

v porovnání se stejnými podniky, ve kterých je více mužů? 

• Jak dosáhnout toho, aby zaměstnavatelé určovali výšku příjmů podle pozice, nikoliv podle toho, zda je žena 

matkou či nikoliv? 

Doporučené zdroje 

1. 20minutový dokument, který hezky shrnuje a vysvětluje genderovou nerovnost 

https://www.youtube.com/watch?v=hP8dLUxBfsU  

2. Podrobnější informace o měření i příčinách genderové příjmové nerovnosti + data z jednotlivých států z více 

úhlů pohledu (pro vás relevantní informace až od II. části dál) 

https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@publ/docu-

ments/publication/wcms_650553.pdf  

3. Informace o tom, které státy se přidaly k EPIC koalici a zavázaly se dosáhnout cíle 8.5 

https://www.equalpayinternationalcoalition.org/en/members  

4. Legislativa, kterou přijaly jednotlivé státy v souvislosti s genderovou příjmovou nerovností 

https://www.equalpayinternationalcoalition.org/en/equal-pay-legal-database  

5. Informace o tom, jakou legislativu přijaly jednotlivé státy v souvislosti s genderovou příjmovou nerovností 

+ jaké má výsledky a jak je funkční  

http://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-employers-and-workers  

6. Reporty z některých států, které vešly ve spolupráci s ILO 

http://www.equalpayinternationalcoalition.org/en/resources?title=&language=56&year=All&sort_by=ne-

west&document_type=All  
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Asociace pro mezinárodní otázky 

AMO je nevládní nezisková organizace založená v	roce 1997 za účelem výzkumu a vzdělávání 
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