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1 Jak ¢ist background

Cilem tohoto backgroundu je ptedat delegatim za-
kladni ptehled o problematice genderové ptijmové ne-
rovnosti a jejich pric¢indch, jejichZ feSeni se budou véno-
vat v ramci simulovaného jedndni ILO na PraZském stu-
dentském summitu. Tento background by mél slouZit

jako uvodni vhled do problematiky. K hlubSimu

2 Uvod

Genderovd pfijmovd ne-
rovnost, anglicky ,gender pay
gap”, znamend rozdil v odmeéno-
vani zen a muzd, ktery je nejcas-
téji definovan jako procentni
rozdil mezi hodinovou mzdou v rdmci urc¢itého povoldni
nebo profesni skupiny.* Jednd se o métitelny ukazatel ne-
rovnosti mezi muzi a Zenami a o jeden z viditelnéjsich

ptikladi strukturdlni diskriminace na zakladé pohlavi.?

Strukturdlni diskriminace je forma diskri-
minace, kter& neni zpldsobena jednotli-
vgmi ¢iny &i mysly jednotlived, ale vy-
plgva z politik, které jsou zdanlivé neut-
ralni, a presto maji neprimérené nega-
tivni dopad na urcité spolecenské sku-
piny. Je zakotvena v institucich, systé-
mech a strukturdch spolecnosti.?

Celosvétoveé jsou zeny placeny v praméru o 20 %
méné nez muzi. Jednotlivé stdty se lisi ve vysi nerovnosti
- od 45% rozdilu v ptijmech az po témér zddny.+ Zatimco
individudlni charakteristiky jako je vzdé€ldni, pracovni
doba, profesni segregace, dovednosti nebo zkuSenosti
vysvétluji ¢ast rozdild, velka cést je zptsobena objek-
tivné nevysvétlitelnymi faktory jako je diskriminace na
zdklad€ pohlavi nebo genderovymi stereotypy.>

Idedl, kterého bychom chtéli ve spole¢nosti dosah-

nout, je rovné odmeénovdni. To znamend, Ze by Zeny
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porozumeéni a konkrétnéjsim dattim z jednotlivych zemi
pomtize delegatiim kapitola Doporucené a rozsitujici
zdroje. K napsdni kvalitniho stanoviska a pro pfipravu
nasamotné jednani je potom potfeba zndt odpoveédi
na Otdzky pro jedndni, které delegaty nasméruji k hlavnim

tématim problému.

»Celosvétové jsou Zeny placeny
v priméru o 20 % méné nez muii.”

a muzi dostdvali stejnou odménu za praci stejné hodnoty.
Jde tedy o to zajistit, aby stejnou mzdu dostavali Zeny
a muzi pracujici nejen na stejnych nebo podobnych pra-
covnich pozicich, ale i pokud vykondvaji zcela odli$nou
préci, kterou vSak Ize na zdkladé objektivnich kritérii vy-
hodnotit jako stejné hodnotnou. Tato kritéria zohlednuji
faktory jako jsou dovednosti, kvalifikace, pracovni pod-
minky, urovenl odpovédnosti nebo usili, které prace vy-
Zaduje. Hodnocenim pracovnich mist na zdkladé gende-
rové neutralnich kritérii se predejde tomu, Ze prace, ktera
je obvykle povaZovdna za Zenskou, bude na zdklad¢ ste-

reotypt podhodnocena. ¢

SniZovani nerovnosti v odménovani ma
za ndasledek mj. zvgseni kupni sily zen,
coz nasledné pomdaha stimulovat spo-
trebitelské vgdaje a ekonomiku. V roce
2020 ILO odhadlo, Ze snizeni rozdilu
mezi pfijmy muzd a Zen o 25 % do roku
2025 by mohlo zvgsit celosvétové HDP
03,9 %, tj. 0 5,8 bilionl USD. Motivace
je tedy nejen spolecenska, ale také eko-
nomicka.’

»Velka éast rozdilu je zpusobena objektivné nevy-

svétliteIngmi faktory jako je diskriminace na za-

kladé pohlavi nebo genderovmi stereotypy.*
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3 Vypocet genderové prijmové nerovnosti

Na zacatek je dtlezité zminit, Ze pti vypoctu gende-
rové prijmové nerovnosti jsou brdni v ivahu pouze za-
méstnanci a zaméstnankyné, tedy osoby, které vykona-
vaji prdci v zdkladnim pracovnéprdvnim vztahu. Nejsou
zahrnuty osoby, které si vydélavaji jinym zptsobem, at
uz v Sedé ekonomice nebo jako osoby samostatné vydé-

le¢né ¢inné (naptiklad podnikajici nebo nezavisli umélci).

»PFesto, Ze mezi jednotlivgmi
zemémi existuji velké rozdily,
vedou méreni k zavéru, ze v na-
prosté vétsiné zemi jsou muzi

placeni lépe nez Zeny.*

Abychom zjistili, kde v jednotlivych zemich lezi
skutecné priciny genderové ptijmové nerovnosti, je po-
treba sledovat i jiné ukazatele neZ pouze priimérné hodi-
nové vydélky. Rozdil v pfijmech v jeden urcity moment
toho o pfi¢indch pfili§ nevypovidd. Pokud ale zohled-
nime naptiklad pocet odpracovanych hodin, budeme po-
¢itat rozdily mési¢nich mezd nebo rozdélime populaci
do podskupin podle ukazatelti jako je
veék, vzdélani nebo typ pracovniho
uvazku, uvidime, kde se nerovnosti zvy-
Suji a kde snizuji, a dostaneme vyrazné
presnéjsi vysledky .®

Presto, Ze mezi jednotlivymi ze-
mémi existuji velké rozdily (a v nékolika
madlo statech dokonce muzi vydélavaji
méné nez zeny), vedou méfeni k zavéru,
Ze v naprosté vétSiné zemi jsou muZi

placeni lépe nez Zeny.

4 Pri¢iny genderovych nerovnosti

Pticiny, které lezi za existenci genderové ptijmové
nerovnosti, délime do dvou skupin. Prvni skupinu lze
objektivné vysvétlit pomoci rozdili na pracovnim trhu,

druhd je témito charakteristikami nevysvétlitelnd.*

4-1 Objektivné vysvétlitelné fak-
tory

Mezi objektivné vysvétlitelné faktory patfi hlavné
individudlni lidské charakteristiky jako je vék, zkuse-
nosti nebo vzdeéldni. Ddle k nim fadime i charakteristiky
pracovnich mist jako je typ povoldni nebo pracovni doba,
a nakonec charakteristiky pracovisté.* I kdyz se situace
lisi stat od stdtu, v primeéru tyto objektivni faktory vy-
svétluji relativné malou ¢ast genderové ptijmové nerov-
vzdélani.»

Vzdélani

Ackoliv by se to na prvni pohled nemuselo zddt,

4-1.1.

vzdélani ve vétsin€ zemi neni hlavnim ptvodcem gende-
rové prjmové nerovnosti. Zeny v zaméstnani maji v ce-
losvétovém meéfitku stejné dobré vzdéldni jako muZzi
ave vétsiné regiond dokonce predstihuji muze v poctu

absolventi vysokych S$kol* V zemich s nizkymi

~Zeny v zaméstnani maji
v celosvétovém méritku
stejné dobré vzdélani
jako muzi a ve vétsiné re-
gionu dokonce predsti-
huji muze v poétu absol-
ventd vysokgch §kol.*

a strednimi ptijmy, kde maji Zeny obecné nizsi vzdélani
nez muzi, potom ty bez vzdélani vétSinou zlstavaji
mimo zaméstndni a nepromitaji se tak do vypoctu nerov-
nosti.’”

Pro kazdou zemi je dilezité, aby odhalila, na jaké
urovni v profesni hierarchii daného sektoru hraje vzde-
lani roli, a podnikla kroky pro to, aby se na této urovni
ptistup Zen ke vzdéldni zkvalitnil. Nékde bude hrat roli
k napraveni tohoto faktoru tak budou v obou ptipadech

jiné. V nékterych zemich je dokonce moZzné, Ze vzdéldni
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jiz pomdhd genderovou pfijmovou nerovnost snizovat.
Celkové lze tici, ze az na vyjimky (jako je Jizni Korea
nebo Chile), je vzdéldni faktorem, ktery se jednotlivym

zemim dlouhodobé dati zlepSovat.*?

»Podil Zen v nizsich pro-
fesnich kategoriich je
témér véude mnohem
vyssi nez podil Zen v nej-
vyssich kategoriich®

41.2. Volba povolani

Pokud odhlédneme od profesi, které jsou tzv. ,ty-
picky Zenské” a celkové podhodnocené (viz kapitola
4.2.1), miZeme se pfi problematice volby povoldni Zen
zamé¥it na profese ,typicky muzZské.” V rdmci nich exis-
tuji totiz vyrazné prijmové nerovnosti. Jde naptiklad
o profese v oborech STEM (obory ptirodovédné, tech-
nické, inZzenyrské a matematické) nebo obecné o katego-
rii vysoce kvalifikovanych odbornikd. Naptiklad u tech-
nickych profesi je ve ¢tvrtiné zemi pfijmovd nerovnost
vice nez 25 %.8

Data ndm ukazuji, Ze se v dnesni dob¢ Zeny v tzv.
tradi¢né muzskych oborech prosazuji.*® V ramci téchto
oborti ale kon¢i na htite placenych pracovnich mistech?°
a, prestoZe jsou kvalifikované, mtiZe pro né byt ndrocné
ziskat a udrzet si praci.*

Jednim z moZnych zptisobil feSeni je tak ptildkdni
vice Zen do téch oblasti zmifiovanych obord, které nabi-
zeji lépe placend mista (mnoho Zen stdle usiluje spise
o mista v oblastech méné placenych), a ptijeti opatfent,
ktera budou motivovat zeny ke kariérdm v téchto oblas-
tech. Dilezity je také boj proti pfedsudkiim zaméstnava-
teld pti pfijimdni a povySovdni zaméstnancli a snaha
zmeénit stereotypni vnimani.»* S timto uzce souvisi i pra-
covni ndsili a obtéZovédni v odvétvich nebo povoldnich,
kde Zeny tvoti mensinu - to miZe Zeny odrazovat od
1épe placenych mist v profesich, kterym dominuji muzi.»

41.3. Zeny na vysokych pozicich

Podil Zen v nizsich profesnich kategoriich (nekva-
lifikované, nizkokvalifikované nebo c¢astecné kvalifiko-
vané) je téméf vSude mnohem vyssi nez podil Zen v nej-
vysSich kategoriich (generdlni feditelé a manazeti pod-

niki).>¢ Tam v poloviné zemi svéta Zeny tvori méné nez
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35 %.2> Na fidicich a vedoucich pozicich je tedy dlouho-

dobé mnohem méné Zen nez muzii.2®

Vertikalni profesni segregace je jev, kdy
dochézi ke shlukovani muzd na vrcholu
profesni hierarchie a Zen na jejim
konci.?’

Zeny zastavajici vedouci pozice byvaji vice soustte-
dény v podpirnych fidicich funkcich jako jsou lidské
zdroje (HR) nebo financni sprdva, neZ v téch strategictéj-
Sich. To sniZuje primérnou mzdu manaZerek ve srov-
néani se mzdou manazera.?®

Ukazuje se také, Ze Zeny dostavaji pti stejné urovni
dosazeného vzdélani (které je jednim z faktord, ktery by
mél urcovat jejich mzdu) niz$i mzdy neZ muzi, prestoze
pracuji ve stejnych profesich. Jsou tedy za prdci stejné
hodnoty placeny méné, a to bez objektivniho diivodu. To
muze byt diisledkem fady faktorii od diskriminace v od-
ménovdni na pracovisti azZ po ,horizontdlni segregaci”,
kdy na stejné profesni urovni maji Zeny a muzi rdzné

pracovni ukoly.293°

Existence ,,sklenén{ch stropli” zna-
mend, Ze Zeny Celi vétsim prekazkam

v kariérnim postupu nez muzi. V di-
sledku téchto problémi je vysokéa prav-
dépodobnost, Ze Zeny nebudou zasta-
vat vyssi pozice tak ¢asto jako muzi
stejné vékové skupiny, a to i presto, ze
maji stejn profesnt titul.”’

41.4. Péce o rodinu a kariérni prestavky

Po celém svété svou pracovni kariéru kvili vy-
chové déti nebo péci o starsi ¢i nemocné ¢leny rodiny
Castéji preruSuji Zeny neZ muzi. Po ndvratu do zamést-
nani pak ¢asto zaostavaji v kariérnim postupu a odmeéno-
vani** a mohou pocitovat dlouhodobé negativni dopady
na svou kariéru a prijem. Ty se pak pfendseji i do di-
chodu, ktery pobiraji z téchto diivodii nizsi. Jsou tak také
Castéji neZ muZi ohroZzeny chudobou.3

Rozdily v odménovdni zen a muzi maji v pribéhu
pracovniho Zivota tendenci se zvysovat. U vékové kate-
gorie 20-24 let maji Zeny jen o néco nizsi nebo dokonce
vy$$i mzdy neZ muzi. Jakmile ale pfejdeme ke star$im ve-

kovym kategoriim, situace se zméni. Mzdovy postup Zen
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zde Casto brzdi preruseni prace spo-
jené s odchodem na rodicovskou
dovolenou, které miiZze vést k men-
$imu mnozstvi zkuSenosti a poma-
lej$imu kariérnimu postupu.3+

Ve vékové kategorii 21-35 let,
ktera se v mnoha ptipadech shoduje
s pocdtkem obdobi matefstvi, celo-
svétoveé klesd ucast Zen na trhu
prace a jen v nékolika malo zemich
dochazi k jejimu opétovnému nd-
rastu. Jakmile ucast klesne, zlstdva
ptiblizné do dichodového véku konstantni. V mnoha ze-
mich se navic genderovd ptijmova nerovnost postupné
zvySuje od mladsich ke starSim vékovym kategoriim —
¢im jsou zeny starsi, tim méné dostdvaji zaplaceno v po-
rovndni s muZzi. Nejvétsi ndrhist rozdilu v odmeénovani je
pak pravé mezi prvni (16-20 let) a druhou (21-35 let) vé-
kovou skupinou.®

4-1.5. Zpusob zapojeni do legislativniho
procesu

Rozdily v odménovdni Zen a muZzi jsou ¢asto di-
sledkem jejich rozdilného zapojeni do pracovniho pro-
cesu. Zeny pracuji vyrazné Cast&ji neZ muzi na nestan-
dardni uvazky, zejména na ¢astecny uvazek, a to ¢asto na-
vzdory svym preferencim3® 37 Tyto typy uvazki sice mo-
hou vytvaret vice pracovnich pfilezitosti, ale jsou spo-
jeny s vétsi nejistotou, nizsimi p¥ijmy a omezenym po-
tencidlem pro zvySovani kvalifikace a kariérni postup.3®

Casto se tak d&je v diisledku nerovnomérného roz-
déleni rodinnych a pecovatelskych povinnosti®, které
nasebe Zeny statisticky prebiraji vice nez muzi. Vliv
muze mit také nedostatek dostupné péce o déti a v dii-
sledku toho omezenéjsi moZnosti Zen ziskat plny tvazek,
coz vede k tomu, Ze pfijimaji zaméstnani na ten cds-

tecny.4°

~Zeny pracuji vjrazné &astdji
neZ muzi na nestandardni
Gvazky, zejména na ¢asteény
Gvazek, a to ¢asto navzdory

svgm preferencim.”
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»V mnoha zemich se navic gende-
rova prijmova nerovnost postupné
zvysuje od mladsich ke starsim vé-
kovgm kategoriim - ¢im jsou Zeny
starsi, tim méné dostavaji zapla-
ceno v porovndni s muzi.”

4-2 Objektivné nevysvétlitelné fak-
tory

Kromé faktorfi, které 1ze objektivné vysvétlit, maji
na existenci a velikost genderové prijmové nerovnosti
vliv i faktory, které nijak objektivné vysvétlit nelze —a ty
téméf ve vSech zemich prevazuji. Kdyz je tato nevysveét-
litelna slozka velk3, je potteba pfijmout opatteni k od-
stranéni diskriminace.#* Znamend to totiz, Ze Zeny dosta-
vaji méné zaplaceno cisté z toho diivodu, Ze jsou Zenami.

4-2.1. Feminizované profese a podceno-
vani prace Zen

Feminizované profese jsou ty, ve kterych pracuje
vyrazné vice zen nez muzl a které jsou spolecensky po-
vazované za ,typicky Zenské”. Prikladem mtiZe byt peco-
vatelstvi, zdravotnictvi nebo skolstvi. Tyto profese maji
jedno spolecné: jsou financné podhodnocené, a to
i presto, ze zahrnuji vysokou miru odpovédnosti a usili
atadu specializovanych dovednosti.#* Naptiklad v USA
je hodinovad mzda o tfetinu niz$i v povoldnich, kde pre-
vazuji zeny, nez v téch, kde muzi tvoti 95 % a vice pra-
covnikf.

Kromé povoldni maji velky vliv na velikost gende-
rové pfijmové nerovnosti i jednotlivé podniky, ve kte-
rych jsou lidé zaméstndani. Cim vyssi je
mira feminizace na pracovisti, tim nizsi
je primeérnd hodinovd mzda vypldcend
v daném podniku. Tedy i kdyZ jsou
podniky stejné nebo podobné, tak
v podnicich, kde pracuje vice muzi,
jsou mzdy obvykle vyssi.+ Na zdkladé

téchto faktort se ukazuje, Ze Zenska
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prace je obecné brana jako méné hod-
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notna nez ta muzskd. To znamena, Ze

zkuSenosti a dovednosti v povoldnich

ana pracovistich, kde dominuji Zeny,

Ewres per howr

maji tendenci byt odménovdny nespra-

vedlivé.+ To je jeSté potvrzeno tim, Ze

postupny vstup Zen do odvétvi nebo za-

méstndni tradi¢né zastavanych muzi je

obvykle spojen s poklesem pramérnych 5 10 15

vydélkl v nich.46

20

25 30 35 40 45 50 55 60 65 W 75

Degree of feminization (%)

B0 85 90 95 100

Obrdzek 1: Hodinovd mzda v podnicich podle procentudIni miry feminizace (v Evropé)

»Stejné jako je dulezité motivovat Zeny, aby $ly

pracovat do zmifnovangch STEM oboru, je po-

treba nalakat muze do typicky Zzensk{ch profesi.
Aby vsak tyto sektory byly pro muze atraktivni,

musi se zlepsSit
videélky.*

Neprima prijmova diskriminace je ob-
tizné odhalitelnd, protoze se projevuje
v rizn{ch strukturdch a obvykljch po-
stupech.” Napfiklad ve zplsobu, jakgm
jsou strukturovény mzdy nebo bonusy,
které odménuji dlouhé hodiny nepretr-
zité pritomnosti na pracovisti.

PFima prijmova diskriminace je situace,
kdy stejné pozice dostévaiji rizné ndzvy
v zdvislosti na pohlavi osoby, kterd je
vykonava. Nasledné jsou odménovany
odlisné, pricemz ty muzské jsou obvykle
spojeny s vyssimi mzdami.

Stejné jako je dillezité motivovat Zeny, aby Sly pra-
covat do zminiovanych STEM obort, je potteba nalakat
muze do typicky zenskych profesi. Aby vsak tyto sektory
byly pro muZe atraktivni, musi se zlepsit jejich socidlni

status a primérné vydélky.«

jejich socialni status a prumérné

4.2.2. Rozdil v odménovani matek

V mnoha zemich je genderovd ptijmovd nerovnost
Castecné zpusobena rozdilem v odménovani matek a ne-
matek. Ten se pohybuje od <1 % (naptiklad v Kanadé
nebo Mongolsku) az po 30 % (v Turecku).

Mimo objektivni faktory mohou nizsi mzdy matek
souviset také se stereotypnimi rozhodnutimi o pfijimani
a povySeni zameéstnanct, kterd znevyhodnuji kariéru
matek.4 Také se ukazuje, Ze Zeny délaji kariérni rozhod-
nuti pod vlivem stereotypti. Spravedlivéjsi rozdéleni ro-
dinnych povinnosti nebo odpovidajici sluzby péce by

proto v mnoha ptipadech vedly k odlisné volbé povolani

vevr

doba nebo programy na podporu ndvratu Zen po porodu

do zaméstndni.>°

Existuje také rozdil v odménovani otcd -
v tomto pripadé vsak otcové ziskavaji
mzdovou prémii proti neotcdm, misto
aby trpéli mzdov{m postihem (d&je se
tak napr. v zemich, které se snazi o zv§-
geni porodnosti). V zavislosti na zemi tak
otcové dostavaji primérné az o 26 %
vyssi mzdu neZ muZi, ktefi nemaji déti.”
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5 Role ILO a OSN v otazkach genderovych prijmovych

nerovnosti

5.1 Cil 8.5

V roce 2015 ptijaly ¢lenské staty OSN 17 Cilti udr-
zZitelného rozvoje, které chtéji splnit do roku 2030. Ty se
zamétuji na feSeni Siroké Skdly globdlnich problémi s ci-
lem vytvorit lepsi a udrZitelnéj$i budoucnost pro
vSechny, podporovat prosperitu a chranit planetu.s

Cil 8 v ramci této snahy nese ndzev ,Dtistojnd prace
a ekonomicky rist” a jeho podbodem je i ukol ¢islo 8.5,
ktery stanovuje, Ze do roku 2030 ma byt dosazeno ,plné
a produktivni zaméstnanosti, distojné prace pro vSechny
a stejné odmeény za prdci stejné hodnoty.”3 Jednim z dii-
lezitych métitek pokroku je pak ,primérny hodinovy

vydélek zaméstnancti a zaméstnankyn.” (8.5.1)5

V rémci snahy co nejlépe naplnit cil 8.5
zaloZila ILO spoleéné s OECD a UN Wo-
men iniciativu na urychlené odstranéni
rozdild v odménovéani Zen a muzd na ce-
|ém svété: Equal Pay International Coa-
lition (EPIC).%®%¢ Ta se vénuje zvySovani
povédomi o problematice, sdileni zna-
losti, zavadéni inovaci a rozdifovanim
iniciativ a programd, které jiz pfinesly
pozitivni vgsledky.®”

5.2 ILO

ILO se genderovou ptijmovou nerovnosti zacalo
zabyvat v 50. letech minulého stoleti. Tehdy byly schva-
leny dvé umluvy, které maji problém eliminovat.

Prvni z nich je Umluva o rovném odmériovdni z roku
1951, ve které se clenské staty zavazuji ,podporovat [...]
a zajistovat uplatriovdni zdsady stejné odmény pro muze
a Zeny za stejnou prdci.” To mohou provadét pomoci vni-

trostatnich pravnich predpisfi, stanovenych nebo

uznanych mechanismt pro uréovani mezd nebo pomoci
kolektivnich smluv mezi zaméstnavateli a zaméstnanci.>®

Druhym dokumentem je Umluva o diskriminaci (za-
méstndni a povoldni) z roku 1958. Ta zavazuje staty: ,vy-
hldsit a provddét vnitrostdtni politiku, jejimz cilem je podpo-
rovat [...] rovnost prileZitosti a zachdzeni v zaméstndni a po-
voldni s cilem odstranit jakoukoli diskriminaci v této oblasti.”
Diskriminace je mimo jiné definovana i jako ,rozlisovdni,
vylucovdni nebo upfednostriovdni na zdkladé |...], pohlavi, [...]
které md za ndsledek zruseni nebo naruseni rovnosti pfilezi-

tosti nebo zachdzeni v zaméstndni nebo povoldni.”?

Umluvg ILO jsou mezindrodni smlouvy,
které vstupuji v platnost po ratifikaci
alespon dvéma &lenskgmi staty.

Po schvaleni Gmluvy v ILO maji staty
¢as na jeji ratifikaci a implementaci do
své legislativy. Ratifikuje-li stat amluvu,
stava se pro néj zdvaznou a stat je povi-
nen prostrednictvim své legislativy zajis-

tit, aby byla v jeho zemi dodrzovéana.
60 61

ILO jej pak pravidelné kontroluje.

Obé umluvy byly ratifikovany velkou vétSinou
statll — 174% a 175% staty (tedy 93 % clenskych statt
ILO%). V dokumentech je mimo jiné kladen apel i na to,
Ze se za diskriminaci nepovazuji rozdily, které vznikaji
na zdkladé ptirozenych pozadavkii pracovniho mista
nebo ty, které bez ohledu na pohlavi odpovidaji rozdiltim
ve vykonané praci.5s 6

Ackoliv od doby schvadleni téchto umluv zadné
dalsi sepsany nebyly, tyto zlistavaji stdle aktudlni, nebot
rovnosti v odménovani Zen a muza stale nebylo dosa-

Zeno.
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6 Shrnuti

Genderova prijmovd nerovnost je celosvétovym
problémem, ktery se i pfes mnohé snahy stale nepodatilo
vytesit. Samotné ILO se problematice vénuje jiz témét
8o let. Klicové jsou za toto obdobi dvé umluvy z 50. let,
jejichz ukolem je problém eliminovat, ale celosvétové se
je stdle nedafi naplnit, ackoliv maji vysokou miru ratifi-
kace.

Je proto nutné, aby organizace téma oteviela znovu
a ptijala dokumenty, které budou obsahovat konkrétnéjsi
postupy, budou ucinnéjsi a staty na jejich zdkladé pod-
niknou redlné kroky v boji proti genderové ptijmové ne-
rovnosti. Jeding tak je mozZné posunout se blize rovnému
odmeénovdni, které je dillezitym krokem k genderové

rovné spolecnosti.

Genderova pfijmova nerovnost

Seni je tfeba pfijmout opatfeni, jsou ta, ktera tadime
do kategorie objektivné nevysvétlitelnych faktorti: Tedy
zaprvé feminizovand odvétvi a s tim souvisejici podhod-
noceni Zenské prdace a zadruhé genderové predsudky
a diskriminacni praktiky v oblasti zaméstndvani a odmé-
novani. Je nutné zajistit, aby neovliviiovaly hodnoceni
vykonu a zaloZit odménovdni na samotné pozici.

ILO povazuje za nutné urychlit pokrok pti odstra-
novani rozdilu v odménovani a prijmout jakakoliv opat-
teni, kterd pomohou tuto nerovnost zmensSit. Souc¢asnym
tempem by toto odstrafiovéni totiZ trvalo podle Svéto-

vého ekonomického féra (WEF) dalsich 202 let.5
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Genderova pfijmova nerovnost

Otazky pro jednani

e Jak se vas stdt stavi k genderové pfijmové nerovnosti? Podnikd k jeji eliminaci néjaké proaktivni kroky
v ramci narodni legislativy?

e  Které z objektivné nevysvétlitelnych faktorti vnima vas stat jako ty nejzdsadnéjsi a ILO by je tedy mélo
resit?

e Jakym zplsobem by mély staity monitorovat vysi genderové pfijmové nerovnosti?

e Je vas stdt ochoten schvalit legislativu, kterd by vyZadovala, aby zaméstnavatelé povinné prokazovali gen-
derovou rovnost v odménovéni pod hrozbou pokut ¢i jinych sankci?

e  Kdo by mél nést néklady za pfipadna pfijata opatfeni — stit nebo zaméstnavatelé?

e Jakymi mechanismy Ize docilit toho, aby genderové stereotypy a predsudky neovliviiovaly hodnoceni vy-
konu?

e  Jak zabrdnit ptimé platové diskriminaci?

e Jak udélat nerovnost v odménovani Zen a muZzi pro zaméstnavatele nevyhodnou tak, aby se k témto prak-
tikam neuchylovali?

e Jakymi zplsoby lze ptildkat Zeny do typicky muzskych odvétvi a jak naopak motivovat muze k praci v ty-
picky zenskych odvétvich (ke kterym se casto fadi i statni sektory)?

e Jakymi zptsoby by se mélo fesit podhodnoceni prace Zen ve vysoce feminizovanych odvétvich?

e  Jak zajistit, aby podniky nevypldcely nizsi mzdy jen proto, Ze je jejich pracovisté vyrazné feminizovano
v porovndni se stejnymi podniky, ve kterych je vice muzt?

e Jak dosdhnout toho, aby zaméstnavatelé urcovali vysku pfijmt podle pozice, nikoliv podle toho, zda je Zena

matkou ¢i nikoliv?

Doporucené zdroje

1. 2ominutovy dokument, ktery hezky shrnuje a vysvétluje genderovou nerovnost
https://www.youtube.com/watch?v=hP8dL.UxBfsU

2. Podrobnéjsi informace o méfeni i pfi¢indch genderové ptijmové nerovnosti + data z jednotlivych statd z vice
uhli pohledu (pro vés relevantni informace az od II. ¢asti dal)

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

ments/publication/wems 650553.pdf

3. Informace o tom, které stdty se pfidaly k EPIC koalici a zavdzaly se dosdahnout cile 8.5

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

4. Legislativa, kterou pfijaly jednotlivé staty v souvislosti s genderovou ptijmovou nerovnosti

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

5. Informace o tom, jakou legislativu ptijaly jednotlivé stity v souvislosti s genderovou pfijmovou nerovnosti
+ jaké ma vysledky a jak je funkéni

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

6. Reporty z nékterych statd, které vesly ve spolupraci s ILO

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

west&document type=All
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Prazsky studentsky summit

Prazsky studentsky summit je unikatni vzdéldvaci projekt existujici od roku 1995. Kazdorocné
vzdéldva pres 300 studentt stiednich i vysokych skol o soucasnych globdlnich tématech, a to
predevsim prostfednictvim simulace jednani ¢tyt klicovych mezindrodnich organizaci — OSN,
NATO, EU a Gzo.

Asociace pro mezinarodni otazky

AMO je nevlddni neziskova organizace zaloZend v roce 1997 za ucelem vyzkumu a vzdélavani
v oblasti mezindrodnich vztahd. Tento pfedni ¢esky zahranicné politicky think-tank neni spjat
s Zzadnou politickou stranou ani ideologii. Svou ¢innosti podporuje aktivni pfistup k zahrani¢ni
politice, poskytuje nestrannou analyzu mezindrodniho déni a otevira prostor k fundované dis-
kusi.

Helena Holubova

Autorka je spolupracovnici Asociace pro mezindrodni otdzky a ¢lenkou pfipravného tymu Praz-
ského studentského summitu.

Autor: Helena Holubova

Imprimatur: Taya Lutkova, Matéj Hulicka

Jazykova uprava: Barbora Nagyovd, Barbora Trckovd, Anna Kacurovd
Fakticka korektura: Eliska Kuthanovd, Leonard Yu, Magdaléna Vondrova
Analytik: Pavlina Janebova

Sazba: Vit Sefl

Graficka uprava: Adéla Bejckova, Jaroslav Koptiva

Vydala Asociace pro mezinarodni otazky (AMO) pro
potieby XXX. ro¢niku Prazského studentského summitu.
© AMO 2024

Asociace pro mezindrodni otdzky (AMO)
Zitnd 27, 110 oo Praha 1

Tel.: +420 224 813 460

e-mail: summit@amo.cz

IC: 65 99 95 33

WWW.amo.cz
www.studentsummit.cz

16 Prazsky studentsky summit | XXX. ro¢nik



