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Stowo wstepne

Niniejsza broszura zawiera materiaty z miedzynarodowej konfe-
rencji zorganizowanej w ramach kolejnego projektu realizowanego
przez Komisje Krajowg NSZZ ,Solidarnos¢” przy wspotpracy z Fun-
duszem Gospodarczym. Projekt ,Realizowanie Strategii Lizbon-
skiej poprzez wdrazanie Wytycznych dotyczacych réwnoupraw-
nienia ptci w 4 krajach Unii Europejskiej” wspoétfinansowany przez
Komisje Europejska, jest juz dziesigtym z kolei przedsiewzieciem
powstatym w tej formule.

Impulsem do powstania projektu byt raport Miedzynarodowe;j
Organizacji Pracy pt. ,Globalne trendy zatrudnienia kobiet 2009,
ktory wskazywat, ze bezrobocie, bedgce skutkiem ekonomicznego
kryzysu, znacznie dotkliwiej odczujg kobiety niz mezczyzni. Niepo-
kojaca sytuacje potwierdzita réwniez Swiatowa Konferencja Kobiet
Miedzynarodowej Konfederacji Wolnych Zwigzkéw Zawodowych,
ktéra obradowata w Brukseli w dniach 19-22 pazdziernika 2009 r.
To witasnie kobiety, chociaz sg coraz bardziej obecne na rynku
pracy i stanowig czesto potowe cztonkéw zwigzkéw zawodowych,
znajdujg sie w gorszej niz mezczyzni pozycji na rynkach pracy.
Ciggle nie jest rozwigzany problem nieréwnosci wynagradzania ko-
biet i mezczyzn. Wzrasta zatrudnienie kobiet w warunkach pracy
dorywczej, co prowadzi do takich negatywnych konsekwenciji, jak:
brak wtasciwej ochrony przed tamaniem praw pracowniczych, brak
zabezpieczenia socjalnego, niskie wynagrodzenia i brak uprawnien
emerytalnych.

Whioski, ktére formutujg obydwa te reprezentatywne gremia,
z jednej strony budzg obawy, z drugiej — kazg na opisang sytuacje
spoglada¢ w kategoriach wyzwan.

Realizowany projekt wpisuje sie w coraz szerszg grupe inicjatyw
podejmujacych te wyzwania. Jego praktycznym celem jest dostar-
czenie, badz rozpowszechnienie, narzedzi wzmacniajgcych pozy-
cje kobiety na rynku pracy. Jednym z takich praktycznych narzedzi
sq Ramy dziatania dotyczgce rownouprawnienia ptci — dokument,
ktory zostat przyjety 22 marca 2005 roku jako dobrowolne zobowia-



zanie przez organizacje partnerow spotecznych na poziomie euro-
pejskim. Dostarcza on praktycznych wskazéwek pozwalajgcych na
réznych poziomach — zaktadu pracy, srodowiskowym i krajowym
— wdrozy¢ regulacje prawne dotyczace rownouprawnienia pfci.

Temu tez stuzyta miedzynarodowa konferencja, ktéra odbyta sie
w Warszawie 15 kwietnia 2010 roku. Przebiegata ona w cieniu ka-
tastrofy pod Smolenskiem, w ktorej zgingt, wraz z wieloma wybitny-
mi Polakami, Prezydent Rzeczypospolitej Polskiej Lech Kaczynski
wraz z Matzonka. Wszyscy pamietamy Jego postawe i ogromny
szacunek wobec kobiet, ktérym bez zadnych obaw i uprzedzen
powierzat najwazniejsze i najbardziej odpowiedzialne stanowiska
w Panstwie i swojej administraciji.

Niniejsza publikacja zawiera teksty prezentacji, wystgpien i dys-
kusji konferencyjnych. Bedzie ona dostepna rowniez w formie elek-
tronicznej, przettumaczona na jezyki partneréw i rozpowszechnio-
na wsrod struktur w krajach partneréw.

W ramach realizowanego projektu, oprécz miedzynarodowej
konferencji, zostaty zorganizowane 3 szkolenia w Polsce i na Li-
twie, w ktorych udziat wzieto 64 oséb z Polski, Chorwacji i Litwy.
Celem szkolen byto rozpowszechnienie Ram dziatania tak, by
w negocjacjach uwzglednia¢ potrzeby kobiet i wzmacniac¢ ich pozy-
cje. Zorganizowane zostaty takze warsztaty dla polskich partnerow
spotecznych, na ktérych réwniez poddano analizie dokument i spo-
soby praktycznej realizacji jego zapiséw.

Na zakonczenie chciatbym podziekowa¢ wszystkim osobom za-
angazowanym w ten projekt, zwtaszcza pracownikom Funduszu
Gospodarczego, za rzetelnie wykonang i potrzebng prace.

Jerzy Langer
Zastepca Przewodniczgcego
Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnosc¢”



Sesja |

Sytuacja kobiet na rynku pracy

w wymiarze krajowym i miedzynarodowym

Magdalena Janczewska

ekspert Konfederacji Pracodawcoéw Polskich

Reprezentuje najstarszg organizacje pracodawcow i zarazem
mam przyjemno$¢ moderowac panel dotyczacy rownouprawnienia
na konferencji organizowanej przez NSZZ ,Solidarnos¢”. Traktu-
je to zaproszenie jako dobry zaczyn wspoélnego dialogu. Musimy
zrozumie¢ w obecnej sytuacji, ze ani pracodawca nie jest taki zty,
ani pracownik tak niewinny. Wspdlnie musimy zastanowic sie, co
zrobi¢, zeby coraz wiecej kobiet byto aktywnych zawodowo, aby
kobiety uczestniczyty takze w zyciu publicznym i spotecznym, zeby
wierzyly w siebie i wierzyli w nie pracodawcy. Zeby pracodawcy
mieli wiekszg swiadomos¢, jak wazne jest zarzadzanie réznorod-
noscig w zaktadzie pracy.

Pozwole sobie przedstawi¢ bardzo wazny raport, ktéry przygo-
towatam. KPP analizowata doroczne sprawozdanie Komisji Euro-
pejskiej z postepdw realizacji polityki rownosci pici w panstwach
cztonkowskich Unii Europejskiej. Dokument wydano na poczatku
tego roku i wnioski nie sg dobre. Raport Komisji Europejskiej po-
twierdzit, ze nadal utrzymuje sie ogromna dysproporcja funkcjono-
wania kobiet i mezczyzn na polskim rynku pracy. Polska znalazta
sie wsrod siedmiu panstw (Stowacja, Szwecja, Butgaria, Czechy,
Finlandia, Rumunia), gdzie réznica poziomu zatrudnienia zamiast
sie zmniejsza¢ — powieksza sie jeszcze bardziej. Dysproporcje ros-
ng i jasno z tego wynika, ze realizacja Strategii Lizbonskiej w Pol-
sce pozostawia bardzo wiele do zyczenia.



Jeszcze jeden wskaznik wyglgda w Polsce fatalnie — zatrudnie-
nie kobiet w wieku 55 — 64 lata jest jednym z najnizszych w Euro-
pie. Dojrzate Polki nie pracujg. Jedynie 20,7% kobiet w tym wieku
pracuje zawodowo i pod tym wzgledem w Unii gorzej jest tylko na
Malcie. Dlaczego tak sie dzieje? Czy Polki nie chcg pracowac, czy
nie mogg? Czy pracodawcy nie chcg ich zatrudnia¢, czy nie mogg?
Moze jest niesprzyjajacy ku temu klimat? Mysle, ze nie ma jednej
odpowiedzi na te pytania. Co zrobi¢, zeby to zmienic i jak to zrobic?
Czy potrzebne sg zmiany legislacyjne, czy chcemy zmieniaé men-
talno$¢ poprzez szkolenia i rozpowszechnienie wiekszej wiedzy?

Ewa Tomaszewska

Uniwersytet Warszawski — europostanka w latach 2007-2009

Chce zacza¢ od innej sprawy. Dnia 10 marca tego roku pan
prezydent Kaczynski miat bardzo ciekawe wystgpienie na temat
sytuacji kobiet i ich niedowartosciowania w gremiach decyzyjnych.
Wyrazit tez swoje uznanie dla ich roli w przywracaniu demokracji
w Polsce. Bardzo ciepto wypowiadat sie o naszych kolezankach, kto-
re tworzyty zwigzek. Warto o tym pamieta¢. Dobrze bytoby, gdyby
to wystgpienie znalazito sie takze w dokumentach zwigzkowych.

Tematem mojego wystgpienia sg dokumenty Parlamentu Eu-
ropejskiego dotyczace sytuacji kobiet i réwnosci szans. Trzeba
rozpatrzy¢ zarowno sprawy, ktore dotyczg rownosci szans, jak
i szczegolne obszary dziatalno$ci. Jezeli chodzi o obszary dziatal-
noéci, to wymienmy tu takie rezolucje Parlamentu Europejskiego,
jak ,Kobiety i nauka”, ,Rola kobiet w przemysle”, ,Sytuacja kobiet
na obszarach wiejskich UE”, ,Szczegdlna sytuacja kobiet w wiezie-
niach oraz wptyw uwiezienia rodzicdw na zycie spoteczne i rodzin-
ne”. Takze to, co najbardziej nas, jako zwigzkowcow, dotyczy, czyli
sprawy zwigzane z zatrudnieniem, a wiec: ,Wspdlnotowa strategia
na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy”, ,Stosowanie zasady réw-
nosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn”, ,Dyrektywa w sprawie
wprowadzania srodkow stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu
pracy bezpieczehstwa i zdrowia pracownic, ktére niedawno rodzity



i pracownic karmigcych piersig”. Ale takze generalne sprawy, jak
np. wptyw marketingu i reklamy na réwnos¢ kobiet i mezczyzn.

Parlament Europejski (od 2007 do 2009 roku, a wiec w okresie,
kiedy bytam postanka) zajmowat sie wielokrotnie sprawami zwigza-
nymi z rownoscig szans, w szczegolnosci takze na rynku pracy. Za-
sada réwnych szans dotyczy oczywiscie nie tylko kobiet, ale os6b
réznej rasy, roznego pochodzenia etnicznego, osdb dotknietych
niepetnosprawnoscia, z réznych wzgledéw stabszych na rynku
pracy (starszy wiek, migracja). Sg to kwestie, ktére powodujg nie-
uprawnione, nieréwne traktowanie. Nie méwimy tu o sytuacji, w kto-
rej dana cecha powoduje, ze nie mozna wykonywac konkretnej pra-
cy. Moge przytoczy¢ wiasny przykiad. Jestem z zawodu fizykiem.
Na poczatku lat siedemdziesigtych, kiedy rozpoczynatam prace,
dostatam skierowanie z Urzedu Zatrudnienia, w ktorym okreslono
moje wynagrodzenie na poziomie 3 400 zt. Poniewaz zaktad pra-
cy sobie zyczyt, zeby skierowano do niego mezczyzne — dostatam
2 700 zt. Byto to, niestety, statg praktyka.

Przytocze kilka dokumentow, na ktorych opierat sie Parlament
i ktére powinnismy znaé¢, bo mogg nam pomdéc w rozwigzywaniu
réznych problemow.

Sato:

— komunikat Komisji dotyczgacy niedyskryminacji i réwnych

szans dla wszystkich - strategia ramowa (COM(2005)0224),

— art. 13 Traktatu Wspdlnot Europejskich,

— dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgca ogoélne warunki ramowe rownego traktowa-
nia w zakresie zatrudnienia i pracy,

— sprawozdanie Komisji w sprawie rozwoju prawa przeciwdzia-
tajacego dyskryminacji w Europie: poréwnanie 25 panstw
cztonkowskich UE z lipca 2007 r.,

i wiele innych.

Dokumenty te zwracajg uwage na to, ze niespdjne stosowanie
przepisow przeciwdziatajgcych dyskryminacji w panstwach czton-
kowskich przyczynito sie do braku wdrozenia w praktyce dyrektyw
wspolnoty zabraniajgcych dyskryminacji. Znalazto to wyraz w spra-
wozdaniach. Dyskryminacja wciaz wystepuje przy zatrudnieniu
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i funkcjonowaniu srodowisk pracy, co jest niedopuszczalne. Nieste-
ty, korzystne zmiany nie sg tak szybkie, jak bysmy chcieli. Parla-
ment wzigt pod uwage fakt, ze Komisja stusznie wszczeta proce-
dury wobec szeregu panstw czionkowskich, ktore nie respektujg
tych przepiséw. Parlament ubolewa nad tym, Ze nie sg respektowa-
ne prawa o niedyskryminacyjnym charakterze. Jesli chodzi o takie
kwestie, ktére nie byty wymieniane wprost — np. wzrost, wyglad
— tez sg czesto brane pod uwage i stuzg dyskryminacji — co jest
niedozwolone. Parlament podkresla takze kluczowg role organow
publicznych w promowaniu rownosci i zapobieganiu dyskryminaciji,
poprzez prowadzong przez nie polityke.

Warto zwrdci¢ uwage na szczegotowe zapisy. W dokumencie
o nazwie ,Wspodlnotowa strategia na rzecz bezpieczehstwa i higie-
ny pracy na lata 2007-2012”, chyba pierwszy raz zwraca si¢ uwage
na nietypowe sposoby zatrudnienia kobiet. W szczegdlnosci doty-
czy to zatrudnienia poza zaktadem pracy, czyli tam, gdzie miejscem
wykonywania pracy nie jest konkretny zaktad. A wiec: swiadczenia
ustug opiekunczych w domach u oséb chorych, starszych, wyma-
gajagcych pielegnacji, ztozonych obtozng chorobg, czy niepetno-
sprawnych wymagajacych statej pomocy. Tam jest znacznie trud-
niej zorganizowa¢ warunki pracy, zapobiegajgce wypadkom, np.
uszkodzeniom kregostupa. W zaktadzie pracy mozna wymagaé
od pracodawcy, zeby jakos na to wptywat — tutaj mamy do czynie-
nia z miejscem o charakterze prywatnym, nalezacym do osoby, na
ktdérej rzecz wykonuje sie swiadczenia. Parlament zwracat uwage,
zeby przy nietypowych formach zatrudnienia — zwtaszcza poprzez
miejsce wykonywania i warunki pracy — znajdowa¢ uczciwe roz-
wigzania. Tym bardziej, ze akurat te kwestie trudno rozwigzaé po-
przez uktady zbiorowe, ze wzgledu na to, ze te srodowiska sg mato
uzwigzkowione.

Kolejna kwestia, na ktérg zwraca uwage Parlament, to niety-
powe formy zatrudnienia. Nietypowe — czyli gorsze, ze stabszymi
zabezpieczeniami socjalnymi, stabszymi zabezpieczeniami BHP.
Dotycza w szczegolnosci kobiet. Jest to szczegolnie wazne, gdyz
— jak wspomniatam — juz sg i bedg wszczynane postepowania
prawne przeciw panstwom za nierespektowanie zasad rownego



traktowania. Nie w sensie deklaracji, ale bardzo konkretnego —
W miejscu pracy.

Kolejna sprawa to kwestia réwnosci wynagrodzen. Trzeba przy-
znaé, ze cho¢ ubolewamy nad tym, ze wynagrodzenia kobiet sg
stale nizsze (Srednio w krajach Unii o 15%, w sektorze prywatnym
0 25%, a w niektoérych krajach nawet bardziej), to na poczatku lat
dziewiecdziesigtych w Polsce ta réznica wynosita 40%, w potowie
lat dziewiecdziesiatych — okoto 30%. Postep wiec jest i nie mozna
go nie zauwazyc. Nie jest on wystarczajacy i wszyscy chcielibysmy,
zeby tych roznic nie byto. Na to tez, i Parlament, i Komisja Europej-
ska zwraca uwage, ze za takg samg prace — co do jakosci i ilosci
— nalezy sie takie samo wynagrodzenie. Czasem trudno poréwnac
i zdefiniowac jakosc¢ rodzaju pracy, wiec Komisja i Parlament zwra-
cajg uwage, aby wypracowac¢ w tym celu lepsze narzedzia. Sg to
bardzo istotne kwestie i polskie wtadze sie tu nie popisaty. W usta-
wie dotyczacej ptacy minimalnej wmontowano zapis, ze ludzie, kto-
rzy majq staz pracy do 2 lat, mogaq mie¢ ptace minimalng nizszg niz
minimalna ogolnokrajowa. Nie dotyczy to akurat kobiet, ale ogdlnie
ludzi mtodych. Taki zapis w ustawie to po prostu kompromitacja.
Mozemy by¢ dumni, ze nasz zwigzek ostro przeciw temu zapiso-
wi protestowat. Niestety, taki zapis sie w polskim ustawodawstwie
znalazt — chociaz nie powinien.

Sytuacja kobiet w wiezieniach

Chodzi o prawo do pracy kobiet uwiezionych. Kiedy nie byto
bezrobocia, nie byto tez problemu — panie pozbawione wolnosci
pracowaty na mocy wyrokow sadowych w rozmaitych zaktadach,
czy to wychodzac na zewnatrz pod eskorta, czy tez w ramach war-
sztatow zlokalizowanych w zaktadach karnych. Uwiezione kobiety
moga sobie zazyczy¢, zeby potowe wynagrodzenia za ich prace
przekazywaé na utrzymanie dzieci. Z jednej strony ma to pozytyw-
ny wptyw na relacje w rodzinie, z drugiej — bywa tez brane pod uwa-
ge przez sad przy ocenie mozliwosci skrécenia kary czy wyjscia
na przepustke. Wazne jest wiec prawo kobiety do takiej wiedzy.

Z moich doswiadczen z lat osiemdziesiatych z zaktadoéw karnych
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wynika, ze wiezniarki przed taka wiedza raczej chroniono. Wspo-
mnijmy rowniez o kwestii oddzielenia dzieci od matek i warunkow
porodu w wiezieniach. Jednym z ostatnich skanalizowanych wiezien
byt zaktad w Grudzigdzu, gdzie odbywajq sie porody. W wiezieniu
w Krzywancu, gdzie wraz z wiezniarkami przebywajg ich mate
dzieci, zachodzi konieczno$¢ zapewnienia tym dzieciom dobrych
warunkow pobytu. Dzieci sg niewinne, nie mozna ich kara¢ tak, jak
matki, brakiem higieny, czy brakiem kontaktu z matka. Do higieny
mamy prawo wszyscy, tym bardziej powinna ona by¢ zapewniona
w takich warunkach. Takze kontakt z lekarzem, mozliwo$¢ badan
mammograficznych — tego w wiezieniach nie ma lub zdarza sie bar-
dzo rzadko.

Sytuacja kobiet na obszarach wiejskich

Kobiety na wsi na ogét pracujg wraz z gospodarzami, wtasci-
cielami gospodarstw (mezami, bracmi, ojcami). Zgodnie z tradycja,
gospodarstwo jest zapisane na mezczyzne. Rzutuje to na sposob
traktowania kobiety. Jezeli spodziewa sie dziecka — nie dostanie
ptatnego urlopu macierzynskiego. Gdyby sprawy ptatnych urlopow
macierzynskich oraz finansowania kosztow zwolnien lekarskich zo-
staty uregulowane, to pani mieszkajgca na wsi i wykonujgca prace
w swoim gospodarstwie rolnym, mogtaby komus$ zaptaci¢ za po-
moc przy tej pracy podczas choroby lub krotko po porodzie. W tej
chwili nie ma takiej mozliwosci. Na te sprawy zwraca uwage Parla-
ment Europejski. Zapisane to zostato w konkretnych dokumentach,
w rezolucji z dnia 12 marca 2008 r. w sprawie sytuacji kobiet na
obszarach wiejskich UE.

Sytuacja kobiet w przemysle

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 17 stycznia 2008 r.
w sprawie roli kobiet w przemysle jest dos¢ obszernym dokumen-
tem. Zestawia obecng role i mozliwo$ci pracy kobiet z zadaniami
szczegolnymi, zwigzanymi z wyrwg demograficzng, jaka sie nam
szykuje na nastepne lata i spodziewanym wzrostem roli kobiet na



tym obszarze pracy. Parlament zwraca szczegdlnie uwage na réw-
ne prawa do szkolen, na wspieranie pozyskiwania nowych kwalifi-
kacji, szczegolnie w zawodach technicznych, bardzo pozadanych
w przemysle. W tej chwili obserwujemy bardzo duzy spadek zainte-
resowania tego rodzaju kwalifikacjami i szkoleniami. Nie ma napty-
wu kandydatéw na studia politechniczne, na kierunki biologiczne,
przyrodnicze i matematyczno-fizyczne. Kobiety bardziej zaintere-
sowane sg przedmiotami humanistycznymi. Tymczasem w przemy-
Sle majg do odegrania duzg role, ale trzeba zdoby¢ w tym kierunku
odpowiednie kwalifikacje. Potwierdza sie oczywiscie w dokumen-
tach Unii, ale tez i naszych, polskich, ze przecietny poziom wy-
ksztatcenia kobiet jest na 0got wyzszy niz mezczyzn. Ale juz co do
kierunkéw tego ksztatcenia i mozliwosci znalezienia po nich pracy
— mozliwosci sg rézne. Stad tez Parlament zwraca uwage na to, by
dawac kobietom szanse i wspierac je chocCby poprzez dobre przy-
ktady (np. Marii Sktodowskiej-Curie). Nalezy wiec pokazywac, ze
dziatalnos$¢ w sferze nauki i przemystu jest ciekawa i dzieki naszej
pracy wptywa nie tylko na rozwéj danej dziedziny przemystu, ale
powoduje takze nasz osobowy rozwg;.

Sytuacja kobiet w nauce

W tej sferze istnieje ,szklany sufit”, ktory jest zwigzany bezpo-
Srednio z faktem przerw w dziatalnosci naukowej. W pierwszym
okresie dziatalnosci naukowej, a wiec w czasie studiow udziat ko-
biet jest wiekszy; uzyskuja réwniez lepsze rezultaty niz mezczyzni.
Potem, gdy nadchodzi czas uktadania zycia rodzinnego, kiedy po-
jawiajg sie dzieci, nastepuje przerwa albo mniej intensywny rozwoj.
Panie zajmujg sie bowiem wtasnymi rodzinami i dzie¢mi. Jest to
zrozumiate i jak najbardziej pozadane zjawisko. Ale potem, po po-
wrocie, nie majg zadnych ufatwien w odzyskaniu ponownie tej sa-
mej pozyciji. Byty prowadzone réwniez badania w Unii Europejskiej,
jesli chodzi o sposodb podziatu srodkéw na wspieranie dziatalnosci
naukowej. Okazato sie, ze wiekszos¢ grantow dofinansowanych
z tych srodkow, to granty realizowane przez Srodowiska bardziej
meskie, jako ze kierowane sg na zagadnienia techniczne, bar-
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dziej zwigzane z projektami matematyczno-przyrodniczymi. Nie-
mniej kryteria przydziatu tych srodkéw nie majg charakteru catkiem
obiektywnego w zakresie réwnouprawnienia ptci. Tymi kwestiami
réwniez nalezy sie zaja¢ w dobrze pojetym, wspdlnym interesie,
dlatego, ze stworzy to dodatkowg szanse szybszego rozwoju w sfe-
rze nauki i przemystu.

Marketing i reklama

Ta kwestia jest, niestety, sprawg dos¢ przykra. Marketing i rekla-
ma w jaki$ sposéb odzwierciedlajg nasza kulture. To bardzo przy-
kre, jezeli ,dzieta” w postaci bilboardow czy filméw reklamowych
sg tworami, ktére ponizajg osoby, nie respektujg zasad rownosci
i godnosci oséb, ktérych dotyczg. Takie rzeczy dziac sie nie powin-
ny, przeciwnie — powinno sie je wykluczy¢ z naszego zycia spo-
tecznego, bo uderzajg w integracje spoteczng i odbierajg poczucie
godnosci. Reklama dostepna publicznie wptywa szczegdlnie na
rozwoj dzieci i mtodziezy, ktore sie z nig stykajg. Dzieci patrzg na
osoby, ktore na tych wizerunkach sg ponizane i identyfikujac sie
z tym wizerunkiem, rozwijajg sie mniej efektywnie. Zaktadajg bo-
wiem z gory, ze ,nie mam takiej godnosci, nie moge czegos wyko-
nac, nie nadaje sie, bo przeciez plakat pokazywat, ze takie osoby sie
nie nadajg”. Uderza to nie tylko w nasze obecne relacje, ale w szanse
rozwoju na przyszto$¢. Warto wiec o tych sprawach pamietac.

Magdalena Janczewska

Pani Ewa przypomniata mi pewng reklame, finansowang z bu-
dzetu Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Dwoje studen-
tow przeciwnych ptci rozmawiato, jakie powinny by¢ kierunki stu-
didw. Mezczyzna mowit, ze kierunki studiow powinny by¢ takie, jak
kobieta — ,spetnia¢ moje potrzeby”. Z kolei dziewczyna mowita, ze
powinny byc takie, jak idealny facet — ,zeby miat pienigdze”. Rekla-
ma moze wiec nie tylko uwtaczac, ale i utrwala¢ negatywne stereo-
typy. Stereotypy kobiety, gospodyni domowej, ktéra nie wychodzi
z kuchni i wytgcznie ustuguje swojemu mezowi, podajgc obiady.



Kobiety, ktéra nie pracuje zawodowo, a jej perspektywa zaweza sie
do mieszkania i rodziny. Oczywiscie — rodzina jest wazna i nalezy
ja wspierac, ale pozwolmy tez kobietom petnoprawnie uczestniczy¢
w zyciu publicznym i na rynku pracy.

Stad troche zaczepne pytanie do pani Danuty Wojdat. Pani Da-
nuto, sprawdzitam, w zarzgdzie ,Solidarnosci” brakuje kobiet. Oka-
zuje sie, ze kobiety dyskryminuje nie tylko jaki$ enigmatyczny pra-
codawca, ale catkiem zacny zwigzek zawodowy. Wyglada, ze tez
macie duzo do zrobienia...

Danuta Wojdat
ekspert EKZZ i Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnosc¢”

To nie jest tylko problem NSZZ ,Solidarno$¢”. Jest to grzech
pierworodny zwigzkéw zawodowych, nie tylko w Polsce. Mimo
najlepszych checi, programow i projektow, mamy problem w zy-
ciu zwigzkowym z dostepem kobiet do ciat decyzyjnych. Dotyczy
to takze rozwinietych w tej dziedzinie krajéw Europy Zachodniej,
np. Szwecji. Zwigzki zawodowe powstawaty na przetomie XIX i XX
wieku i niektore struktury, funkcjonowanie czy sposéb myslenia
o tej organizacji, w niektorych aspektach niewiele sie do dzisiaj zmie-
nity. Jedna z przewodniczacych Komitetu Kobiet Miedzynarodowej
Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych powiedziata, ze historycznie
i tradycyjnie zwigzki zawodowe sg organizacjami stworzonymi
przez pracujgcych mezczyzn i odpowiadajg potrzebom pracujg-
cych mezczyzn. Jednak pokazujg sie pewne zmiany. W Irlandii
widziatam, jak przy okazji spotkan zwigzkowych, od najnizszego do
najwyzszego poziomu, organizowano pokoje opieki nad dziec¢mi.
Tylko po to, by kobiety — dziataczki zwigzkowe — mogty pogodzi¢
obowigzki rodzinne z pracg zwigzkowa. U nas wcigz takich rozwig-
zan jeszcze nie ma. Brakuje swiadomosci, ze pracodawcy mogg
skorzysta¢ z obecnosci kobiet na rynku pracy, a zwigzki zawodowe
mogaq skorzystac z wiekszej obecnosci kobiet w ciatach decyzyjnych
i jako potencjalnych cztonkin. Ciggle jeszcze brakuje nam wyraznej
wizji, jak i mechanizméw wspomagajgcych zaangazowanie kobiet
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w procesie decyzyjnym. Nawiasem mowiac, prezydencja szwedzka
ocenita, ze aktywizacja kobiet w gospodarce i ciatach decyzyjnych
przedsiebiorstw spowodowataby wzrost wydajnosci o 40%. Stad
biorg sie aktywne dziatania Komisji Europejskiej w zakresie réwno-
Sci kobiet i mezczyzn. To tyle odpowiedzi na Pani pytanie.

Wracajgc zas do zasadniczego tematu: przedstawie Panstwu
polityke rownosciowg miedzynarodowych organizacji zwigzko-
wych, ale powiem takze o tym, jak obecng sytuacje ocenia kadra
kierownicza zaktadow pracy oraz same kobiety — pracownice tych
zaktadow.

Miedzynarodowa Konfederacja Zwigzkow Zawodowych aktyw-
nie promuje zasady polityki rownosciowej w dwoch Kierunkach.
jednej strony, aktywizuje organizacje cztonkowskie zrzeszone
MKZZ, z drugiej — stara sie wptywac¢ na ogolne srodowisko pracy,
np. poprzez Miedzynarodowg Organizacje Pracy.

Promujac swojg polityke rownosciowa, MKZZ podkresla, ze
réownouprawnienie jest bardzo wazne zarowno dla kobiet, jak i dla
mezczyzn. Wyznacza obszary, w ktérych o prawa kobiet nalezy
zadba¢ szczegdlnie. A wiec:

— dostep do edukacji i szkolen zawodowych;

— warunki zatrudnienia, pracy i ptacy;

— ochrona spoteczna i ochrona macierzynstwa.

MKZZ zaleca réwniez konkretne dziatania dla swoich organiza-
cji cztonkowskich, jak i dla catego rynku pracy. Podkresla, jak bar-
dzo wazne jest, aby kobiety organizowaty sie w zwigzkach. Daje im
to mozliwos¢ lepszego reprezentowania swoich probleméw i walki
o ich rozwigzanie. Szczegdlnie dotyczy to pracownikéw zatrudnio-
nych w domu (w wiekszosci sg to kobiety), w wielu krajach w ogdle
nie majacych statusu pracownikow.

MKZZ wskazuje na znaczenie uczestnictwa kobiet w procesie
decyzyjnym. Tylko wtedy, kiedy majg one wptyw na decyzje, waz-
ne dla nich problemy automatycznie witgcza sie w cato$¢ polityki
dziatan. Trudno wyobrazi¢ sobie, ze ktos, kto nie musi godzic¢ zycia
zawodowego i rodzinnego na co dzien, bedzie wiedziat, z jakimi
ktopotami i wyrzeczeniami to sie wigze oraz jakich mechanizmow
mozna uzy¢, zeby ten problem rozwigzac.



W kwestii rownos$ci wazna jest rola wiedzy i edukacji. Potrzebne
wiec sg szkolenia na temat rownosci, istoty dyskryminaciji, wyklu-
czania poszczegolnych grup, szans rozwoju na rynku pracy. Szko-
lenia powinny by¢ przeznaczone nie tylko dla kobiet, ale réwniez dla
dziataczy zwigzkowych.

MKZZ réwniez finansuje projekty badawcze i edukacyjne oraz
pomaga w ich prowadzeniu. Jeden z takich projektow odbywat sie
na terenie Europy Centralnej i Wschodniej, m.in. w Polsce. Byta to
wspolna inicjatywa MOP i MKZZ. Aktualnie realizowana jest dru-
ga faza projektu. W fazie pierwszej badano opinie kobiet, kadry
kierowniczej i dziataczy ze wszystkich krajow Europy Centralnej
i Wschodniej oraz z krajow Wspolnoty Niepodlegtych Panstw. Roz-
prowadzony zostat kwestionariusz zawierajgcy blisko 80 pytan,
zebrano wiec ogromng ilos¢ informaciji. Badano sytuacje w czte-
rech sektorach: ochrony zdrowia, edukacji, przemystu tekstylnego
i handlu.

Badania dotyczyty nastepujgcych tematow:

— warunkéw pracy,

— zadowolenia i satysfakcji z warunkéw pracy,

— oceny jakosci warunkow pracy,

— godzenia zycia zawodowego i rodzinnego,

— kwestii rownych szans i dyskryminacji w zakresie procedur

stosowanych w zaktadach pracy,

— molestowania seksualnego.

Na te pytania odpowiadaty nastepujace grupy:

— kobiety zatrudnione w zaktadach pracy,

— dziatacze zwigzkowi z tych zaktadéw pracy, jak rowniez

Z poziomu regionalnego i krajowego,

— kadra kierownicza tych samych zaktadéw.

Przytocze teraz wyniki badan opinii na temat dyskryminaciji, ktore
zebrano w grupie zatrudnionych kobiet oraz poréwnano z opiniami
kadry kierowniczej tych zaktadow.
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Wyniki badan poréwnawczych opinii kobiet zatrudnionych
w zaktadach pracy oraz kadr kierowniczej na temat wiedzy
o réznych aspektach polityki antydyskryminacyjnej

Kobiety zatrudnione Kadra
w zaktadzie pracy kierownicza

Tak, znam | Nie, nie | Nie wiem, | Tak, znam | Nie, nie
te zasady | znam tych | ze co$ te zasady | znam tych
zasad takiego zasad
istnieje

Wiedza nt. istnienia

w zaktadzie pracy

dokumentu lub podanych 47% 53% - 92% 8%

w innej formie wyraznych
zasad polityki

dotyczacej dyskryminacji

Wiedza nt. kiyteriow | 57, 47% 26% | 100% -
zatrudnienia i awansu

Wiedza nt. procedury,
Srodkow dyscyplinarnych
i mozliwosci uzyskania

18% 82% - 75% 25%
pomocy
w przypadkach
dyskryminacji
Wiedza nt. kryteriéw
i dostepu do szkolen 30% 49% 21% 54% 46%

zawodowych

Kilka stéw na temat oceny wspodipracy ze zwigzkami zawodo-
wymi przy tworzeniu zasad i procedur przeciwdziatania dyskry-
minacji w oczach kadry kierowniczej. Zaledwie w potowie zakta-
dow pracy menedzerowie twierdzili, ze taka wspodipraca istnieje
i stanowi wspdlny interes kierownictwa zaktadu i zwigzkow. Jednak
wiekszos¢ uwaza, ze jest to raczej kwestia polityki zaktadu lub dy-
scypliny pracy i nie trzeba w to angazowac¢ zwigzkéw zawodowych.
Jednoczesnie kadra kierownicza zauwazata, ze organizacje zwigz-
kowe nie za bardzo sg zainteresowane partnerskg wspoétpraca
w tej debacie.



Na tym przyktadzie widzimy, jak bardzo wiele jest miedzy nami
nieporozumien. Dopiero informacja, szkolenia, dogadywanie sie, nie-
koniecznie nawet negocjowanie zasad, ale sama rozmowa na ten
temat sprawi, ze wyniki beda sie do siebie zbliza¢. Na projekt badaw-
czy ztozyto sie niemal 80 pytan, objgt on swoim zasiegiem 3 grupy
interesow i 4 sektory. Kwestionariusz oraz program do opracowania
danych jest dostepny i mozliwy do wykorzystania. By¢ moze warto
takie badanie powtorzy¢ jeszcze raz na znacznie wiekszej grupie.

Kilka stéw jeszcze na temat dziatan EKZZ. Europejska Kon-
federacja Zwigzkow Zawodowych, ktora sktada sie ze wszystkich
organizacji zwigzkowych z krajow Unii Europejskiej i z krajow kan-
dydujacych, w swoich mechanizmach realizacji polityki réwnoscio-
wej postuguje sie rowniez negocjacjami z partnerami spoteczny-
mi. Dzieki temu powstaty Ramy dziatania na rzecz réwnosci kobiet
i mezczyzn. EKZZ wptywa rowniez na Komisje Europejskg, wspol-
nie z pracodawcami opiniuje przyszie dziatania i plany Komisiji
Europejskiej. Ma wptyw nie tylko na sytuacje zwigzkéw w krajach
cztonkowskich, ale w ogdle na sytuacje w krajach cztonkowskich,
wtasnie poprzez proces konsultacji dotyczacy zasad i kierunkéw
polityki Unii Europejskiej. W tych konsultacjach bierzemy czynny
udziat— NSZZ ,Solidarnos¢” i OPZZ po stronie zwigzkowej, a stro-
na pracodawcow — poprzez swoje organizacje. Konsultacje dotycza
wdrazania tej polityki. Co zas$ sie tyczy polityki rownosciowej — bro-
szura z informacjami na ten temat bedzie powszechnie dostepna.
EKZZ w swojej polityce rownosciowej ktadzie bowiem duzy nacisk
na to, by organizacje cztonkowskie wdrazaty rezultaty dialogu spo-
tecznego na poziomie krajowym.

Magdalena Janczewska

Po tym wystgpieniu wida¢, jak bardzo brakuje wzajemnej ko-
munikacji i wspotpracy. Mimo ze menedzerowie wiedzg o polityce
antydyskryminacyjnej w zakfadzie, to wielu pracownikéw nie ma
pojecia, ze co$ takiego w ogole funkcjonuje! Byé moze nie uznaje
sie takiej polityki za rzecz istotng? Pojawia sie pytanie: dlaczego
pracownicy nie domagajq sie, zeby cos takiego byto i nie egze-
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kwujg tego od pracodawcy? Moze sami nie majg $wiadomosci, jak
bardzo to jest dla nich wazne? Widze tutaj bardzo duzg role zwigz-
kow zawodowych w uswiadamianiu pracownikéw i pracodawcow,
jak wazny jest to problem. Brakuje nam przede wszystkim wiedzy.
Gdyz czasami nawet niewielkimi srodkami i naktadem pracy moze-
my zmieni¢ sytuacje na lepsza.

Viviane Goergen
LCGB - Luksemburg

Opre sie na ostatnich statystykach, ktére zostaty opublikowane
w marcu 2010 w Miedzynarodowym Dniu Kobiet. W Luksemburgu
stopa zatrudnienia dla kobiet (od 15 do 64 lat) w latach 2000-2008
wzrosta od 50,0% do 55,1%. W tym samym czasie stopa zatrud-
nienia dla mezczyzn (od 15 do 64 lat) zmalata z 75,0% na 71,5%.
Chociaz stopa zatrudnienia dla kobiet wzrosta w przeciggu 9 lat,
warto$¢ ta nadal lezy ponizej Sredniej UE. Rownoczesnie stopa
bezrobocia dla kobiet (5,9%) jest wieksza niz stopa bezrobocia dla
mezczyzn (4,1%).

Odnosnie jakosci zatrudnienia kobiet: 40% zatrudnionych ko-
biet w 2008 byto niezaleznymi pracowniczkami wobec sredniej UE
w wysokosci okoto 30%. W 2008 roku 46% zatrudnionych kobiet
byto na umowach na czas okre$lony. To w przyblizeniu odpowia-
da sredniej europejskiej. Rownoczesnie 91% wszystkich stanowisk
pracy w niepetnym wymiarze godzin zajmowanych byto przez ko-
biety. Taki procent jest duzo wiekszy od Sredniej europejskiej wy-
noszacej 78%.

Ostatecznie roznica ptac dla ptci zostata zmniejszona z 19%
w 2002 na 15% w 2008. Ten procent jest troche mniejszy od $red-
niej UE. Rownoczes$nie kobiety sg bardziej narazone na biede.
W 2008 roku 14,3% kobiet i 12,5% mezczyzn zyto w biedzie. Nara-
zenie kobiet na biede jest mocno zwigzane z niepetnymi rodzinami.
W 2008 roku 44% wszystkich niepetnych rodzin miato ponizej 60%
Srednich zarobkow.

Kilka informacji dotyczacych polityki zwigzkéw zawodowych



LCGB odnosnie rownosci pfci. W listopadzie 2009 roku Luksembur-
ska Konfederacja Chrzescijanskich Zwigzkéw Zawodowych (LCGB)
przyjeta na swoim narodowym kongresie Program Pracy 2009-2014
oraz Rezolucje odnosnie réwnosci ptci. W ciggu nastepnych pieciu
lat LCGB opracuje zestaw zadan do walki z niedowartosciowaniem
pracy kobiet, osiggniecia lepszej rownowagi pomiedzy zyciem ro-
dzinnym i zawodowym oraz wykorzystania wspdélnych negocjaciji,
aby umocnic role i pozycje kobiet na rynku pracy. Aby osiggngc¢ te
cele, LCGB podejmie zestaw dziatah ukierunkowanych na promo-
cje Il Programu Réwno$ci Pici LCGB i Karty Integracji Ptci ETUC.
LCGB wyznaczy osobe odpowiedzialng za integracje ptci w we-
whnetrznej strukturze kazdej wiodgcej komisji. To podejscie wzmoc-
ni promowanie kobiet w procesie podejmowania decyzji.

Aby doprowadzi¢ do zmniejszenia réznicy ptac kobiet i mez-
czyzn, LCGB opracuje ,mape drogowg’ dotyczacg wdrozenia
zasady ,réwnej ptacy dla réwnej pracy”. LCGB opracuje réwniez
spéjny plan dziatania w zakresie przysposobienia zawodowego,
aby zainteresowac, zarbwno mezczyzn, jak i kobiety, do zawodow,
ktére sg uwazane za ,nietypowe” dla ich pici. Rbwnoczesnie LCGB
podejmie dziatania zorientowane na zwiekszenie aktywnosci kobiet
w pracy zwigzkow zawodowych. Wreszcie kontynuowane bedg pra-
ce zwigzane z wdrozeniem Ram dziatania na rzecz rownoupraw-
nienia pfci.

Luksemburskie Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych LCGB
i OGBL (cztonkowie ETUC) razem z FEDIL (cztonkiem UNICE),
Fédération des Artisans i Chambre des Métiers du Grand-Duché
de Luxembourg (cztonkowie UEAPME) sg odpowiedzialni za wdro-
zenie tego porozumienia. Dziatania partnerow spotecznych w Luk-
semburgu obracajg sie wokot czterech obszardw:

—  okreslanie rdl ptci,

— promowanie kobiet w podejmowaniu decyzji,

— wspieranie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym

a osobistym,

— eliminowanie réznic wynagrodzen kobiet i mezczyzn.

Aby zrealizowac pierwszy priorytet, partnerzy spoteczni wzie-
li udziat w obchodach Dnia Dziewczynek oraz Dnia Dziewczynek
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— Dnia Chiopcow i zaproponowali akcje dnia otwartego, podczas
ktérej mtode dziewczynki i chtopcy blizej poznali charakter tych za-
wodow i profesiji, ktére powszechnie postrzegane sg jako ,nietypo-
we” dla ich pici. Réwniez w ramach obchodéw Dnia Dziewczynek,
Luksemburska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych zaangazowa-
ta kilka instytucji publicznych w realizacje priorytetu promociji kobiet
w podejmowaniu decyzji. Z kolei ostateczne wdrozenie 21 lutego
2006 roku Porozumienia dotyczacego telepracy stanowi kluczo-
wy element promocji wspierania rownowagi pomiedzy zyciem za-
wodowym i osobistym. Wreszcie, aby wyeliminowa¢ réznice wy-
nagrodzenh kobiet i mezczyzn, luksemburscy partnerzy spoteczni
zaangazowali sie w przeprowadzenie badan prowadzonych przez
Luksemburskie Ministerstwo Gospodarki, dotyczacych przyczyn
réznic w zarobkach pomiedzy mezczyznami i kobietami, biorac pod
uwage uaktualnianie statystyk z 2000 roku oraz dostosowywanie
sie do kryteriow ustalonych na poziomie europejskim.

Ana-Helena Zukowska

ekspert LPS ,Solidarumas” z Litwy

Celem utworzenia Zwigzku Kobiet byta potrzeba reprezentaciji
kobiet w zwigzku i na zewnatrz. Zwigzek zawodowy ,Solidarumas”
zawiera w swoim sktadzie 46% kobiet, a 50% kobiet jest w zarzgdzie
— problem reprezentacji zostat wiec rozwigzany. Obecnie Zwigzek
Kobiet rozwija swojg dziatalnos¢ na trzech poziomach.

Pierwszy poziom tworzy zaktad, gdzie kobiety uczestnicza w ne-
gocjacjach zbiorowych i rozwigzujg problemy czasu pracy, ptacy,
warunkow pracy, wakaciji i rownosci pici.

Drugi poziom to poziom regionu, gdzie kobiety bardzo aktyw-
nie wspotpracujg z innymi organizacjami pozarzadowymi i z lokal-
ng wiadzg municypalng. Uczestniczg przede wszystkim w nego-
cjacjach z wiadzg lokalng w sprawach szkét, szpitali, przedszkoli
— tych przedsiebiorstw, ktorych wtascicielem jest samorzad. Zosta-
to podpisane trojstronne porozumienie o wspoétpracy na poziomie
regionu, gdzie partnerami spotecznymi sg pracodawcy, zwigzek



i wtadza lokalna. Jest w tym duza zastuga wiasnie Zwigzku Kobiet,
gdyz czesto z ich inicjatywy powstajg takie porozumienia.

Ostatni poziom dziatania to poziom krajowy. PodpisaliSmy poro-
zumienie z 40 organizacjami pozarzgdowymi i na jego podstawie
utworzono Krajowe Forum Kobiet. Forum podpisato ze wszystkimi
partiami politycznymi na Litwie, ktore sg w sejmie litewskim, umowe
o réwnouprawnieniu kobiet i mezczyzn. Na podstawie tej umowy
prowadzone sg negocjacje i konsultacje z organizacjami kobiet.

Obecnie na Litwie prawo dotyczace réwnosci pici jest dos¢ do-
brze uregulowane. Kobiety majg swojg reprezentacje na wszyst-
kich stanowiskach. Szczycimy sie, ze prezydentem i przewodnicza-
cg Sejmu jest u nas kobieta. Ale mamy duzo problemoéw, bo ptaca
minimalna wynosi tylko 275 € (800 litow). Ptace takg otrzymuje 50%
kobiet funkcjonujgcych na rynku pracy. Bardzo duze zmiany zaszty
w zwigzku z kryzysem, kiedy to mocno obnizono zasitki dla ko-
biet, dzieci oraz bezrobotnych. Poziom bezrobocia siega na Litwie
prawie 20%. Dotyka to zwtaszcza kobiet, z ktérych 30% pozosta-
je bezrobotnych. Jest tez wiele matek samotnie wychowujacych
dzieci. Réwniez i studenci majg swoje problemy, gdyz przy duzym
bezrobociu nie mogg sobie dorabiac i ptaci¢ za studia. Duzo z nich
przerwato nauke i wyjechato na Zachéd w poszukiwaniu pracy.

Przy okazji chce serdecznie podziekowac za tak znakomity pro-
jekt, szkolenia w Druskiennikach na Litwie, zaproszenie do Polski
i mozliwos¢ wymiany doswiadczen.

Magdalena Janczewska

Mamy na czym sie wzorowa¢ — 45% kobiet w zwigzkach zawo-
dowych na Litwie. W ,Solidarnosci” jest ich 38%, ale realnie pew-
nie tych kobiet jest mniej, a z ich aktywnoscig — jeszcze gorzej.
Jesli chodzi o sytuacje zwigzang z kryzysem ekonomicznym, to
w porownaniu z naszymi sgsiadami jest ona bardzo dobra. Mamy
lepsze warunki do dziatania. Niestety, bardzo czesto tematyka réw-
nouprawnienia kobiet odktadana jest na dalszy plan, kiedy nie ma
Z czego zaptaci¢ pracownikom, kiedy nie ma miejsc pracy, kiedy
trzeba oszczedzaé koszty. Nie musimy tego odktadac¢ na pdzniej,

23



24

gdyz mimo wszystko kryzys dotyczy nas w niewielkim stopniu.

Kieruje wiec pytanie do pani Anny Martuszewicz. Czy w sferze
legislacyjnej prawa kobiet sg dobrze chronione i czy wystepuja
w tym obszarze jakie$ problemy?

Anna Martuszewicz

Wicedyrektor Departamentu Prawnego w Gtéwnym
Inspektoracie Pracy

Polskie przepisy antydyskryminacyjne w petni implementujg ure-
gulowania unijne, a nawet sg nieco bardziej restrykcyjne i zaawan-
sowane. Zatem w sferze prawodawstwa problemoéw w zasadzie nie
ma. Oczywiscie dotyczy to sfery stosunkéw pracy, bowiem caty
czas borykamy sie z problemem braku ustawy rownosciowej, ktéra
by regulowata wszystkie sfery zycia spotecznego. Problemem ob-
szaru stosunkéw pracy nie jest wiec brak przepisow, ale raczej ich
realizacja.

Chociaz Panstwowa Inspekcja Pracy jest organem nadzoru
i kontroli przestrzegania przepiséw prawa pracy (w tym oczywiscie
przepiséw antydyskryminacyjnych), nie posiadamy petnej wiedzy,
jak wyglada rzeczywista sytuacja na rynku pracy. Dzieje sie tak
dlatego, ze PIP moze wkroczy¢ i skontrolowac realizacje uregulo-
wan antydyskryminacyjnych dopiero wtedy, kiedy wptynie do nas
skarga. Trudno jest to kontrolowac¢ ad hoc.

PIP dwukrotnie podjeta prébe zidentyfikowania problemow
w tym zakresie. Pierwsza proba zostata podjeta w 1999 roku, jesz-
cze przed wprowadzeniem do Kodeksu pracy szczegotowych regu-
lacji antydyskryminacyjnych. Po raz drugi zajeto sie tym problemem
na przetomie 2003 i 2004 roku. Przeprowadzono wtedy badania
ankietowe. Whnioski z tych badan dla nikogo nie byty wowczas spe-
cjalng rewelacjg. Dowiedzielismy sie, ze kobiety stanowity wyraz-
ng, bo ponad dwukrotng, mniejszos¢ na wyzszych stanowiskach
kierowniczych. Okazato sie réwniez, ze nie zanotowano istotnych
réznic w dostepie do awansu wewnetrznego w ramach danej firmy.
Jezeli kobieta pokazata, na co jg sta¢, to awansowata na rownych



zasadach, jak mezczyzni. Natomiast przy naborach zewnetrznych
kobiety byly zdecydowanie pomijane. Oczywiscie, kobiety na tych
samych stanowiskach, przy poréownywalnych kwalifikacjach, za-
rabiaty mniej niz mezczyzni. Roéwniez nie byto niespodzianka, ze
kobiety znacznie czesSciej niz mezczyzni, korzystaty z uprawnien
zwigzanych z rodzicielstwem. Zapewne to tez wptywato na ich sy-
tuacje w zakresie wynagradzania i przyznawania innych $wiadczen
ze stosunku pracy.

Aktualnie Panstwowa Inspekcja Pracy skupia sie na trzech
aspektach dziatan zmierzajacych do egzekwowania przepiséw an-
tydyskryminacyjnych. Mianowicie:

— prewencji,

— poradnictwie,

— kontroli pracodawcow, ktorzy zostali obwinieni o prowadze
nie praktyk dyskryminacyjnych.

Prewencja, to przede wszystkim ulotki i broszury, kierowane do
mozliwie najszerszego kregu odbiorcow — nie tylko pracownikéw, lecz
takze pracodawcow. Materiaty te sg takze rozpowszechniane poprzez
organizacje pozarzadowe — oczywiscie, o ile wyrazg takg chec.

Z poradnictwem jest podobnie, z tym ze ma ono zindywidualizo-
wany charakter, jako ze jest kierowane do 0s6b zgtaszajacych sie
Z konkretnym problemem.

Dziatalnos¢ kontrolna ma na celu dokonanie oceny, czy faktycz-
nie, w konkretnym przypadku doszto do zachowan dyskryminacyj-
nych. Ze wzgledu na to, ze materia jest dosy¢ delikatna, a inspektor
pracy dysponuje dosy¢ ograniczonym instrumentarium dowodowym
— dokonanie takiej oceny nie zawsze jest mozliwe. Przedmiotem za-
interesowania inspektora pozostajg przede wszystkim okolicznosci
obiektywne i mierzalne — takie, ktore da sie udokumentowac i zwe-
ryfikowa¢ poprzez dostepne inspektorowi srodki dowodowe, zwig-
zane bezposrednio z naruszeniem przepiséw prawa. Natomiast
okolicznosci, ktére sg zwigzane z rozumieniem problemu dyskry-
minacji przez osobe zgtaszajgcag dany problem i ktére nie dadzg
sie zweryfikowac¢ w postepowaniu kontrolnym — nie moga podlegac¢
ocenie. W wielu przypadkach inspektorzy pracy w ogdle nie mogg
dokonac oceny i wtedy kierujg osobe zgtaszajgcg problem do sadu.
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Pojawia sie tez kwestia ciezaru dowodu, poniewaz przed sadem
ciezar dowodu spoczywa na pracodawcy. Natomiast postepowa-
nie inspektora pracy jest postepowaniem administracyjnym i tutaj
on sam, jako organ, prowadzi caty proces dowodowy. Dodatko-
wym utrudnieniem jest fakt, ze inspektor ma obowigzek zachowac
w tajemnicy to, ze kontrola prowadzona jest na podstawie skargi.
A w bardzo wielu przypadkach, bez ujawnienia danych skarzacego,
nie ma mozliwosci dokonania jakichkolwiek ustalen.

W praktyce przejawy dyskryminacji mozemy rozpatrywacC na
trzech etapach: przyjmowania do pracy, samej pracy (trwania sto-
sunku pracy) i rozwigzywania stosunku pracy. Panstwowa Inspek-
cja Pracy moze interweniowaé na kazdym z tych etapow, cho¢ na
pierwszym w sposob najbardziej ograniczony i to dopiero od nie-
dawna, a mianowicie od lipca 2007. Inspekcja, zajmujgc sie kontro-
Ig legalnosci zatrudnienia i wykonywania innej pracy zarobkowej,
nie ma tak bogatego doswiadczenia, jak w pozostatym zakresie.
Niemniej kontrolujemy agencje zatrudnienia, pracodawcéw, kto-
rzy prowadzg nabory i stwierdzamy nieprawidtowosci, szczegodlnie
w sferze formutowania ogtoszen o prace. Nie jest to jakas wielka
liczba, gdyz dotyczy ok. tylko 3% kontrolowanych agenc;ji i innych
podmiotow.

Inspektorzy pracy kontrolujg zagadnienie dyskryminacji wy-
tacznie w przypadku otrzymania stosownej skargi. Skarg takich
nie wptywa duzo. Na 34 — 35 tys. skarg, ktore rocznie wptywajgq
do Panstwowej Inspekcji Pracy, tylko 1 — 1,5% dotyczy dyskrymi-
nacji. W 2008 roku byto 16 przypadkow dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢, a 20 przypadkéw dotyczyto molestowania seksualnego.
W 2009 roku odnotowano 23 przypadki i zaden nie dotyczyt mole-
stowania seksualnego, a w 2010 roku mamy do tej pory 11 skarg,
w tym jedna dotyczy molestowania seksualnego.

Trzeba tez pamieta¢ o tym, ze wiekszo$¢ tych skarg jest nie-
zasadna, co jesteSmy w stanie stwierdzi¢, albo tez nie jestesmy
w ogole w stanie przesadzi¢, czy dyskryminacja miata faktycznie
miejsce, czy tez nie. Dzieje sie tak dlatego, ze w procesie rekrutaciji
i podejmowania decyzji jest bardzo wiele takich elementow, kto-
re nie poddajg sie obiektywnej ocenie. Pracodawcy stosujg takie



kryteria, jak osobowos$¢, umiejetnosci interpersonalne, czy tatwosé
nawigzywania kontaktow. Kryteria te, na niektorych stanowiskach
odgrywajg kluczowa role, a inspektor pracy raczej nie jest w stanie
zweryfikowac, czy inne osoby, ktére ubiegaty sie o to samo stano-
wisko, te warunki spetniajg. Podobnie inspektor pracy, przychodzac
jako organ z zewnatrz, nie jest w stanie dokonac oceny okolicznosci
skargi osoby, ktéra np. nie otrzymata podwyzki. Musiatby bowiem
ujawni¢ dane osoby skarzace;.

Napotykamy tu na bariere niezrozumienia co do kompetenciji in-
spektora pracy. Oczekiwania pracownikow sg takie, ze inspektor
przyjdzie, przesadzi i wyda nakaz pracodawcy. A jeszcze lepiej,
gdyby wyegzekwowat podwyzki, jesli pracownicy uwazajg, ze sg
dyskryminowani wtasnie w tym zakresie. Tymczasem inspektor
pracy takie mozliwosci ma jedynie w bardzo niewielu przypadkach.
Tylko wtedy moze cos$ zrobic, kiedy rzeczywiscie istniejg material-
ne dowody na to, ze pracodawca naruszyt przepisy antydyskrymi-
nacyjne. Dlatego, w kazdym z watpliwych przypadkéw, jestesSmy
zmuszeni sugerowac wystgpienie do sadu pracy.

Wprowadzenie przepiséw antydyskryminacyjnych ujeto w ramy
prawne te zjawiska, ktoére juz dawno istniaty, tylko pozostawaty nie-
nazwane i w zaden sposob niekontrolowane. Natomiast niewielka
liczba skarg, ktore naptywajg do nas, Swiadczy o tym, ze zaintere-
sowani nie korzystajg z mozliwosci, jakie stwarzajg im w tym za-
kresie przepisy prawne. Z naszej oceny wynika, ze w duzej mierze
winna jest tutaj sytuacja na rynku pracy. W regionach o mniejszym
bezrobociu liczba skarg jest zdecydowanie wigeksza. Dlatego takie
inicjatywy, jak prowadzony projekt i obecna konferencja sg bardzo
cenne, gdyz one popularyzujg problem. Wzrasta wtedy sSwiadomos¢
spoteczna i mozemy wiecej w tej sprawie zrobi¢. Ostatnio podjeto
inicjatywe, zeby problemami dyskryminacji zajmowali si¢ imiennie
wyznaczeni pracownicy okregowych inspektoratéw pracy, ktorym
udostepniono metodyke dokonywania takich kontroli. W Gtéwnym
Inspektoracie Pracy i w kilku Okregowych Inspektoratach Pracy po-
wotano zespoty psychologéw, ktdre wspomagajg inspektorow. Bar-
dzo chetnie bedziemy takg pomoc swiadczy¢, ale najpierw musimy
mie¢ komu jg Swiadczy¢.
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Magdalena Janczewska

Jedna rzecz wydata mi sie bardzo optymistyczna w tej wypo-
wiedzi. Jesli pracodawca da kobiecie szanse, to ona awansuje tak
samo, jak mezczyzna. Prosty wniosek: poprzez propagowanie tej
tematyki musimy sprawi¢, zeby pracodawca dat kobiecie te szanse,
a kobieta sama chciata te szanse wykorzystac.

Z pewng goryczg przedstawie badanie, ktore wykonata jedna
z firm rekrutacyjnych w kilku krajach swiata, takze europejskich.
Zadano kobiecie pytanie: do jakiego stanowiska aspirujesz? Do
najwyzszych stanowisk, takich jak prezes czy wiceprezes — aspi-
rowato tylko 6% kobiet (w poréwnaniu — 22% mezczyzn). Pytajac
0 wyzszg kadre zarzadzajgca — 51% mezczyzn i tylko 18% kobiet.
Niestety, dla 40% pytanych Polek, szczytem marzen kariery za-
wodowej byt szczebel kierownika oddziatu w sredniej firmie. Ozna-
cza to, ze Polki nie do konca wierzg w swoje mozliwosci i czasem
»SzKlany sufit” jest nie tylko wynikiem tego, ze pracodawca nie daje
im szansy, ale takze tego, Ze one same sobie tej szansy nie daty.
Najwieksze wyzwanie, jakie nas czeka w najblizszych latach, pole-
ga na tym, zeby ten mentalny ,szklany sufit”, u pracodawcoéw, pra-
cownikow i zwigzkéw zawodowych — przetamad.



Gtosy w dyskusji

Jan Dopierata

Sekcja Krajowa Pracownikéw Handlu NSZZ ,Solidarnosc¢”

Chciatbym sie odnie$¢ do stow pani Ewy Tomaszewskiej o ukfa-
dach zbiorowych pracy i koniecznosci zapisywania w nich tematow
réwnouprawnienia pici. Z kolegg Alfredem Bujara, jako przedstawi-
ciele SK Pracownikéw Handlu, od wielu lat domagamy sie zawie-
rania branzowych ukfadow zbiorowych pracy. Niestety, nie mamy
partnera spotecznego po drugiej stronie, z ktérym moglibysmy taki
uktad zawrzeé. Handel zdominowany jest przez kobiety, ktére sta-
nowig 80% zatrudnionych w tej branzy. Tymczasem ich wynagro-
dzenie jest nizsze niz wynagrodzenie pozostatych 20% mezczyzn.
Pracodawcy na poziomie zaktadoéw pracy nie bardzo chcg rozma-
wiaé w tym przedmiocie, natomiast na poziomie ponadzaktado-
wym, krajowym, nie ma partnera, z ktérym mozna by taki uktad
zawrzecC.

Ewa Tomaszewska

Bardzo powazny problem braku partnera dotyczy wszystkich sek-
toréw, ale w przypadku handlu jest szczegdlnie wazny, chocby ze
wzgledu na duza liczbe matych zaktaddw pracy. Uktadu na poziomie
zaktadu nie da sie zawrze¢, bo dotyczy bardzo matej liczby oséb.
Ale jedng rzecz sprostuje. Nie tyle chodzito mi o zapisy réownoscio-
we, bo one generalnie sg i obowigzuja, ale o konkrety. W handlu
szczegolnie wazna jest sprawa godzenia obowigzkow zawodowych
i rodzinnych, wolnych niedziel, odpowiedniego planowania czasu
pracy. Dotyczy to tez innych sektorow, w ktorych wystepuje praca
zmianowa, np. dyzury w szpitalach.
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Sesja ll

Korzysci i bariery zwigzane z wdrozeniem
w Polsce Ram dziatania dotyczacych

réwnouprawnienia pfci

Danuta Wojdat
ekspert EKZZ i Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarno$c¢”

Partnerzy spoteczni zdecydowali sie na negocjacje porozumienia
w kwestii réwnosci kobiet i mezczyzn z dwoch powoddw. Po pierw-
sze, chodzi o realizacje celdow Strategii Lizbonskiej oraz podjecie
dziatan, ktére pozwolg te cele osiggnaé. W Strategii Lizbonskiej
mowi sie o tym, aby gospodarka europejska stanowita najbardziej
konkurencyjng gospodarke na sSwiecie. Moze sie to sta¢ jedynie
wtedy, kiedy gospodarka bedzie oparta na wiedzy i kwalifikacjach,
bedacych wartoscig dodang na kazdym stanowisku. Stad pojawia
sie konieczno$¢ podnoszenia kwalifikacji pracownikdéw. Wazny jest
wiec rowny dostep obu ptci do mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
w procesie ksztatcenia ustawicznego. Nalezy dbaé o réwnoupraw-
nienie ptci na rynku pracy, czyli o podnoszenie aktywnos$ci zawodo-
wej kobiet. Nalezy dgzy¢ do zmniejszenia roznicy wynagrodzen. Ta
réznica wcigz jest duza i wyglada, ze po pieédziesieciu paru latach,
zrobilismy w tej sprawie krok wstecz. Nalezy zadba¢ o opieke nad
dziecmi, czyli o mozliwos¢ godzenia zycia zawodowego i rodzin-
nego. Opiekg nalezy obja¢ 33% dzieci do lat trzech i 90% dzieci
w wieku 3 — 6 lat. Nie chodzi tylko o stworzenie osrodkéw opieki,
ale tez i o to, by byty one dostepne finansowo. Wreszcie, nalezy
tworzy¢ nowe miejsca pracy, ale nie o obojetnych warunkach, lecz
takie, ktére realizowatyby zasade godnej pracy.
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Drugim powodem, dla ktérego partnerzy spoteczni decydowali
sie na negocjacje, byt rozziew miedzy teorig (czyli tym, co jest za-
gwarantowane prawnie) a praktykg (czyli tym, z czym spotykamy
sie na co dzien, w zyciu zawodowym, w zaktadach pracy). Pojawito
sie pytanie, w jaki sposdéb, jakimi mechanizmami, mozemy to prawo
realizowac. Ramy dziatania to instrument praktyczny — méwi przede
wszystkim o praktyce wdrazania prawa. Oparty jest na przyktadach
zebranych z krajow cztonkowskich. Narzedzie to zostato, co praw-
da, opracowane przez partnerow spotecznych na poziomie euro-
pejskim, ale moze mie¢ zastosowanie na kazdym poziomie, takze
krajowym i zaktadu pracy. Umozliwia wiec zblizenie teorii prawa
z praktyka zycia codziennego. Dokument zostat przyjety 22 marca
2005 roku przez organizacje partnerow spotecznych na poziomie
europejskim.

Ramy dziatania to nieco inny dokument niz Porozumienie Ra-
mowe. Nie zostat on podpisany, ale przyjety jako dobrowolne zo-
bowigzanie. Dokument ten w swoich zaleceniach méwi o dziata-
niach wspdlnych, czyli tym, co mozemy razem robi¢ w stosunku do
trzeciej strony, np. zada¢ czegos od wtadz panstwa, od rzadu. Ale
réwniez o dziataniach, ktére moga byc¢ realizowane przez poszcze-
golne organizacje na wtasng reke. Wszystkie zalecenia, metody,
mechanizmy, zostaty uzgodnione w oparciu o ocene sytuacji na
rynku pracy w czasie powstawania tego dokumentu, a wiec w 2005
roku. Jednak okazuje sie, ze wiele rzeczy nie zostato zatatwionych,
wiec dokument ciggle zachowuje swojg waznos¢.

O ile Porozumienie ramowe naktada na partnerow spotecznych
obowigzki — w przypadku dokumentu Ramy dziatania mamy do
czynienia z zaleceniem. Moze dlatego po raz pierwszy spotyka-
my sie w tak szerokim gronie, dyskutujgc o tym dokumencie. Mimo
niezobowigzujgcego charakteru, dokument zaktada, ze co roku be-
dzie skfadany raport z oceng jego realizacji. Dlatego, poczgwszy
od 2005 roku, organizacje partnerow spotecznych z naszego kraju
przesytaty do swoich europejskich konfederacji informacje o tym,
co zostato zrobione w zakresie realizacji tego dokumentu. Niestety,
do tej pory, dziataliSmy osobno: z jednej strony zwigzki zawodowe,
z drugiej — pracodawcy. O takich niezaleznych dziataniach rapor-



towaliSmy. Miejmy nadzieje, ze tym razem bedziemy sie mogli po-
chwali¢ wspétdziataniem.

Dokument sktada sie z 4 gtdéwnych filaréw okreslajacych tematy
i priorytetowe obszary. Pierwszy z nich, to role spoteczne i stereo-
typy. Mowi o tym, jak bardzo wazne jest odrzucenie stereotypdéw
W spojrzeniu np. na charakter pracy, o tym, jak mysle¢ o miejscu
pracy, o doborze pracownika w bardziej neutralnych kryteriach,
a nie pod katem: ,to jest dla mezczyzny — to jest dla kobiety”. Po-
dam charakterystyczny przyktad. Kilka lat temu wybratam sie do
Urzedu Pracy w Gdansku, udajac osobe bezrobotng — chciatam
zobaczyc, jakie sg oferty przeszkolenia zawodowego. Pani w urze-
dzie zaproponowata mi szkolenie w obstudze kasy fiskalnej. Odpo-
wiedziatam, ze z oferowanych szkolen, najbardziej interesuje mnie
obstuga wozka widtowego (sztaplarki). Ustyszatem wtedy, ze to
szkolenie jest tylko dla mezczyzn. Urzedniczka nie bardzo potrafita
wyttumaczy¢, dlaczego obstuga wozka widtowego, dosy¢ prostego
urzadzenia, ma by¢ bardziej skomplikowana niz kierowanie samo-
chodem w ruchu ulicznym. Wedtug jej prywatnej opinii, absolutnie
nie byta to praca dla kobiet. W efekcie w hipermarketach, w maga-
zynach, najczesciej widzi sie kobiety, jak dzwigaja ciezary recznie,
natomiast sprzet obstugujg mezczyzni, bo dla nich jest przeznaczo-
ne szkolenie.

Udziat kobiet w procesie podejmowania decyzji to rowniez bar-
dzo wazna sprawa, ktora zajeli sie partnerzy spoteczni. Nie dotyczy
to tylko awansu zawodowego i dostepu do funkcji menedzerskich,
ale réwniez udziatu kobiet w procesie negocjacji, aby tam mogty
prezentowac swoje zdanie.

Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego, prywatnego — to ko-
lejny element dokumentu. Ten temat zastuguje na znacznie obszer-
niejsze potraktowanie i powinien sta¢ sie nie tylko tematem osobnej
konferencji, ale dodatkowego, samodzielnego projektu.

Wreszcie kolejny obszar tematyczny, to dziatania na rzecz
zmniejszania roznicy wynagrodzen — negocjowane przez partne-
réw spotecznych na poziomie zaktadu pracy.

Wedtug partneréw spotecznych, dla pozgdanej zmiany rél spo-
tecznych i stereotypow istotna jest edukacja, a szczegdlnie ksztat-
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cenie ustawiczne. Nalezy dgzy¢ do zatrudniania kobiet w zawodach,
w ktérych do tej pory nie sg reprezentowane bez jasnej i wyraznej
przyczyny. Partnerzy zachecajg do poszerzania kompetencji i two-
rzenia mozliwosci poszerzania kompetencji. Aby zwiekszy¢ udziat
kobiet w procesie podejmowania decyzji dokument méwi o zatrud-
nianiu w oparciu o kompetencje, a nie o pte¢. Méwi o krokach, ktére
zachecg kobiete do zatrzymania sie w danym przedsiebiorstwie
i rozwoju swojej kariery osobistej. Bardzo waznym mechanizmem
jest planowanie rozwoju kariery, czyli mozliwos¢ zobaczenia siebie
w zaktadzie pracy w dtuzszej perspektywie. Nalezy takze promowac
udziat kobiet w dialogu spotecznym na wszystkich szczeblach.

Aby pogodzi¢ zycie zawodowe i rodzinne, partnerzy spotecz-
ni na poziomie europejskim zachecajg do szukania elastycznych
rozwigzan dotyczacych $wiadczenia pracy. Stowo ,elastyczny”
w naszych warunkach ma czesto negatywne konotacje. Z punktu
widzenia partneréw spotecznych elastyczno$¢ pozadana jest wte-
dy, kiedy pracownik jest na nig gotowy i potrzebuje jej w danym
okresie zycia. Elastyczno$¢ musi sie jednak tgczy¢ z bezpieczen-
stwem pracy i zatrudnienia. Informacja o mozliwosciach godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego powinna by¢ skierowana do oséb,
ktére czesto nie majg Swiadomosci, jakie mozliwosci oferuje dany
zaktad pracy. Pojawia sie w tym kontekscie kwestia opieki nad oso-
bami zaleznymi. Nie tylko chodzi o dzieci, ale réwniez o rosnacy
problem, takze w naszym kraju, opieki nad osobami starszymi.
W tych sprawach partnerzy spoteczni mogg wspélnie wystgpic nie
tylko na poziomie krajowym, do rzadu, ale réwniez do wtadz admi-
nistracji na nizszych poziomach.

Réznice wynagrodzen. Dokument podkresla role informacji na
temat rozwigzan prawnych, na temat tego, co oznacza w praktyce
idea réwnej ptacy za prace rownej wartoéci. To juz nie jest réw-
na ptaca za prace na takim samym stanowisku, o takiej samej na-
zwie. Trzeba wzig¢ pod uwage inne, neutralne kryteria, wptywaja-
ce na wartos¢ pracy i wprowadzac¢ systemy wartosciowania oparte
na takich kryteriach jak np. dyspozycyjnos¢ pracownika. Nalezy
wspomniec tez o statystykach, ktore potrafig sie catkowicie roznic,
w zaleznosci od przyjetego mechanizmu przeliczania, od 40 do



10%. Przyktadowo, GUS podaje za pozaprzeszty rok 23% rozni-
cy miedzy wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn w Polsce, a Euro-
stat — 11%. Widac wiec wyraznie, ze metodyka zbierania informac;ji
i analizowania danych szwankuje.

Jesli chodzi o systemy wynagradzania — w Polsce brakuje za-
lecenia czy zasady, mowigcej o tym, jakie elementy powinny by¢
brane pod uwage. Sg tylko ogdlniki. Natomiast w wielu panstwach,
dokumentom takim, jak ustawy o rownym traktowaniu, towarzysza
dokfadne, konkretne rozwigzania, precyzujgce, co znaczy system
neutralny, jakie powinny by¢ kryteria i sposoby oceny. Tylko wte-
dy mozemy mowiC o pracy rownej wartosci, jezeli wiemy, jak jg
wartosciowac.

Raportujgc o wdrazaniu dokumentu, partnerzy spoteczni z roz-
nych krajow cztonkowskich, méwili o udostepnieniu przettumaczo-
nego tekstu, rozpowszechnianiu na spotkaniach, poprzez Internet,
media, ulotki i biuletyny. W wiekszos$ci naszych organizacji Ramy
dziatania zostaty zamieszczone na stronach internetowych, nato-
miast reszta dziatalnosci informacyjnej pozostaje jeszcze przed
nami.

W dyskusjach odbywajgcych sie miedzy partnerami spotecz-
nymi szukano mechanizmow pozwalajgcych integrowaé priorytety
Ram dziatania w konkretnych negocjacjach porozumien — uktadow
zbiorowych pracy. W wielu przypadkach odbywaty sie dyskusje na
poziomie komisji trojstronnych na temat tego dokumentu i mozli-
wosci realizowania jego priorytetow. Prowadzono indywidualne lub
wspolne projekty i inicjatywy partneréw spotecznych. Pewng me-
toda, o ktorej wspominali partnerzy spoteczni z wielu krajéw, byt
wybér jednego priorytetu, na ktérym koncentrowali swoje dziatania
w danym roku czy w ciggu kilku lat. Dzieki temu wptyw ich dziatan
na ten konkretny aspekt zycia byt bardziej intensywny.

Takim priorytetem byto przede wszystkim godzenie zycia zawo-
dowego i rodzinnego (prywatnego). Okazuje sie, ze stanowi to rze-
czywisty problem w kazdym kraju. Méwiono o wprowadzaniu albo
wydtuzaniu, poprzez uktady zbiorowe, urlopéw opiekurnczych. Mo-
wiono o ograniczaniu negatywnego zjawiska przedtuzania godzin
pracy i o promocji nowych form swiadczenia pracy, np. telepracy.
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W tej dziedzinie, my, jako partnerzy spoteczni, mamy sie czym po-
chwalié¢. Priorytet w zakresie réwnosci wynagrodzen realizowalismy
poprzez upowszechnianie informaciji, broszury, szkolenia, podrecz-
niki dla negocjatoréw. Jedna i druga strona starata sie przygotowac
kadre do praktycznych negocjacji zapisow. Organizowano réwniez
konferencje.

Co do kolejnego priorytetu — zwalczania stereotypéw — méwio-
no o koniecznosci przygotowania programow edukacyjnych dla na-
uczycieli i ucznidw. Np. organizowano ,dni otwarte” w zaktadach
pracy. W tym rodzaju dziatan szczegodlnie aktywne byty organizacje
niemieckie.

Aby zwiekszy¢ udziat kobiet w procesach decyzyjnych, powsta-
waty sieci wzajemnej wspotpracy kobiet, czyli sieci pomagania so-
bie nawzajem poprzez mentoring, a nawet psychiczne i emocjo-
nalne wsparcie w realizowaniu aspiracji. Niekiedy doprowadzono
do tego, ze w ciatach decyzyjnych rezerwowano specjalne miejsca
dla kobiet. Byty to przede wszystkim systemy kwotowe, czyli tylko
pewna ilos¢ zarezerwowanych dla kobiet miejsc. Nie zapominano
oczywiscie o programach edukacyjnych.

Stoja przed nami spore wyzwania. Przed nami, jako partnera-
mi spotecznymi, obywatelami naszego kraju i mieszkarncami Eu-
ropy. Widzimy wyraznie, ze zatrudnienie kobiet wzrasta i bedzie
wzrastaé. Czasami spotykam sie z opiniami (dla mnie do$¢ niere-
alistycznymi), ze miejsce kobiety jest w domu i tam spetnia swojg
biologiczng role.

Rzeczywisto$¢ jest jednak zupetnie inna: kobiety sg obecne na
rynku pracy i ich liczba na tym rynku bedzie stale wzrastac. Lezy
w naszym wspolnym interesie, aby nie funkcjonowaty na rynku pra-
cy jako grupa na tyle staba, ze walka o godng prace dla wszyst-
kich grup stanie sie réGwnaniem do najnizszego standardu. Dlate-
go szczegdlnie wazng role majg do odegrania zwigzki zawodowe
— jako narzedzie wzmacniania pozycji kobiet na rynku pracy i wy-
raznego artykutowania ich interesow.

Nastepuje wyrazna zmiana zatrudnienia w sektorach. Kiedys
najwieksze zatrudnienie byto w sektorach przemystowych, a szcze-
golnie w przemysle ciezkim. W tej chwili dynamicznie rozwijajacym



sie sektorem, o najwiekszej ilosci nowych miejsc pracy, sg ustugi.
Réznica wynagrodzen miedzy kobietami a mezczyznami rosnie.
Eurostat podaje 17% srednio w Europie, w Polsce jest ok. 23%. Jak
podajg bardziej szczegdtowe badania, im wyzsze stanowisko, ta
réznica wzrasta. Na stanowiskach wykonawczych, prezeséw, wy-
stepujg nawet wielokrotne roznice.

Problemy godzenia zycia zawodowego i rodzinnego wcale sie
nie zmniejszaja. Wydaje sie nawet, ze sg coraz powazniejsze, je-
zeli wezmiemy pod uwage dostepnosc opieki nad dzieémi. Kryzys,
ktéry niewatpliwie dotknat nasz kraj, chociaz moze najmniej spo-
8rod innych, ma wptyw na zatrudnienie i mozliwosci funkcjonowa-
nia kobiet. Wiele kobiet pracuje w sferze budzetowej i w momencie,
kiedy nastepujg ciecia w budzecie, ich warunki pracy oczywiscie
sie zmieniajg. Kobiety, ktére tracg prace (wyraznie o tym mowig
dane statystyczne), majg mniej mozliwosci powrotu do pracy. Spo-
wodowane to jest brakiem srodkoéw budzetowych na przeszkolenia
zawodowe, na dostepnosc¢ ustug publicznych.

Nie jest to tylko sytuacja kryzysowa. Jezeli spojrzymy na dane
statystyczne, méwigce o biernosci zawodowej kobiet i mezczyzn,
to wyraznie widac, ze w tej grupie jest znacznie wiecej kobiet. Co
wiecej deklarujg one, ze chetnie wrocityby do pracy, ale brakuje
mechanizmow, ktére by im to umozliwiaty. W momencie, kiedy ko-
biety dtuzej pozostajg na bezrobociu (a to one dominujg w grupie
dtuzej i trwale bezrobotnych), bardzo trudno im jest wrécié na rynek
pracy. Mamy wiec dzi$ do czynienia z ogromng grupg ludzi, ktéra
chciataby wréci¢ do pracy, ptaci¢ podatki, kupowac towary i ustugi,
czyli sta¢ sie kotem zamachowym gospodarki — a takiej mozliwosci
dla nich nie ma.

Takie idee zmiany sytuacji kobiet przyswiecaty partnerom spo-
tecznym na poziomie europejskim — my powinnismy to kontynuo-
wac na poziomie naszego kraju. Jak do tej pory, partnerzy spo-
teczni w Polsce nie mieli konkretnego programu, zorientowanego
na realizacje zalecen Ram Dziatania. Realizowany obecnie projekt,
jest pierwszg takg inicjatywa.

Dotychczasowa strategia zwigzkow zawodowych byta inna.
Wychodzilismy bowiem z zatozenia, ze w momencie, kiedy np. wal-
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czymy o podniesienie ptac minimalnych, to kobiety, jako grupa do-
minujgca wsrdd tych pracownikéw, zyskajg niejako automatycznie.
Podobnie realizowaliSmy jeden z priorytetéw, kiedy walczylismy
ustawowo o mozliwo$¢ zaktadania miniprzedszkoli czy miniztob-
koéw. Podczas kampanii ,Godna praca — godne zycie — godna eme-
rytura”, rowniez realizowalismy priorytety walki o rowne traktowanie
kobiet i mezczyzn, o rowne szanse kobiet i mezczyzn na rynku pra-
cy. Teraz pora na bardziej wyraziste odniesienie sie do specyficz-
nych probleméw grupy, ktora stanowi niemal potowe rynku pracy

Piotr Sarnecki

Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan

Lewiatan od poczatku starat sie popierac linie BUSINESSEURO-
PE w aspekcie rownouprawnienia kobiet i mezczyzn. W zakresie
zwiekszenia wptywu kobiet na procesy decyzyjne jestesmy bardziej
aktywni niz przecietnie. Lewiatan byt jednym z két zamachowych
Kongresu Kobiet. Przygladajac sie gtéwnym grupom zagadnieh
porozumienia — okres$lenie rol pfci, promowanie kobiet w procesie
decyzyjnym, wspieranie godzenia zycia zawodowego z prywatnym
i rodzinnym oraz eliminowanie réznic w stosunkach pracy — zauwa-
zamy, ze czesc z tych aspektéw ma charakter wybitnie legislacyjny.
Jednak wiekszos$¢ zagadnien dotyka zmian, ktére musimy poczynié
jako spoteczenstwo, zmian mentalnych w podejsciu do kwestii réw-
noséci kobiet i mezczyzn. Dotyczy to rowniez pracodawcow.

Coraz wiecej badan (kryzys nam to nieco utatwit) zdecydowanie
potwierdza, ze firma z rzeczywistym, duzym udziatem kobiet na
wszystkich szczeblach — od pracownikdw, poprzez sredni i wyz-
szy personel kierowniczy, az po zarzady — duzo lepiej sobie radzi
w nowoczesnej gospodarce. Mato tego — dane ze Stanow Zjed-
noczonych i Francji pokazujg, ze firmy, ktére miaty bliski potowie
udziat kobiet, duzo lepiej poradzity sobie z kryzysem; podejmowaty
duzo lepsze dziatania obronne i prorozwojowe. Intuicyjnie wiedzie-
lismy to wczesniej, przed kryzysem: zarzadzanie réznorodnoscig



w firmie, czyli rowno$¢ ptci (rzeczywisty, a nie tylko reklamowa-
ny jako dziatania PR-owskie wptyw kobiet na funkcjonowanie firm)
przynosi dobre efekty. Jest to bardzo dobra wiadomos¢, a dla
nas twardy dowdd, zeby przekonywac¢ pracodawcoéw do zmiany
podejscia.

Zaczeto sie to od miedzynarodowych korporacji, ktére w Pol-
sce w latach dziewiecdziesigtych otwieraty przedstawicielstwa,
potem fabryki i stopniowo przejmowaty zachodni model zarzadza-
nia, ukierunkowany na réwny wptyw na firme pracownikow-kobiet
i pracownikéw-mezczyzn na wszystkich poziomach. Dopiero poz-
niej polskie firmy, najpierw duze, zobaczyly, ze to nie jest zwykty
PR, tylko dziatania przynoszace policzalne korzysci. Firmy te sta-
rajg sie ten model wprowadzac w zycie. Moze w mniejszym stopniu
robi to sektor matych i mikroprzedsiebiorstw, natomiast przedsie-
biorstwa $rednie biorg juz przyktad z duzych firm. Srednie firmy
majg aspiracje i duzo czesciej siegajg po wzorce z korporacji, gdyz
same chcg stac sie w przysztosci duzymi firmami.

Sektor matych i mikroprzedsigbiorstw skupia 99% firm w Polsce.
Z matymi firmami jest pewien problem — trudno wyciggna¢ od ta-
kiej matej firmy jakies informacje. Bardzo rzadko chcg uczestniczy¢
w badaniach, stad nie do kornca wiadomo, co sie w nich dzieje. Dla
nas wszystkich — organizacji przedsiebiorcow i zwigzkéw — to duze
wyzwanie, zeby wprowadzaé pewne standardy wtasnie w tych fir-
mach. Nie wszystko da sie oczywiscie zastosowac. Korporacje
i Srednie firmy majg zupetnie inny budzet, inne cele i metody dzia-
tania, wiec na pewno nie wszystko da sie przeszczepic, ale tez nie
o wszystko chodzi. Méwimy o podstawowych sprawach, czyli np.
rownym traktowaniu w stosunkach pracy i wynagrodzeniu.

Inna sprawa, ze poréwnywanie Polski z krajami Europy zalezy
od tego, jakg statystyka sie postugujemy. Wedtug Eurostatu, jezeli
chodzi o réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, jesteSmy
na pigtym miejscu od gory, ale chyba na drugim czy pierwszym sg
takie kraje, jak Malta czy Wtochy, ktére styng z dyskryminacji kobiet
jako pracownikéw. Zatem statystyki nie do kohca muszg by¢ rzetel-
ne i nie do konca oddajg rzeczywistosc.

Wszyscy zgadzamy sie z idea, ze kobiety i mezczyzni na
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tych samych stanowiskach powinni zarabia¢ tyle samo. Problem
sie zaczyna, gdy rozmawiamy o konkretnych przypadkach, gdy
w gre wchodzg konkretne umiejetnosci, liczba certyfikatow lub zna-
jomosc¢ jezykéw. Wtedy powinnisSmy zapomnie¢ o pici, a patrzeé
wytacznie na kompetencje pracownikow. Menedzerowie, ktdrzy to
rozumiejg, znakomicie potrafig potem zarzadzac¢ takimi zespotami.
Znam réwniez przyktady firm naszych cztonkow, ktérych zarzady
ze zdumieniem stwierdzity, ze wtasnie taka polityka rownosciowa
przynosi duzo lepsze efekty w motywowaniu pracownikéw niz ja-
kies sztuczne segregowanie ze wzgledu na ptec.

Reasumujgc: uwazamy, ze najpierw powinniémy zaczaé od
zmian mentalnosci wszystkich stron rynku pracy. Jako partnerzy
spoteczni powinnismy by¢ liderami tych zmian. Oczywiscie, moze-
my dazy¢ do zmian legislacyjnych. Pamietajmy jednak, ze Kodeks
pracy ma juz dwa rozdziaty poswiecone wytgcznie walce z dyskry-
minacjg, w tym ze wzgledu na pte¢. Niemniej, jak juz wspomniano,
przepisy prawne i rzeczywisto$¢ czasami nie idg w parze.

Bardzo pozytecznym narzedziem w dazeniu do zmian sg fundu-
sze unijne. Lewiatan realizowat wspdlnie z UNBP projekt Gender
Index, w ktérym stworzyliSmy mechanizm badania firm, najczesciej
Srednich i duzych, w aspekcie rownosci pici i zarzadzania r6zno-
rodnoscia. Kiedy UNBP zaproponowato nam ten projekt, przyje-
lismy go poczatkowo z rezerwa. WiedzieliSmy bowiem, ze w za-
rzgdzaniu réznorodnoscig nie nalezymy do lideréw Europy. Jednak
Z czasem, W miare rozwoju badan, nasz optymizm narastat, gdyz
coraz wiecej firm zgtaszato sie, zeby u nich te badania przepro-
wadzi¢. Na podstawie badan Gender Index sporzadzono ranking
firm, ktdre zresztg zawziecie ze sobg konkurowaty. Sg wiec duze
mozliwosci, zeby rozmawiac¢ z firmami o korzysciach, ptynacych
z polityki réwnosciowe;.

Zmiang legislacyjna, o ktorej wspomniatem, jest kwestia ordyna-
cji wyborczej. Projekt sktadany przez Kongres Kobiet bedzie (miegj-
my nadzieje) procedowany w Parlamencie. Wiecej pomystéw na
zmiany legislacyjne nie mamy. Nadszedt teraz czas zmian mental-
nosciowych. Tutaj wszyscy mamy najwiecej do zrobienia.

Podam jeszcze przyktad z Warszawy. Niedaleko stgd miesci



sie siedziba Zarzadu Drég Miejskich — instytucji niezbyt lubianej,
i przez pieszych, i zmotoryzowanych. Chyba od poczatku istnienia
tej instytucji, na czele zarzgdu zawsze stat mezczyzna. Trudna to
funkcja i brudna robota: tatanie dziur na ulicach. Wszyscy narze-
kalismy na stan drog w Warszawie. Od pottora roku na czele Za-
rzgdu Drég Miejskich stoi kobieta, ktora trafita tam przechodzac
przez wszystkie szczeble kariery. Nie wiem, czy jezdzita bezpo-
Srednio w patrolach tatajgcych dziury, ale kazdy wiekszy remont
nadzoruje osobiscie. Obecnie remonty prowadzone sg w systemie
weekendowym — ulice zamyka sie wieczorem w piagtek, otwiera
w poniedziatek o swicie. Ta pani praktycznie caty weekend nadzo-
ruje prace na wielu odcinkach, a system naprawiania ulic zdecydo-
wanie sie polepszyt.

Mysle wiec, ze powinnisSmy zapomnie¢ o zawodach wytgcznie
dla mezczyzn i wytgcznie dla kobiet, a mysle¢ o kwalifikacjach
i kompetencjach po to, zeby zwiekszy¢ poziom zatrudnienia. Obec-
nie tylko potowa Polakéw w wieku produkcyjnym pracuje na te dru-
ga potowe. Zeby te proporcje zmieni¢, musimy zwiekszyé zatrud-
nienie wtasnie tych grup, ktére sg dyskryminowane — musimy wiec
zwiekszy¢ zatrudnienie wérdd kobiet. Zeby to zrobié, musimy mieé¢
dobre narzedzia.

Mozemy zapisa¢ w ustawie, ze kazda firma musi zatrudnia¢ po
potowie kobiet i mezczyzn, ale mysle, ze bardzo szybko zrezyg-
nowalibysmy z takiego zapisu, gdyz okazatoby sie, ze zycie znow
jest madrzejsze niz prawo. Jesli nie zrobimy tego poprzez zmia-
ne w mentalno$ci, nie stworzymy wspadlnie z rzgdem programow
zwiekszenia dostepnosci do ztobkdw, opieki przedszkolnej — nic sie
nie zmieni. Wydtuzanie urlopéw macierzynskich do 6, 9, 10 mie-
siecy, nie jest drogg do zwiekszenia zatrudnienia, gdyz znéw zycie
i prawnicy znajdg sposoby, zeby to prawo obejs¢. Chodzi o to, zeby
role rodzinne i macierzynskie nie wykluczaty tego, ze jesteSmy
pracownikami. W tej chwili, jak wynika ze wszystkich badan, gtéw-
nym problemem powodujgcym niskg dzietnos¢ jest brak mozliwo-
Sci pogodzenia zycia rodzinnego i zawodowego oraz bardzo niski
poziom opieki ztobkowej i przedszkolnej w Polsce. Aby to zmienié,
nie trzeba tworzy¢ wielkich zmian legislacyjnych. Styszymy o pro-
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jektach Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie opieki
ztobkowej. To dobrze, bo wreszcie ztobki przestang by¢ zaktadami
opieki zdrowotnej, a bedg tworzone na normalnych, elastycznych
zasadach. Niemniej sg to tylko pewne instrumenty, ktére moga co
najwyzej uzupetnia¢ ogolng polityke panstwa, ktora, niestety, nie
pomaga mtodym rodzicom pogodzi¢ ich nowego etapu zycia ro-
dzinnego z karierg zawodowa.

Ewa Tomaszewska

Chce dodac¢ pewng informacje do ostatniej kwestii. W biurze
Rzecznika Praw Obywatelskich trwajg prace zwigzane z obchoda-
mi Europejskiego Roku Walki z Ubdstwem i Bezrobociem. Wsrdd
wnioskéw z prac dotyczacych opieki przedszkolnej nad dzie¢mi
jest taki, by traktowaé opieke przedszkolng jako dobro dostepne
powszechnie i bezptatnie, ze wzgledu na wage edukacyjng i socja-
lizacyjng przedszkola. Nie jako przymus, ale dostepne wprost, bez
problemdéw. Taki zapis znajdzie sie w dokumentach konczacych
prace tego zespotu.

Piotr Sarnecki

Absolutnie sie z tym zgadzam, tylko zetkniemy sie pewnie na ja-
kims$ spotkaniu z przedstawicielem Ministra Finansow, ktéry powie,
ze tego sie nie da zrobi¢ ze srodkow budzetowych. Mozna tego do-
konac inaczej, dajgc pracodawcom zachete do finansowania opieki
przedszkolnej i ztobkowej. Nie wszyscy pracodawcy beda w stanie
zatozyC przedszkola i ztobki przyzaktadowe — przedszkole dla 40
dzieci to koszt 600 — 800 tys. zt. Nie kazdy pracodawca ma takg
potrzebe i srodki — w wielu firmach przewazajg zdecydowanie mez-
czyzni, ale pewne rozwigzania legislacyjne moglibysmy, jako part-
nerzy spoteczni, wspolnie rzgdowi pokazywac.



Norbert Pruszanowski

Zwigzek Rzemiosta Polskiego

Nasza organizacja zrzesza specyficzng grupe przedsigbior-
cow. Wiekszos¢ to typowe mikroprzedsiebiorstwa zatrudniajace
do 9 osob. Realizacja polityki rownosci szans przysparza wiasnie
tej grupie przedsiebiorcow najwiecej problemow. Dlaczego? Po-
niewaz nie mamy zadnych dokfadnych badan na temat realizacji
tej polityki, zadnych wyobrazen. Stanowi to dla nas wyzwanie, aby
na drugim etapie projektu porozumierh ramowych zbadac¢ sytuacje
mikroprzedsiebiorstw.

Typowe mikroprzedsiebiorstwa i firmy rzemiesinicze sg to firmy
rodzinne, ktére kierujg sie w swojej dziatalnosci przede wszystkim
tradycjq, wypracowujgc tradycyjne produkty rzemiesinicze. Wiemy,
mimo braku doktadnych badan, ze w przypadku zaktaddéw rzemies|-
niczych na pewno nie ma problemow godzenia zycia zawodowego
z osobistym. Wiekszos$¢ z nich to zaktady rodzinne. Gdyby projekt
byt kierowany do tych wiasnie zaktaddw, to one mogtyby pokazaé
dobre praktyki realizacji zasady réwnosci szans. Nie zachodzi-
taby potrzeba rekomendacji, koniecznych w duzych i wiekszych
przedsiebiorstwach.

Natomiast problemem dla najmniejszych firm jest sfera podziatu
rol i przetamywanie stereotypéw. W tych firmach, wedtug naszej
wiedzy, stereotypy na temat tradycyjnych rél sg zakorzenione naj-
bardziej. Czesciowo stuszne, czesciowo nie — to jest kwestia na
inng dyskusje. Ale rzeczywiscie one wystepujg i konieczna jest
duza kampania edukacyjna dotyczaca, w mniejszym lub wiekszym
zakresie, wszystkich wymienionych w dokumencie gtéwnych ob-
szarow interwencji.

Sprawa, z ktérg moze by¢ problem, to procesy podejmowania
decyzji w firmie. Inna sytuacja wystepuje w firmie kilkuosobowej,
gdzie decyzje podejmuje jedna osoba, a inaczej jest w matych,
Srednich lub duzych przedsiebiorstwach, gdzie istnieje zarzad.
Osobiscie mam powazne watpliwosci, czy uda sie przekonac pry-
watnych, duzych przedsigbiorcow do wdrazania w petni rownoscio-
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wego procesu zarzadzania w firmie. Dlatego z duzym zaintereso-
waniem obserwujemy dziatania Lewiatana w tym zakresie. Bo tu
jest rzeczywiscie ogromny obszar do realizacji polityki w zakresie
réwnosci. Natomiast w rzemiosle i mikroprzedsiebiorstwach spo-
s6b podejmowania decyzji narzuca tradycja, stereotypy i specyfika
tych firm.

Kolejna kwestia dotyczy godzenia zycia zawodowego z osobi-
stym. Jak wspomniatem, problem ten nie wystepuje w duzym za-
kresie, z tym, ze nalezatoby sie zastanowic, jak stymulowaé wiek-
szg aktywnos¢ zawodowa kobiet, ktdre w rodzinach prowadzacych
mikroprzedsiebiorstwo, skupiajg sie gtébwnie na wychowywaniu
dzieci. Omawiany dokument podejmuje temat umozliwienia kobie-
tom udziatu w tzw. elastycznych formach pracy. Kierunek jest jak
najbardziej stuszny, chociaz wedtug opinii znacznej czesci naszego
srodowiska, gtéwnym zywicielem rodziny jest mezczyzna, a osobg
odpowiedzialng za wychowanie dzieci — kobieta. | to ona wiasnie,
w przypadku mikroprzedsiebiorstwa rodzinnego, powinna wspie-
ra¢ mezczyzne w prowadzeniu zaktadu. Nie spowodowat tego ani
kryzys, ani koniunktura gospodarcza, ale to sie po prostu bierze
z tradyciji, z historii. Tak sie to przez wiele lat toczyto i tak, moim
zdaniem, bedzie nadal.

Wazng i ciekawg kwestig jest polityka rownosci realizowana
w Europejskim Funduszu Spotecznym. W minionym roku, w ra-
mach programéw finansowanych z Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki, wprowadzono bardzo powazne wymagania dotyczace poli-
tyki rownosci szans. Wczes$niej, w ciggu dwdch lat funkcjonowania
programu, wystarczyto we wniosku napisac, ze projekt jest zgodny
z réwnoscig szans. Wiekszos¢ wnioskodawcow bez zastanowienia
tak pisata, myslac ,jakos to bedzie”, po czym wprowadzono bar-
dzo zaostrzone kryteria, ktére spowodowaty mndéstwo problemaéw,
przede wszystkim dla organizacji reprezentujgcych mikroprzed-
siebiorcéw. Spowodowato to bowiem liczne problemy w realizaciji
programow szkoleniowych dotyczacych podnoszenia kwalifikacji
zawodowych dla mikroprzedsiebiorcow.

By¢ moze to, co powiem, spotka sie z polemikg i bede miat opo-
nentéw. Chodzi o segregacje poziomag rynku pracy na zawody ty-



powo meskie i zenskie. Nie do konca sie zgadzam, ze powinnismy
dazy¢ do tego, aby w ramach realizacji polityki rownosci szans,
znies¢ segregacje poziomg rynku pracy, chociaz dgza do tego
rézne dyrektywy i rekomendacje unijne. W przypadku niektérych
zawoddéw rzemiesiniczych czy mikroprzedsiebiorstw, tego sie po
prostu nie da zrobi¢. Musimy zrozumiec, ze sg zawody typowo me-
skie, niestychanie wazne, np. murarz, stolarz, cie$la i typowo kobie-
ce, np. fryzjerstwo lub krawiectwo, ktore, chcac nie chcac, zawsze
beda zdominowane przez kobiety. Dlatego, chociaz nie jestesSmy
przeciwni realizacji polityki réwnosciowej, nie mozemy doprowa-
dzac do sytuacji, kiedy to organizujac, na podstawie wniosku do
EFS-u, program szkoleniowy zachecajacy bezrobotnych do zakta-
dania firm budowlanych, musimy przedstawia¢ szczegotowe diag-
nozy dotyczace sytuacji kobiet na rynku pracy w zawodzie murarz.
Prowadzi to do absurdu. Nie chodzi o naruszanie zasady rownosci
szans, ale wazne jest znalezienie ztotego srodka w realizacji polity-
ki rownosciowej, abySmy nie zabrneli w niej za daleko i nie obrécito
sie to przeciwko nam. Podziat na typowo meskie i zenskie zawody
nie dotyczy tylko i wytgcznie zawodow rzemieslniczych. Gérnictwo
stanowi tu bardzo dobry przyktad.

Konczac, odniose sie do dotychczasowych naszych dziatan.
W petni popieramy wiekszo$S¢ zapisdw porozumienia ramowego
i realizujemy je w naszych projektach. Staramy sie zwiekszy¢ udziat
w podejmowaniu decyzji naszych przedstawicieli, ekspertéw z za-
kresu dialogu spotecznego. Dysponuje bardzo dobrymi wynikami
z ostatnio zrealizowanego projektu ,Skuteczni eksperci — efektywny
dialog”, gdzie w programie szkoleniowym udziat wzieto 45% kobiet
— a byto to dziatanie dotychczas zdecydowanie zdominowane przez
mezczyzn.

Co do rozwigzan legislacyjnych wypowiadac¢ sie nie bede, jako
ze nie mam ku temu stosownych upowaznien. Chce tylko zwrdci¢
uwage, ze wdrazanie tych dziatah moze przynies¢ niepozgdane
efekty i trzeba dobrze rozwazy¢ wtasciwe dopasowanie instrumen-
tow wdrazania polityki rownosciowej do poszczegolnych obszaréw
interwencji.
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Piotr Strebski

Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych

Chciatbym rozszerzy¢ temat wdrozenia Ram dziatania dotyczq-
cych réwnouprawnienia ptci o korzysci, zagrozenia i bariery z tym
zwigzane. Zwigzki zawodowe, nie tylko polskie, ale przede wszyst-
kim miedzynarodowe, majg w swoich celach przede wszystkim
ochrone pracownikéw, niezaleznie od tego, kim by ci pracownicy
nie byli — mezczyzni czy kobiety, czarni czy biali, czy sg homosek-
sualistami czy nie itd. Z samej istoty zwigzkow zawodowych wyni-
kajg dziatania antydyskryminacyjne. Nas przede wszystkim intere-
Sujg pracownicy tacy, jacy oni sg i ich dobrostan.

Niestety, dyskusje nad Ramami dziatania utrudnia europej-
ska nowomowa. Przyznam, ze niektorych punktow komplet-
nie nie rozumiem i nie wiem, jaka intencja kryla sie za niekto-
rymi zdaniami. Nie chodzi tu bynajmniej o ttumaczenie, tylko
0 ogoblnikowos¢ i okragte stowka, charakterystyczne dla europej-
skich dokumentéw. Porozumienia i kompromisy pomiedzy praco-
dawcami a pracownikami w kwestiach rynku pracy, zatrudnienia,
wynagrodzen, stosunkdéw pracy itd., doprowadzajg do takich zapi-
sow w dokumentach, zeby zadnej strony nie urazié, albo by nikt nie
byt usatysfakcjonowany, badz tez zeby obie strony byty usatysfak-
cjonowane. Najczesciej zachodzi ta pierwsza sytuacja.

Duzo miejsca we wczesniejszych wypowiedziach zajmowata
kwestia nierbwnosci wynagradzania. Z mojego punktu widzenia,
eksperta zwigzkow zawodowych, pozostaje tylko zwroci¢ sie do
siedzgcych tu kolegéw pracodawcow. Zapisane jest w dokumen-
cie, ze partnerzy spoteczni zdumieni sg utrzymywaniem rdoznic
w zarobkach kobiet i mezczyzn na terenie panstw europejskich.
Stawiam wiec zasadnicze pytanie: dlaczego pracodawcy ptacg
kobietom od 25 do 35% mniejsze pensje? Na pewno nie chodzi
o kwestie mentalnosciowe, przeciez my wszyscy, zgromadzeni na
konferencji zorganizowanej na ten temat, jesteSmy wysoce uswia-
domieni. Dokument powstat, partnerzy sg zdumieni... Cos tu jest
nie tak.



Rozwigzanie problemu nie sprowadza sie wiec do kolejnego do-
kumentu. Zaréwno Kodeks pracy, jak i szereg ustaw i zapiséw an-
tydyskryminacyjnych, sg wystarczajgco dobre, nie tylko w Polsce,
ale réwniez na poziomie europejskim. A jednak kompletnie nie dzia-
taja. Nie chodzi wiec o jeszcze jeden dokument. Nie dos¢, ze nie
rozwigze problemdéw, a moze te problemy jeszcze dodatkowo kom-
plikowaé. Obawiam sie wiec, ze dokument Ramy dziatania, poza
ogolnie stusznymi hastami, zamiast do rownouprawnienia moze do-
prowadzi¢ do jeszcze wiekszej destabilizacji sytuacji kobiet, a takze
mezczyzn, na rynku pracy.

Wspomniano juz o niestawnym sformutowaniu ,elastyczne”. Bio-
rgc pod uwage, ze kazda implementacja dokumentéw miedzynaro-
dowych na grunt krajowy, nadaje uzywanym tam terminom krajowg
specyfike, obawiam sie, ze ,elastycznos¢” w rozumieniu naszych
polskich rozwigzan, bytaby elastycznoscig najgorsza. Szczegdlinie,
kiedy spojrzy sie na przyktady praktycznych metod stuzgcych do
wykonania danego zadania. Choéby to: udostepnienie wielu réznych
planéw pracy, ktére umozliwiajg elastyczny czas lub organizacje pra-
cy, jak np. praca w niepetnym wymiarze godzin. Biorgc pod uwage
skandalicznie niskg wysokosc¢ ptacy minimalnej w Polsce, gdybysmy
jeszcze mieli jg podzieli¢ na niepetny wymiar czasu pracy, to nie
wiem, z czego by ludzie zyli...

Co do systemu dzielenia sie praca. W krajach zachodnioeuro-
pejskich, gdzie ptaca srednia jest pieciokrotnie wyzsza, jak np. we
Francji, z takim rozwigzaniem nie ma problemu. Moze by¢ implemen-
towane, moze sie nawet sprawdzaé, chociaz w tej kwestii zwigzki
zawodowe na catym Swiecie sg swoistymi tradycjonalistami. W inte-
resie zwigzkow jest zachowanie najbardziej tradycyjnego stosunku
pracy, czyli umowy na czas nieokreslony, na petnym etacie. Wszel-
kiego rodzaju formy elastycznych czasow pracy — samozatrudnie-
nie, umowy-zlecenia, umowy o dzieto — nie lezg w naszym zaintere-
sowaniu celowym. Interesujemy sie nimi w sposob negatywny, tzn.
przede wszystkim staramy sie z nimi walczy¢. Rozumiem, ze chodzi
o obnizke kosztéw czasu pracy i tzw. dgzenie do wzrostu gospodar-
czego. Niestety, wiemy doskonale, ze wzrost gospodarczy odbywa
sie przede wszystkim kosztem sity roboczej, czyli pracownikow.
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Z jednej strony mamy wiec niebezpieczenstwo elastycznych form
zatrudnienia, z drugiej — niebezpieczenstwo, ze w ramach polityki
antydyskryminacyjnej ,strzelimy kobietom w kolano” poprzez wy-
dtuzenie okresu pracy umozliwiajgcym im nabycie emerytur. Ten-
dencja ogodlnoeuropejska w ramach réwnouprawnienia jest taka,
zeby czas pracy wydtuzaé, a nie skraca¢. Wyglada, ze zaréwno
mezczyzni, jak i kobiety, nie bedg pracowac do 60 roku zycia (lub
jeszcze krocej), ale raczej do 65 lat, a nawet wiecej. Pojawia sie
pytanie: co to za zycie, kiedy najpierw sie uczymy, zeby pracowac,
a pozniej pracujemy do smierci? Z punktu widzenia zwigzkéw za-
wodowych sytuacja jest raczej nie do zaakceptowania.

Z rosngcym sercem stuchatem wypowiedzi kolegéw pracodaw-
cow, ktorzy bardzo chca, zebysmy mieli jak najwiecej osob pracu-
jacych, aby Polacy byli bardzo elastyczni i poziom zatrudnienia byt
coraz wyzszy. Przypominam im o dosy¢ powszechnych praktykach
wyrzucania pracownikéw przed osiggnieciem okresu ochronnego,
przed nabyciem emerytury. Styszatem dzi$, ze odsetek os6b pra-
cujacych w wieku 55-64 wsrod kobiet jest bardzo niski. Abstrahujac
od praktyki nizszej ptacy, takze i w tej sprawie dziatania pracodaw-
cow i praktyka jest taka, jaka jest.

Danuta Wojdat

Krotka uwaga.

Dokument jest owocem duzego kompromisu. Podaje mozliwe
rozwigzania, ktére mogq byc¢ realizowane i regulowane w bardzo
réznych sytuacjach i w bardzo réznych srodowiskach. Od krajow
skandynawskich poczynajac, gdzie podstawg sg negocjacje z sil-
nymi partnerami spotecznymi i podejmowane przez nich zobowig-
zania, takze finansowe, do takich krajow jak Polska, gdzie srodo-
wisko pracy reguluje sie prawem, natomiast realizacja tego prawa
zawsze pozostawia wiele do zyczenia. Nie zapominajmy jednak,
ze to my wszyscy bedziemy realizowac ten dokument. | to w trzech
wymiarach: potrzeb pracownikéw, ktorych reprezentujemy jako
zwigzkowcy, potrzeb firm, w ktérych oni pracujg i wreszcie uwarun-
kowan polskich realiow, zwtaszcza prawnych.



Alfred Bujara

Przewodniczgacy Sekretariatu Bankéw, Handlu i Ubezpieczen
NSZZ ,Solidarnosc¢”

Sekretariat, ktéry reprezentuje, w wiekszosci zrzesza kobiety.
W handlu 72 — 76%, w bankach okoto 60% pracownikow stanowig
kobiety. Dlaczego na czele tego sekretariatu stoi mezczyzna? Je-
stem rzecznikiem kobiet — wystepujac w mediach lub kontaktujac
sie z pracodawcami, jako mezczyznie tatwiej mi wypowiadac sie na
rzecz kobiet.

Dlaczego kobiety sg tak mato dynamiczne w tym temacie? Niech
przyktadem bedzie dzisiejsza konferencja. Rozestatem zaprosze-
nie do wszystkich dziataczy, w wiekszosci do kobiet, kolezanek,
a zgtosity sie tylko dwie. Jedna z bankdéw, druga z handlu — obydwie
nie dotarty. O czym to swiadczy? Kiedy jeszcze wczoraj rozma-
wiatem i zachecatem do przyjscia, wiele kolezanek mi powiedziato
wprost: ,Ja nie wierze w zadne réwnouprawnienie pitci. Harujemy
dzi$ na réwni z mezczyznami, na gorszych warunkach i za gorsze
pienigdze”. Kiedy robie sondaz i wypytuje, dlaczego tak jest, to nie-
raz (to, co teraz powiem, na pewno wzbudzi kontrowersje) kolezan-
ki mowig, ze najgorsze w zarzadzaniu sg same kobiety, ze one ich
dyskryminuja. A z czego sie to bierze? Moze z zazdro$ci? — mowi
jedna z kolezanek. Moze z podejscia do innej ptci? A wiec — mamy
co zmienia¢ i to bardzo duzo.

Powiem, nawigzujgc do tematu konferencji, ze my dzi§ mozemy
mowic tylko o barierach, o catej gorze barier. O korzysciach by¢
moze porozmawiamy za pare lat. W tej chwili, w Polsce kobiety
sg nadal bardzo Zle zorganizowane, zeby mogty skutecznie wal-
czyC o swoje prawa. Moze brzmi to dziwnie w ustach mezczyzny,
ale prawdziwie. Bo ja na co dzien sie spotykam z goérg problemow
dotyczacych kobiet. To sg setki telefonow, kontakty bezposrednie
z osobami poszkodowanymi, interwencje itd.

Chce sie odnies¢ do wielu watkdéw (na pewno mi sie to nie uda),
wiec odpowiem, dlaczego tak mato kobiet jest w zwigzkach zawo-
dowych? W ,Solidarnosci” jest 40% kobiet, ale w strukturach zarzg-
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dzajgcych, na zjezdzie krajowym delegatdéw zwigzku, jest tylko 12%
kobiet. Swiadczy to o ich braku zaangazowania, mimo, ze niejed-
nokrotnie prosimy i zachecamy. Wynika to z duzego ryzyka, ktore
kobiety bojg sie podjgé, czesto ze wzgledu na ilo§¢ obowigzkow
w rodzinie. Wychowanie i odpowiedzialno$¢ za dzieci, zwtaszcza
gdy jest coraz wiecej samotnych matek, sprawia, ze kobiety po-
dejmujg kazdg prace, nawet za pare groszy, jako pracownice na-
jemne. Bo dzisiaj, zeby zapisac sie do zwigzkow i walczy¢, dziatac
w zwigzkach, to naprawde duze ryzyko. Zwigzkowca mozna dzi$
wyrzuci¢ z pracy, rowniez pracownika zapisujgcego sie do zwigzku
— pod kazdym pretekstem. Nawet pod pozorem jakiegos nieetycz-
nego dziatania. | wtasnie z takich powoddéw kobiet w zwigzku jest
tak mato.

Méwilismy o kryzysie i wynagrodzeniach. Z petng Swiadomos-
cig powiem, ze wiekszos¢ kosztéw kryzysu ponoszg pracownicy,
a w moim sektorze zwtaszcza kobiety, ktdére — jak same mowig —
pracujg za dwie osoby i na gorszych warunkach ptacowych. Kiedys
te samg czynnos¢ w markecie wykonywaty dwie, trzy osoby, dzisiaj
wykonuje jedna osoba. | pytanie: czy musi? Musi — bo gdyby tego
nie robita, to dzis, w kryzysie, przy tak duzym procencie bezrobocia
— zbyt duzo by ryzykowata. Pewna kobieta powiedziata mi ze tzami
w oczach: ,Ja pracuje jako pracownik agencji tymczasowej, bo boje
sie, ze strace dziecko, ktére samotnie wychowuje. Bo jak nie bede
miata pracy, to odbierze mi je byty maz.” Wtasnie z takich przyczyn
kobiety pracujg dzis na takich warunkach.

Idac dalej: niepetny wymiar czasu pracy. Czy to jest etyczne
dziatanie? Niektoére sieci, zatrudniajg 100% pracownikéw na 6/8 lub
4/8 etatu, a oni i tak zazwyczaj pracujg po 8 godzin, czyli na pe-
ten etat. Kobieta przychodzi z mysla, ze pracuje dzi$ do godziny
14-tej, czyli 6 godzin, a pracodawca jej mowi: ,O godz. 13.30 jest
duzy ruch — zostajesz”. Jak mozna zaplanowac¢ odebranie dziecka
z przedszkola, péjscie do lekarza, nie méwigc juz o zyciu rodzin-
nym? To sg przykftady probleméw, z ktérymi kobiety spotykajg sie
na co dzien, a ktére trudno jest nam rozwigza¢. Bo mamy dzi$ takg
sytuacje, ze pracodawcy wykorzystujg swojq silniejszg pozycje na
rynku pracy.



Dlaczego pracodawcy nie zrzeszajg sie w zwigzki? Nie mamy
partnera, nie mamy z kim rozmawiac. Przed chwilg miatem tele-
fony, bo ludzie sg rozgoryczeni tym, jak, ze wzgledu na pogrze-
by, pracujg sieci w sobote i niedziele. Nie ma z kim rozmawiac.
Z kim mozemy negocjowac uktad zbiorowy pracy, ktory rozwigze
te kwestie?

Wynagrodzenia. Dlaczego kobieta ma mniej zarabia¢ od mez-
czyzny, skoro pracuje na tych samych warunkach? Mato tego! Musi
chwyci¢ ten wozek widtowy i to bez uprawnien, poniewaz w dys-
koncie pozostaty tylko cztery kobiety, muszg to wykona¢, a recznie
tego sie nie da zrobi¢. A nawet niektére muszg wtasnymi rekoma
podnosi¢ takie, a nie inne, ilosci towardw.

Stres w miejscu pracy — nastepny problem. Kiedys o tym mo-
witem, ze sg, nawet w Polsce, mechanizmy zarzadzania firmg po-
przez wprowadzanie stresu, mobbingu, bo to jest swietna forma
manipulacji. Gdyby ktokolwiek mi powiedziat, ze tak nie jest, daje
mu tysigce przyktaddw na to, ze niestety tak jest. W tej chwili naj-
wiekszy stres ma miejsce w bankach i w sektorze ubezpieczen. Juz
nie w handlu...

Zeby stonowac¢ te mojg, bardzo impulsywna, wypowiedz, ktéra
bierze sie z moich doswiadczen, z tego, co nas na co dzieh spo-
tyka — przytocze troche badan. Weditug badania CBOS z 2007
roku 46% Polakow uwaza, ze nie ma roéznic w traktowaniu obydwu
ptci, 66% Polakéw to zwolennicy rownouprawnienia ptci w zyciu
publicznym, rodzinnym i zawodowym, a 54% Polakéw uwaza, ze
obowigzujace prawo jest wystarczajace w rownym traktowaniu
w zyciu publicznym i zawodowym. Nie wiem, czy te dane sie zmie-
nity, ale nalezatoby dgzy¢ do zmiany tej mentalnosci, o czym jest
mowa w Ramach dziatania.

| jeszcze odnosnie stereotypow. One sg i panie o tym najlepiej
wiedzg. Sg zakorzenione nie tylko u mezczyzn, ale i u kobiet. | tu
daje przyktad: dlaczego kobiety na stanowiskach kierowniczych le-
piej traktujg mezczyzn?

Co mozemy zrobi¢ wspolnie, aby zmieni¢ te sytuacje? Po pierw-
sze, kobiety same powinny dynamiczniej upominac sie o swoje, nie
mowic: ,Bujara, ty méw za nas, bo tobie to lepiej wyjdzie, a my sie
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troche boimy”. Po drugie, nalezy zbliza¢ sie do partneréw spotecz-
nych i probowac cokolwiek zmieni¢. My to probujemy. Wtasnie nasz
sekretariat zakonczyt realizacje projektu ,Etyka w biznesie”, gdzie
ten temat podejmowalismy. Szkolilismy wiele kobiet z tego zakre-
su, naprawde promowalismy temat i bedziemy go promowac nadal.
Jest wiele do zrobienia w tej sprawie. NSZZ ,Solidarnos¢” zwraca
duzg uwage na warunki pracy kobiet, na to, ze niedziela powinna
by¢ dniem wolnym w handlu, bo ok. 70% kobiet zostawia dzieci
w domu, gdyz ztobki, przedszkola i Swietlice szkolne sg nieczynne.
Same kobiety mowig nam, ze wtedy dzieci wychowuje ulica. Jest
jeszcze wiele do zrobienia.

Magdalena Janczewska

Konfederacja Pracodawcow Polskich

Odniose sie do tego, co zostato powiedziane. Nie podlega dys-
kusji, ze pracodawcy opowiadajg sie przeciwko wszelkim formom
tamania prawa. | organizacje pracodawcow zawsze bedg jasno mo-
wity: ,Jesli prawa pracownicze sg famane, prosze w tej kwestii dzia-
ta¢, prosze interweniowac, walczy¢ o swoje prawa.” Oczywiscie,
mozemy podawac przyktady z centrow handlowych, natomiast pro-
sze tego nie rozciggac na wszystkich pracodawcow i nie traktowaé
pracodawcy jako osoby, ktéra z zatozenia postanowita wykorzysty-
wac i wyzyskiwac, a szczegolnie upatrzyta sobie na ofiare bezbron-
na kobiete.

Pan Piotr Strebski z OPZZ zadat nam pytanie, dlaczego jeste-
sSmy tak strasznie zdziwieni roznicami w zarobkach kobiet i mez-
czyzn, skoro to my jestesmy winni, bo dyskryminujemy i dajemy niz-
sze wynagrodzenia. Panie Piotrze! Mnie sie marzg dobre badania
dotyczgce wynagrodzen. Bo media bardzo czesto epatujg danymi:
20%, 15%, 14% rdznicy wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Trzeba
sie gtebiej zastanowi¢, skad te dane pochodza. To nie jest tak, ze
ankieter w jednej, konkretnej firmie sprawdzit dwa rownorzedne sta-
nowiska. W ten sposéb to nie funkcjonuje, wiec nie mozemy powie-
dzie¢, ze w jednej firmie, w jednej branzy, na jednym stanowisku,



pracuje kobieta i mezczyzna, ktorzy zarabiajg inaczej. Nie kwestio-
nuje, ze takie sytuacje sie zdarzajg, natomiast nie mamy badan,
ktére dawatyby podstawy do takich opinii.

Skad wiec bierze sie ta dysproporcja wynagrodzen, o ktérej jest
mowa w przytoczonych badaniach? Kobiety w Polsce pracujg prze-
de wszystkim w edukaciji, hotelarstwie, stuzbie zdrowia. Sg to mniej
wynagradzane branze. Konkretne zawody sg zdominowane przez
kobiety i czesto sg to zawody bardzo nisko optacane, np. praca
w handlu. Dzieje sie tak nie dlatego, ze pracodawca postawit sobie
jako priorytet zatrudnienie w tym miejscu kobiety. Moze zabrzmi to
nieco gorzko, ale to kobieta zatrudnita sie na tym stanowisku,

a mezczyzna tego nie zrobit.

Swego czasu Konfederacja Pracodawcow Polskich ostro zapro-
testowata przeciwko pewnym formom ogtoszen o prace. Sprze-
ciwialismy sie temu, zeby konkretne stanowiska od razu pozycjo-
nowa¢ pod wzgledem pici. Po analizie ogtoszen rekrutacyjnych
okazato sie, ze dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ pojawia sie juz
na etapie samego szukania pracownikow. Co wiecej — dyskrymi-
nacja nie dotyczy tylko kobiet. Ta konferencja nie dotyczy tylko
i wytacznie kobiet, mowimy o réwnouprawnieniu pitci. | panowie,
ktorych mamy mniej na tej sali, tez sg dyskryminowani: w pewnych
branzach, w niszach rynkowych, w pewnych zawodach. Podam
przyktad: przedszkolanka. Nie mamy ,pana przedszkolanki”. Pie-
legniarza juz mamy, ale z innych zrodet wiem, ze pielegniarze sg
zatrudniani mniej chetnie. Stowo ,pomoc” jest kojarzone z pieleg-
niarkg i to przez pacjentdow obojga pfci. Nie chciatabym zaczynaé
dyskusji o parytetach, ale mam taka propozycje: zrébmy parytet
w szkole pedagogicznej. To przeciez panie sie zabijajg o te miejsca
i wiele z nich odpada z dobrymi wynikami i Swiadectwami. Moze zo-
stawmy pare miejsc dla mezczyzn. Nie mozemy sptycaé problemu
tylko do dyskryminacji i wyzysku kobiet przez pracodawce, chociaz
nie kwestionuje, ze takie przypadki mogg mie¢ miejsce.

Problem ztobkoéw i przedszkoli ma bardzo duze znaczenie row-
niez dla pracodawcow. Wszyscy mamy swiadomosé czekajacych
nas zmian demograficznych i juz teraz o tym myslimy. Wbrew po-
zorom, to pracodawcy beda w coraz gorszej sytuacji. Bo to my be-
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dziemy mieli coraz wiekszy problem ze znalezieniem pracownikow.
Diametralnie zmieni sie odsetek Polakéw w wieku produkcyjnym,
a nasze spoteczenstwo sie starzeje. Wiec w interesie pracodaw-
cow lezy jak najszybsza aktywizacja grup, do tej pory nieaktywnych
na rynku pracy. Takze nam zalezy na tym, aby rodzito sie jak naj-
wiecej dzieci. Stad tez Konfederacja bardzo aktywnie wtgczyta sie
w prace nad ustawg o formach opieki nad dzie¢mi do lat trzech.
Znalazt sie tam zapis dotyczacy ulg podatkowych dla pracodaw-
cow, ktorzy zdecydujq sie na zatozenie ztobka przy swoim zaktadzie
pracy. Pracodawca wcale nie ma ochoty pozbywa¢ sie doswiad-
czonego pracownika, matki, w ktérg niekiedy duzo zainwestowat
poprzez szkolenia. Pracodawca tracac takiego pracownika, musi
znalez¢ nowego, musi go przeszkoli¢ i zaadaptowa¢ do stanowi-
ska. To nie jest tatwy proces. Dlatego pracodawcom bardzo zalezy
na tym, zeby utrzymaé dobrego pracownika. Nie patrzmy na pra-
codawcow jak na wyzyskiwaczy, dgzacych do jakichs metnych ko-
rzysci i zdobywajacych pienigdze z krwi pracowniczej. Mentalnosc¢
pracodawcy sie zmienia. Kolega z Lewiatana powiedziat cos bar-
dzo waznego. Pracodawca, ktory potrafi zarzadza¢ réznorodnoscig
w swej firmie, lepiej sobie radzi na rynku, w gospodarce, w zmie-
niajacej sie rzeczywistosci. Potwierdzajg to badania. Nie chodzi tu
tylko o pteé, ale tez o wiek. W przypadku kobiety w wieku powyzej
50 roku zycia mamy bowiem do czynienia z dwoma dyskryminuja-
cymi wskaznikami.

Elastyczne formy zatrudnienia stanowig punkt zapalny i o to
staramy sie pieknie spiera¢ w Komisji Trojstronnej — chociaz nie
zawsze nam to wychodzi. W Polsce problem jest taki, ze w Zztob-
kach sg miejsca dla 2% dzieci. Wigekszos¢ kobiet nie ma mozliwosci
znalezienia opieki dla swojego dziecka. Niewielu rodzicow sta¢ na
to, zeby zatrudni¢ opiekunke, nie majg tez swoich rodzicéw, ktérzy
mogliby sie tymi dziecmi zajaé. Wybdr wielu kobiet jest wiec taki:
»AIbo ja sie opiekuje dzieckiem i catkowicie rezygnuje z aktywnosci
zawodowej, albo dzieckiem opiekuje sie kto$ inny, a ja kontynuuje
prace.” Jako pracodawcy chcielibysmy zmieni¢ te mentalno$¢, zeby
to nie oznaczato ,albo — albo” i pewne rzeczy mozna byto taczyc¢.
Zeby mozna byto pracowaé w domu lub na cze$é (tak bardzo kryty-



kowang) etatu, ale jednak zosta¢ na rynku pracy. Pamietajmy, ze te
martwe okresy nieaktywnosci, kiedy kobieta wypada z rynku pracy,
sg niekorzystne takze w aspekcie przysztej emerytury. Kobieta, nie
wracajac na rynek pracy, doprowadza do tego, ze jej emerytura be-
dzie drastycznie nizsza od emerytury mezczyzny. W najblizszych
latach czeka nas wyzwanie uswiadomienia kobiecie, ze, mimo iz
rodzina jest szalenie istotna, kiedy bedzie juz w wieku dojrzatym
i odchowa dzieci, poniesie dotkliwe konsekwencje swojej decyzji
owczesnego braku aktywnosci zawodowe;.

Ostatnia kwestia: opieka nad starszymi krewnymi. W Polsce
przyjeto sie, ze to kobieta opiekuje sie niedoteznymi rodzicami
i krewnymi. Panstwo nie proponuje form pomocy, albo sg one wy-
jatkowo ograniczone. Brakuje miejsc w osrodkach, gdzie mogtaby
sie znalez¢ starsza osoba, a rodzina miataby zaufanie, co do jako-
Sci ustug tam swiadczonych. Nie ma takze osrodkéw opieki krot-
koterminowej, a wiec dziatajgcych wtedy, gdy rodzina postanowi
wyjecha¢ na wakacje.

Taka forma odcigzenia kobiet w codziennym zyciu bytaby bardzo
przydatna i KPP bedzie mocno lobbowato za takimi rozwigzaniami,
bo nam zalezy na tym, aby zatrudnia¢ dobrych pracownikéw. To ko-
bieta jest najlepszym menedzerem, jakiego moze mieé pracodaw-
ca, bo ona kwalifikacje doskonatego menedzera zdobywa w domu.
To ona dba o rachunki, o dzieci, rozwigzuje problemy logistyczne,
dba o zasoby, dostawy, dystrybucje i organizacje catego domu. To
jest naprawde bardzo dobry pracownik. Tylko ten pracownik, po
pierwsze — musi chcie¢ pracowac, po drugie — pracodawca musi
uwierzy¢, ze jest w stanie to robi¢, a po trzecie — ten pracownik
musi mie¢ mozliwos$¢ funkcjonowania na rynku pracy.

Na koniec mata dygresja odnosnie wypowiedzi kolegi ze Zwigz-
ku Rzemiosta Polskiego: m¢j fryzjer jest mezczyzna!
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Gtosy w dyskusji
Beata Zyta

Whiosek nasuwa sie jeden: edukacja. | nie tylko w szkofach. Jak
edukowac¢ spoteczenstwo: starsze, mtodsze, najmiodsze? Sama
jestem matka, moje dzieci sq w szkole podstawowej i gimnazjum
i widze, ze edukacji w szkole, jesli chodzi o rownouprawnienie, nie
ma zadnej. A reklama robi swoje. Dlaczego wiec nie wykorzystaé
reklamy do edukacji catego spoteczehstwa? Dlaczego nie ma re-
klamy spotecznej, ktéra powie, czym jest rownouprawnienie?

Gtos z sali

Chciatbym sie odnies¢ do koncéwki wypowiedzi pana Norberta
Pruszanowskiego na temat edukac;ji i zawodéw szczegdlnie przypi-
sanych mezczyznom. Rzeczywiscie tak jest, sg zawody przypisane
mezczyznom, natomiast, wedtug mnie, wynika to z braku edukaciji.
Kiedys szkoty nie przyjmowaty kobiet do pewnych zawodow i dzi-
siaj bardzo trudno przekonac kobiety, zeby taki zawdd uprawiaty.
Musi ming¢ jaki$s czas, kobiety muszg zaakceptowac, ze ten za-
waod jest takze dla nich i moze wtedy, w tym zawodzie sie odnajda.
Takim szczegdlnym obszarem, w ktérym jeszcze do niedawna ko-
biety nie funkcjonowaty, jest wojsko. Dzis widok kobiety w wojsku,
w mundurze, juz nie zaskakuje. Do niedawna widzieliSmy to tylko
w amerykanskich filmach.

Chciatbym nawigza¢ do wypowiedzi pana Alfreda Bujary, ktéry
mowit duzo na temat pracodawcow. To prawda, ze teraz na rynku
pracy jest wielu nieuczciwych pracodawcoéw, ktérzy wykorzystu-
ja kryzys do osiggania dodatkowych zyskéw. Niestety, kosztem
pracownikow i pogarszania ich warunkow pracy i ptacy. Niestety,
w duzym stopniu dotyczy to kobiet.

Jadwiga Jozwiak

Wrzuce ziarnko goryczy. Pani Magdalena Janczewska mowita,



ze nie ma takich ztych pracodawcow. Moge powiedzie¢, z wkasnego
doswiadczenia, ze szczytne cele, o ktérych moéwimy — ochrona kobiet
i macierzynstwa — nijak sie majg do rzeczywistosci. Nie tak dawno
spotkatam sie z dwoma przypadkami, ktére dotknety kobiet wracajg-
cych po urlopach macierzynskich. Przyszty do pracy z pewnym wy-
przedzeniem, méwig, ze wracajg, a potem sie okazuje, ze nie ma
dla nich pracy, albo proponuje sie im stanowisko urggajace ich kwa-
lifikacjom. | styszg jeszcze: ,Ciesz sie kobieto, ze pracujesz, ze my
cie chcemy zatrzymac”. Wiec mtode kobiety, ktére pracujg w naszym
zakfadzie, bojg sie rodzi¢. Po prostu one wiedzg, ze jak urodzg, to nie
bedzie dla nich miejsca pracy. Tak wiec te wszystkie teorie na temat
ztobkéw, przedszkoli przyzaktadowych, nie zdadzg egzaminu. Pra-
codawcy zwigzani z przemystem na to nie pdjda. Im jest potrzebny
pracownik dyspozycyjny 24 godziny na dobe, a nie taki, ktory bedzie
sie zajmowat dzieckiem, albo myslat, ze ma dziecko chore.

Matgorzata Pitat

Panie Norbercie! Powojenng Polske réwniez budowaty kobiety.
Murowaty i nikomu to nie przeszkadzato. A pan wspomniat, ze dzi$
murarzem nie moze byc kobieta...

Irena Przybysz

Nie chce broni¢ pracodawcow, ale pracuje w branzy ciezkiego prze-
mystu, w zaktadach koksowniczych. Kobiety pracujg u nas na weglowni,
nasortowniinie sgdyskryminowane. Pracujg kobiety mtode, ktére zacho-
dzawcigze, rodzg, wracaja. .. Tojest spotka Skarbu Panstwa, tysigc oséb
zatrudniamy. Jestem przerazona, kiedy stysze w telewizji, a takze tu, na
tej sali, ze pracodawcy posuwajg sie do takich rzeczy. Musze sie pochwa-
li¢, ze mdj pracodawca wrecz zacheca mtode kobiety, zeby rodzity, wra-
caty, zeby sie rozwijaty. Sg duze naktady na szkolenia, nawet pomaga sie
w nauce jezykow. Zatem moge sie swojg firma pochwali¢. Kobiety sg
w zwigzkach zawodowych, kobieta jest w Radzie Nadzorczej, dyskry-
minacji nie ma.
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Renata Ltukiewicz-Kostro

Jestem socjologiem i teologiem, z pasjg badajaca miejsce ko-
biety w Kosciele. Kwestia mentalnoéci to podstawowa sprawa, ale,
niestety, musze powiedzie¢ na podstawie badan, ze ogromnie trud-
no zmienia sie mentalnos¢ poprzez edukacje. A szczegdlnie poz-
ng edukacje. Mentalnosciowe wzorce przechodzg z pokolenia na
pokolenie. Nasza pierwotna socjalizacja jest w rodzinie, wtasciwie
przez pierwsze 3 lata zycia. | to potwierdza socjologia, psychologia
i teologia. Wiec pierwszg prace musimy sami wykonaé, wszyscy tu
obecni, majacy dzieci czy juz wnuki. Oczywiscie, zgadzam sie, ze
powinna istnie¢ wczesna edukacja i pierwotna socjalizacja. W Danii
oraz w wielu innych krajach zachodnioeuropejskich obowigzkowo
w przedszkolu, obok pani przedszkolanki, musi by¢ w tej samej gru-
pie ,pan przedszkolanek”.

Mowimy o dyskryminacii kobiet, ale réwnie dobrze sg dyskrymi-
nowani mezczyzni jako ojcowie. W polskiej rodzinie jeszcze ciggle
panuje matriarchat. To jest bardzo skomplikowany proces. Nie ma
juz w tej chwili w rodzinie wtasciwego modelu ojca, ale to nie jest
temat tej konferenciji.

Mam nadzieje, ze mentalno$¢ bedzie sie zmieniata, poniewaz
nasze spoteczenstwo jest otwarte. Duzo méwimy o réwnoupraw-
nieniu, a ja wole stowa: otwarto$¢ i wybér. Wolatabym mowic
o otwartosci rynku pracy i pozostawieniu wyboru. Ktorys z panow
wskazywat na niebezpieczenstwo elastycznych form zatrudnienia.
Wedtug badan socjologicznych mnéstwo kobiet pragnie elastycz-
nych form zatrudnienia, poniewaz chcg potaczy¢ z pracg wycho-
wywanie, szczegolnie matego, dziecka. Polka nadal nie za bardzo
lubi zostawia¢ w ztobku mate dziecko, a polska rodzina jeszcze nie
za bardzo lubi zostawia¢ swoich starych, niedoteznych, niepetno-
sprawnych dziadkow w osrodkach opieki spotecznej, nawet jezeli
sg one dobre. Wigze sie tez z tym tradycja Kosciota, nasze wycho-
wanie, a takze ostracyzm spoteczny. Rodzice zostawieni w opiece
spotecznej — wiadomo, co to znaczy...

Mowilismy, ze kobiety dostajg mniejsze wynagrodzenie. Pojawia
sie pytanie: dlaczego kobieta polska sie na to zgadza? | tu bym zno-



wu odpowiedziata: wzorce, schematy... Kobieta czesto podswiado-
mie czuje sie ofiarg i uwaza sie za znacznie mniej wartosciowg — to
nie jest zadng tajemnica.

Ostatnia rzecz. Czesto sie powotujemy na badania, wiec po-
wiem jako naukowiec: trzeba mie¢ wielki dystans do badan. Wiele
zalezy od metodologii, ktéra przyjmujemy, od interpretacji, a prze-
de wszystkim od tego, jak badamy spoteczenstwo lub cztowieka.
Ludzie w ankietach podajg bardzo czesto odpowiedzi, ktorych, ich
zdaniem, oczekuje sie od nich, a nie takich, jak faktycznie mysia.
Tak wiec badania prowadzone przez socjologéw, szczegolnie jakos-
ciowe, to czasami zwyczajna fikcja i literatura. O takich badaniach
socjologowie, zajmujgcy sie metodologig, mowig, ze nie sg one
czyms, na czym mozna sie oprze¢, bo to wcale nie jest prawda.

Anna Jezierska

Porusze, na swoim przyktadzie, temat blokady awansu pracow-
nikow. Moj wydziat zostat przeobrazony, przesztam wiec z mojego
wydziatu do transportu, gdzie potrzebnych byto czterech brygadzi-
stow. Trzech znalezli, na czwartego nie mieli chetnego, wiec zgto-
sitam swojg kandydature. Miatam wszystkie potrzebne kwalifikacje,
wyksztatcenie, odpowiedni staz pracy, ale odpowiedz mojego prze-
tozonego brzmiata: ,Nie”. Na pytanie ,Dlaczego?” — ustyszatam od-
powiedz: ,No bo nie”. ,Ale musi by¢ jakie$ uzasadnienie” — ja na
to. Ale ze nie doczekatam sie odpowiedzi, posztam do zwigzkéw
zawodowych ,Solidarnos¢”, przewodniczacy poszedt w tej spra-
wie do mojego przetozonego i do dzi$ nie dowiedzieliSmy sie, dla-
czego nie moge. Po prostu — nie. Brygadzistg zostat mdj kolega
Z mniejszym stazem pracy, chociaz mamy te same uprawnienia.
Tak wyglada u nas sprawa awansu w pracy. Pézniej zostatam wi-
ceprzewodniczacg zwigzku ,Solidarno$¢” w hucie i oczywiscie za-
panowato wielkie zdziwienie, bo sami panowie, a tu nagle pani...
Ale pan wiceprzewodniczacy, ktory zrzekt sie stanowiska na mojg
korzys¢, stwierdzit, ze jest jeszcze troche kobiet u nas w pracy,
wiec ktos jest potrzebny, kto by je reprezentowat.

Nastepna rzecz: organizowano kurs wozkowych i zgtositam
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sie z mojg kolezankg. Kolejny Smiech: ,Kobiety na woézkowego?”.
Pozniej okazato sie, ze jestesmy, i w teorii, i w praktyce lepsze niz
mezczyzni.

Danuta Wojdat

Fascynujacy jest rozdziat i przydzielanie a priori roznych funkgciji,
dziatan i mozliwosci kobietom i mezczyznom, kiedy tak naprawde,
jedyne nad czym powinnismy sie zastanowi¢ i na co zezwala nam
prawo, to pytanie, czy pte¢ stanowi czynnik rozstrzygajacy i decy-
dujacy o mozliwosci wykonywania danego zawodu? W wiekszosci
wypadkow nie ma to nic wspolnego z picig, a jedynie z wyobraze-
niem ptci meskiej i zenskiej, jaki sobie w gtowach wytworzyliSmy.

Alfred Bujara

Chce sie jeszcze odnies¢ do watku elastycznych form zatrud-
nienia. U nas w Polsce elastyczne formy zatrudnienia nie majg nic
wspoélnego z tymi, ktére funkcjonujg na Zachodzie. Podczas pracy
w ramach projektu skandynawskiego, na wtasne oczy widziatem,
jak funkcjonujg i czym sg elastyczne formy zatrudnienia. Owszem,
sg potrzebne, ale inne niz u nas.

Magdalena Janczewska

Bardzo ciesze sie z tej wypowiedzi, ktéra uswiadamia nam, ze
mamy dobrych i ztych pracodawcéw, dobrych i ztych pracownikéw,
dobrych i ztych nauczycieli. Oczywiscie, zte i negatywne przykita-
dy sg najbardziej widoczne, bo o wiele trudniej méwi¢ nam o rze-
czach dobrych, ktére sg mniej atrakcyjne medialnie. A powinnismy
sie skupi¢ wtasnie na dobrych przyktadach i promowac pozytywne
wzorce. Moze to nas doprowadzi do powstania ostracyzmu spo-
tecznego wobec tych tych, ktérzy te zasady tamig. Promujgc dobre
wzorce powinnismy doprowadzi¢ do tego, aby zaczety by¢ uznawa-
ne za norme.



Piotr Strebski

Krétka uwaga do wypowiedzi pani Renaty tukiewicz-Kostro
o tym, ze kobiety pragng elastycznych form zatrudnienia. Cztowiek,
ktéry idzie pustynig, pragnie wody, nawet zatrutej — chodzi o to,
zeby mogt cokolwiek wypic.

Ateraz ad vocem mojej kolezance z KPP. Nie ma gorzej ptatnych
sektoréw. Wymieniono sektor handlu, hotelarstwa, restauracji itd.
Prosze zobaczyc, ile zarabia kadra zarzgdzajgca w tych sektorach.
To nie jest kwestia gorzej ptatnych sektorow, tylko wiekszej dyspro-
porcji zarobkowych pomiedzy pracownikami, a kadrg zarzadzajacq
w tych sektorach. Wystarczy spojrze¢ cho¢by na roczne raporty np.
sieci Media Markt i zobaczy¢, ile zarabia dyrektor zarzadzajacy da-
nej placéwki. Prosze mi wierzy¢, ze jego miesieczne wynagrodze-
nie to piecioletnie zarobki pracownika obstugi. Wiec nie przesadzaj-
my z tym, ze sg jakosciowo gorzej ptatne sektory. Przypominam,
ze dysproporcja w Polsce jest najwieksza ze wszystkich krajéw
Unii Europejskiej. W Polsce dysproporcja pomiedzy najmniejszymi
a najwiekszymi zarobkami jest najwieksza ze wszystkich 25 krajow,
oprécz Rumunii, ale to nie jest chyba wzorzec, na ktoéry sie powinni-
Smy powotywac. Nie zgadzam sie tez z opinig kolezanki, ze kobiety
poniekad sg sobie same winne, gdyz podejmujg gorzej ptatne za-
wody. W pewnych sytuacjach cztowiek jest zmuszony podja¢ kazdg
prace, a jesli jest jeszcze nacisk bezrobocia, to, z punktu widzenia
pracodawcow, manipulowanie siatkg ptac jest bardzo proste. Na
pytanie kolezanki, dlaczego kobiety mniej zarabiajg, odpowiedz
brzmi: poniewaz koszty reprodukcji sity roboczej kobiet sg nizsze.

Jeszcze jedna rzecz odnos$nie nianki i wychowywania dzieci.
Padto ze strony pracodawcow, ze przedszkola i ztobki sg niedo-
stepne, a pracownikéw nie sta¢ na nianki. Moim zdaniem rozwigza-
nie jest proste: wystarczy wiecej ptaci¢ pracownikom, zeby ich byto
na to stac. Zauwazmy, iz nie jest prawda, ze kobieta, wychowujac
dziecko, nie pracuje. Kobieta pracuje — tylko w domu i jest to jej
nieoptacana praca domowa.
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Norbert Pruszanowski

Wrdce jeszcze do goracej kwestii typowo meskich i zenskich za-
wodow. Nie powiedziatem, ze sg zawody, ktore nie sg przeznaczo-
ne dla kobiet czy mezczyzn. Uwazam, ze bedzie problem z realiza-
cja petnej polityki rownosciowej. Wraz ze znaczng czescig naszych
przedstawicieli uwazam, ze nie powinnismy zbyt aktywnie realizo-
wac polityki rownosciowej w typowo meskich i zenskich zawodach,
ktére jednak istniejg. Wezmy podany przyktad fryzjerstwa, branzy
doskonale mi znanej. Oczywiscie, jest wielu fryzjerow mezczyzn.
To jest doskonaty przyktad, wprawdzie na inng dyskusje, o wspiera-
niu samozatrudnienia kobiet, przekwalifikowania do zawodéw rze-
miesiniczych itp. Jezeli promujemy kursy przekwalifikowujace do
zawodu fryzjera, to niestety, na szkolenie zgtoszg sie w wiekszo$ci
kobiety. | nie mozemy blokowa¢ realizacji projektu tylko dlatego,
ze musimy w petni realizowa¢ polityke rownosciowa. Dla jasnos-
ci: powinna istnie¢ polityka rownosciowa, powinnismy umozliwiaé
réwny dostep, ale ze Swiadomoscia, ze byty i bedg typowo meskie
i zenskie zawody. Co do murarstwa — absolutnie sie nie zgadzam
z wypowiedzig. Oczywiscie, po wojnie kobiety odbudowywaty Pol-
ske, ale — o ile co do fryzjerstwa mozemy jeszcze dyskutowac — to
w przypadku murarstwa i innych zawoddéw budowlanych uwazam,
ze wykonywanie tego zawodu przez znaczng czesc¢ kobiet stanowi
narazenie ich zdrowia.

Piotr Sarnecki

Chciatbym nieco ostudzi¢ zapat kolegi Piotra Strebskiego z OPZZ
i dosy¢ demagogiczng wypowiedz niezgodng z rzeczywistoscia.
W czesto tu przywotywanej Skandynawii, nieréwnos$¢ pomiedzy
Srednim wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn jest jedng z najwyz-
szych w Europie. A to dlatego, ze w Szweciji czy w Finlandii, w sek-
torze publicznym, gorzej wynagradzanym, pracujg gtownie kobiety,
a w sektorze prywatnym gtéwnie mezczyzni. | sg to kraje, ktére
wszyscy podajemy jako wzor wszelkiego zwalczania dyskryminacji.
Takie sg fakty. Sq w Polsce branze zdominowane przez kobiety



i sq tez branze zdominowane przez mezczyzn. Z tego wyptywa
fakt réznego wynagradzania kobiet i mezczyzn w Polsce. Konczac
i parafrazujgc wypowiedz kolezanki z KPP: sg dobrzy i zli pracodaw-
cy, ale tez sg dobrzy i Zli zwigzkowcy. Zgoda i pozytywne przyktady
ptynace z kombinatu gérniczego pokazujag, ze dobrzy pracodawcy
i dobrzy zwigzkowcy sg w stanie sie dogadac. Ale nie dogadujg sie
na topory i siekiery, tylko w dialogu spotecznym, podajac rzeczowe
argumenty.

Danuta Wojdat

Wyglada na to, ze przydataby sie jeszcze jedna konferencja
i z niecierpliwos$cig oczekuje warsztatéw, na ktérych bedziemy roz-
mawiac wspalnie, jako partnerzy spoteczni o tym, jakie konkretnie
aspekty porozumienia wzig¢ przede wszystkim pod uwage i jakimi
metodami sie postuzy¢, zeby zrobi¢ nastepny krok w kierunku rea-
lizacji rownego traktowania i rownych szans pracownikdw na rynku
pracy.

Wszystkim uczestnikom i panelistom bardzo dziekuje.
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RAMY DZIALANIA DOTYCZACE
ROWNOUPRAWNIENIA PLCI

l.

1.

PODEJSCIE PARTNEROW SPOtECZNYCH

Europejscy partnerzy spoteczni, UNICE/UEAPME (Euro-
pejski Zwigzek Konfederacji Przemystu i Pracodawcow/
Europejska Unia Rzemie$Inikéw oraz Matych i Srednich
Przedsiebiorstw), CEEP (Europejskie Centrum Przedsie-
biorstw Publicznych) oraz ETUC" (Europejska Konfedera-
cja Zwigzkéw Zawodowych) sg zaangazowani w sprawe
rozszerzenia réwnouprawnienia ptci na rynku pracy oraz
w miejscu pracy. W tej sprawie partnerzy spoteczni odgry-
wajg kluczowag role, gdyz przyjeli oni obecny zarys dziatan,
przyczyniajacych sie do wdrozenia strategii Lizbonskiej ma-
jacej na celu wzrost gospodarczy, stworzenie wieksze;j ilo-
Sci i lepszych miejsc pracy, spojnosci spotecznej, a takze
przyjecia projektu ustawodawczego Unii Europejskiej (EU)
dotyczacego réwnego traktowania kobiet oraz mezczyzn.

Nie zapominajac, iz przyczyny wcigz istniejgcych nieréwno-
$ci na rynku pracy sg ztozone i wigzg sie ze sobg, europej-
scy partnerzy spoteczni sg przekonani, ze sukces zwigzany
z uporzadkowaniem tych spraw wymaga zintegrowanych
strategii stuzgcych propagowaniu réwnosci ptci, w tym tak-
ze, w szczegolnosci dziatania majace na celu zniesienie
segregacji rasowej oraz okreslajgce role ptci w spoteczen-
stwie. Za podstawe wspotpracy partnerzy spoteczni uznali
fakt, iz role ptci oraz stereotypy majq silny wptyw na istnieja-
cy podziat pracy miedzy mezczyznami a kobietami, zarow-

Delegacja ETUC sktada sie z przedstawicieli komisji porozumiewawczej
Eurocadres/CEC
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no w rodzinie, w pracy, jak i w spoteczenstwie, co przyczy-
nia sie do powstawania oraz zwiekszania roznic dzielgcych
picie. Jesli chodzi o segregacje ptci (zarobwno poziomag jak
i pionowg) w zawodach oraz na rynku pracy z jednej stro-
ny oraz istniejgce bariery dla lepszej kompatybilno$ci pracy
i zycia rodzinnego zaréwno dla mezczyzn jak i kobiet
z drugiej strony, w zintegrowanym podejsciu jest to sprawg
kluczowa.

Zwracajgc uwage zwiaszcza na rownosé ptci, w zwigzku
z dziataniami partnerow spotecznych na wtasciwych pozio-
mach oraz zgodnie z praktykg krajowych relacji przemy-
stowych, takich jak: dialog spoteczny, rokowania zbiorowe,
wspoélne stanowiska, rekomendacje itp. pomaga sie stwo-
rzy¢ strukture wspomagajaca ramy dziatania.

Osadzenie inicjatyw rownosci ptci w szerszym zakresie po-
lityki zarzadczej, zapewnia korzys¢ ptynacq z odpowiedzi
na rosnacyg réznorodnos¢ potrzeb indywidualnych kobiet
oraz mezczyzn w taki sposob, ktory jednoczesnie odpowia-
da wymogom produkcyjnym pracodawcy. Podejscie takie
pomaga zwiekszy¢ wsparcie i zaangazowanie pracownikow
bedacych zarébwno mezczyznami i kobietami.

Organizacje ETUC, CEEP oraz UNICE/UEAPME anali-
zowaty ogromng réznorodnos¢ przypadkéw zwigzanych
Z omawiang sprawg wykazujac, iz partnerzy spoteczni przy-
czyniajg sie do osiggniecia rownosci ptci na rynku pracy na
wszystkich majgcych znaczenie poziomach oraz na wiele
innych sposobow. Zidentyfikowano cztery najwazniejsze
sprawy, w zwigzku, z ktorymi zwrocono sie do partnerow
spotecznych z prosbg o przedsiewziecie dziatan w ciggu
najblizszych pieciu lat. W ramach kazdej z czterech spraw
priorytetowych, wyszczegodlniono pozycje, ktére mogg zy-
skac¢ dzieki dziataniom oraz zintensyfikowanym na réznych
poziomach dialogom partneréw spotecznych. Obecne prak-



1.

tyki w réznych Panstwach cztonkowskich oraz w réznych
firmach o rozmaitych sektorach i rozmiarach okazaty sie
inspiracjg do zidentyfikowania przyktadéw narzedzi, ktére
moga zmotywowac parteréw spotecznych w catej Europie.
Doktadniejszy opis studiow przypadkow, z ktorych zaczerp-
niete zostaty przyktady wspomnianych narzedzi zostaty
uwzglednione w aneksie.

WYZWANIA

Zycie stosowne do wyzwan ekonomicznych, demograficz-
nych oraz spotecznych, ktére pojawiajg sie w Europie, wy-
maga nowego spojrzenia na role kobiety oraz mezczyzny
jako aktorow spektaklu podyktowanego ekonomig w stosun-
ku do odpowiadajgcych im rél w spoteczenstwie. Zmiany de-
mograficzne wywierajg ogromng presje, gtéwnie na gospo-
darce oraz spoteczenstwie. Moga one takze prowadzi¢ do
wzrostu wywieranej, a co wiecej czasami sprzecznej, pres;ji
zwtaszcza na kobiety. Wyzwaniem jest zachecenie kobiet
do przybrania postawy aktywnej, badz zachowania takiej
postawy na rynku pracy. Cel ten moze zosta¢ osiggniety
jedynie za pomocg podejscia zintegrowanego za pomocg
potaczenia srodkdw promujacych udziat w rynku pracy oraz
za pomocg srodkow zapewniajgcych jednakowe traktowa-
nie w zatrudnieniu, a takze przedsiewziecie krokbw umoz-
liwiajgcych zaréwno mezczyznie jak i kobiecie pogodzenie
obowigzkéw zawodowych z obowigzkami rodzinnymi.

Potrzeba podjecia dziatan majgcych na celu poprawe
uczestnictwa kobiet w rynku pracy jest integralng czescig
strategii Lizbonskiej, majacej na celu przeksztatcenie Euro-
py w najbardziej konkurencyjne spoteczenstwo na swiecie
oparte na wiedzy, zdolne do utrzymania trwatego wzrostu
gospodarczego, z wiekszg iloscig lepszych miejsc pracy
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oraz charakteryzujgcego sie wiekszg spojnoscig spotecz-
na, tak jak ilustrujg to nastepujgce cele, ktore zostang zrea-
lizowane przed rokiem 2010:

+ Celem jest osiggniecie wskaznika zatrudnienia tak
zblizonego jak to mozliwe do 70% oraz zwiekszenie
liczby zatrudnionych kobiet od 51% do 60% do roku
2010 (Postanowienia Lizbonskie 2000);

» Celemjestusuniecie czynnikow zniechecajgcych ko-
biety do uczestniczenia w runku pracy oraz dgzenie
do zapewnienia, biorgc pod uwage potrzebe udo-
godnien zwigzanych z opiekg nad dzieckiem zgod-
nie z warunkami narodowymi, opieki nad dzieckiem
dla przynajmniej 90% dzieci pomiedzy 3 rokiem zy-
cia a dzieémi w wieku obowigzkowego szkolnictwa
oraz przynajmniej dla 33% dzieci ponizej trzeciego
roku zycia, co zostanie wprowadzone do roku 2010.
(postanowienia Rady, Barcelona 2002);

* Cel, ktéry ma zostac osiggniety przed rokiem 2010,
to znaczaca redukcja réznicy w wynagrodzeniu
w zaleznosci od pici w kazdym Panstwie Czton-
kowskim, za pomocg wieloptaszczyznowego podej-
Scia dotyczgcego podstawowych czynnikéw réznicy
w wynagrodzeniu w zaleznosci od pici takich jak
segregacja stanowisk oraz segregacja zawodowa,
edukacja i szkolenie, klasyfikacja pracy oraz syste-
mu ptac, podnoszenie Swiadomosci oraz klarow-
no$¢ (decyzja Rady z 22 lipca 2003 roku w zwigzku
z wytycznymi zwigzanymi z zatrudnieniem).

Réwnosé pomiedzy kobietami i mezczyznami jest jedng
z podstawowych zasad Unii Europejskiej, od samego po-
czatku jej istnienia. Od 1970 roku ustawodawstwo doty-
czace jednakowego traktowania dato poczatek spojnemu,



prawnemu zarysowi, ktéry odegrat zasadniczg role w roz-
powszechnianiu wiekszego rownouprawnienia zwigzanego
z udziatem kobiet i mezczyzn w spoteczenstwach oraz sy-
stemach gospodarczych Europy. Zaowocowato to znacza-
cym postepem w kierunku réwnouprawnienia ptci w catej
Europie. Raport KE dotyczacy rownouprawnienia pomiedzy
kobietami, a mezczyznami z 2004 roku jasno odnosi sie do
pozytywnych dowoddéw méwigcych o tym, iz:

* wzorce spoteczne zmienity sie podczas ostatnich
dwudziestu lat i wzorzec mezczyzny jako gtbwnego
zywiciela rodziny zostat zmieniony na model rodziny,
w ktdrej zarabia zarbwno kobieta jak i mezczyzna;

» obecnie mtode kobiety uczg sie diuzej i wiecej cza-
su poswiecajg przyuczeniu do zawodu, tak jak robig
to mtodzi mezczyzni, przewyzszajg liczebnie mez-
czyzn w szkotach srednich oraz na uczelniach wyz-
szych w wiekszos$ci z Panstw Cztonkowskich, a tak-
ze stanowig wiekszos¢ wsréd absolwentow w Unii
Europejskiej;

» wskaznik zatrudnienia wzrést bardziej dla kobiet niz
dla mezczyzn i obecnie wynosi 55,6% w poréwna-
niu do 50% w pierwszej potowie lat 1990;

» istnieje ogdlna tendencja do zawezania réznic mie-
dzy kobietami, a mezczyznami w zatrudnieniu, edu-
kacji oraz pracy naukowej;

* udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych wzrost,
poniewaz wiecej kobiet objeto wysoki poziom stano-
wisk zawodowych i kierowniczych w latach 1990;

9. Wzrost ekonomiczny i ogolny postep w spoteczenstwie
umozliwit rozwdj tego typu. Jednakze, istotne réznice dzie-
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lgce pfcie pozostajg, a zmniejszenie tempa gospodarczego,
jakiego doswiadczamy od 2001 roku, ujawnia fakt, iz kobie-
ty nadal sg bardziej niz mezczyzni narazone na bezrobocie
oraz bezczynnos$¢ na rynku, zwtaszcza, gdy ich wyksztat-
cenie jest niskie. Posrod dowodow dotyczacych istniejgcych
przeszkod zwigzanych z rownoscig ptci, raport EC na temat
réwnosci pomiedzy kobietami a mezczyznami z roku 2004,
podkres$la nastepujgce elementy:

» Ciggte trudnosci dotyczace pogodzenia obowigz-
kéw rodzinnych z pracg w petnym wymiarze zapre-
zentowane przez

Fakt, iz wskaznik zatrudnienia kobiet z matymi
dziecmi, jest srednio nizszy o0 12,7% w poréw-
naniu do kobiet, ktére nie majg dzieci. Wskaznik
zatrudnienia mezczyzn posiadajgcych dzieci
jest 0 9,5% wyzszy niz wskaznik zatrudnienia
mezczyzn, ktérzy nie majag dzieci;

— dowadd na to, ze kobiety w dalszym ciggu wy-

konujg wiekszos¢ pracy w domu i rodzinie, ich
praca nie ma charakteru ciggtego, co ma nega-
tywny wptyw na Sciezke ich kariery, zarobkow
oraz emerytury, kobiety dominujg takze w pracy
0 niepetnym wymiarze godzin;

» statystyki dotyczgce wyksztatcenia, ktore wskazuja,
iz pomimo faktu, ze kobiety nie pozostajg w tyle pod
wzgledem edukaciji

tradycyjne wzorce pozostajg w szkolnictwie
wyzszym, gdzie jedynie 39% wszystkich przy-
znanych tytutéw Doktora sg przyznane kobie-
tom (w poréwnaniu do 61% przyznanym mez-
czyznom), oraz

wybory w obrebie edukacji dokonywane przez
kobiety i mezczyzn przejawiajg tendencje do
ujawniania stereotypow ptci z przecietng w Unii



Europejskiej wynoszaca 36% kobiet posrod
absolwentéw nauk Scistych, matematyki oraz
informatyki, a takze jedynie 21% w dziedzinie
inzynierii, budownictwa i konstrukciji;

» fakt, iz segregacja pod wzgledem sektoréw oraz
zajmowanych stanowisk nadal istnieje na rynku pra-
cy, gdzie kobiety dominujg na nisko ptatnych stano-
wiskach, z wymaganymi niskimi kwalifikacjami lub
w sektorach takich jak: opieka zdrowotna, opieka
spoteczna, szkolnictwo, administracja publiczna
oraz sektor handlu detalicznego, podczas gdy nie-
proporcjonalnie wiecej mezczyzn wykonuje zawody
technikow, inzynieréw, finansistow oraz dyrektorow
badz kierownikéw;

» fakt, iz w Unii Europejskiej roznica dzielgca ptcie na
poziomie wynagrodzenia Sredniego wcigz wynosi
16%, a jedynie niektore z panstw przedsiewziety
kroki majace na celu zredukowanie tej roznicy.

10. Pomimo dokonujacego sie postepu, sita robocza kobiet jest

wcigz niewykorzystana i nie wystarczajgco doceniana. Dal-
sza poprawa sytuacji kobiet na rynku pracy lezy w interesie
indywidualnych kobiet oraz mezczyzn, gospodarki oraz spo-
teczenstwa jako catosci. Ustawodawstwo przeciwko dyskry-
minacji istnieje i jest konieczne, lecz ustawodawstwo samo
w sobie nie wprowadzi réwnosci pici. Konieczne sg wzajem-
ne relacje oraz wspotpraca pomiedzy wszystkimi, ktérych
ta sprawa dotyczy, w celu zintegrowanego podejscia do
sprzecznosci oraz napie¢ wygenerowanych na ptaszczyz-
nie pomiedzy obowigzkami domowymi, spoteczenstwem
oraz strukturami zatrudnienia. Wzorce spoteczne majg na
celu sprostanie ich wlkasnym obowigzkom, natomiast wita-
dze spoteczne, instytucje szkolnictwa oraz jednostki odgry-
wajq tu rowniez istotng role.
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1.

W celu poprawienia ogdlnego dziatania europejskiego rynku
pracy oraz przyczynienia sie do osiggniecia wyzej wymie-
nionych celow Lizbonskich, UNICE/UEAPME, CEEP oraz
ETUC poprzez wtasciwe dziatania w ich wtasnym zakresie
odpowiedzialnosci, podjety kroki majgce na celu zachece-
nie partneréw spotecznych na wszystkich poziomach i we
wszystkich panstwach Unii Europejskiej do zaangazowania
sie w opracowywanie i wdrazanie zintegrowanych strategii
na korzysc¢ réwnosci ptci na poziomie zawodowym.

Ill. PRIORYTETY DOTYCZACE

12.

13.

PROWADZONYCH DZIAt AN

Ponizej wymieniono cztery najistotniejsze sprawy, ktérymi
CEEP, UNICE/UEAPME oraz ETUC chcieliby, aby partne-
rzy spoteczni zajeli sie i rozpoczeli w zwigzku z nimi dziata-
nie w ciggu najblizszych pieciu lat:

— okreslanie rdl ptci,

— promowanie kobiet w podejmowaniu decyzji,

— wspieranie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym a osobistym,

— eliminowanie roznic dzielagcych picie na poziomie
wynagrodzen.

Priorytety te sg ze sobg potaczone i kazdy z nich jest rownie
istotny. Dziatania na poziomie panstwowym, sektorowym
i/lub na poziomie firmowym przynoszg najlepsze efekty pod
warunkiem, ze rézne aspekty najistotniejszych spraw sg
rozwigzywane w sposob zintegrowany.



14.

15.

16.

17.

OKRESLANIE ROL PLCI

Tradycyjne role ptci oraz stereotypy majg silny wptyw na
podziat pracy pomiedzy mezczyznami i kobietami w domu,
miejscu pracy oraz w spoteczenstwie w ogole. Ponadto
przejawiajg one tendencje btednego kota przeszkdd utrud-
niajacych osiggniecie réwnosci ptci. Chociaz rola wzorcéw
spotecznych nie koliduje z zyciem prywatnym, partnerzy
spoteczni majg istotng role do odegrania w zwigzku z okre-
Slaniem rol pici oraz stereotypow w kwestii zatrudnienia
oraz w miejscu pacy.

W ciggu minionych trzech dekad, wskaznik zatrudnienia
kobiet wzrést znaczaco i szybciej niz wskaznik zatrudnie-
nia mezczyzn, lecz nie jednakowo we wszystkich sektorach
i zawodach. Kobiety dominujg w pewnych dziedzinach pracy
zwigzanych z tradycyjng rolg ptci, takich jak opieka, szkol-
nictwo, sprzatanie oraz handel detaliczny itp., natomiast na
wyzszych szczeblach zawodowych obserwuje sie znacznie
mniejszg liczbe kobiet.

Pokonywanie barier kulturowych w celu zapewnienia ko-
bietom i mezczyznom podazania zdecydowanie réznorod-
niejszg sciezkg kariery i zachecanie ich do udziatu w rynku
pracy jest zadaniem ztozonym, ktére wymaga rozpatrze-
nia wielu czynnikéw socjologiczno ekonomicznych. Jest to
jednak konieczne w celu zniesienia segregacji rynku pracy
w celu osiggniecia rownosci ptci w kwestii wykonywanych
zawoddw.

Wiele przedsiebiorstw w Unii Europejskiej zastanawia sie
nad wptywem nastawienia kulturowego oraz roli, jakg od-
grywa pte¢ w miejscu zatrudnienia. Sprawdzajg one swoje
praktyki oraz polityke wewnatrzfirmowg w celu aktywnego
zachecenia konkretnych grup ludzi do zatrudnienia sie i po-
zostania na danym stanowisku. Partnerzy spoteczni takze
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wystgpili z inicjatywa dziatania na poziomie firm, sektorow
i/lub na poziomie panstwowym, wspolnie, osobno lub we
wspotpracy z wiadzami.

18. Europejscy partnerzy spoteczni uwazaja, iz nastepujace
elementy sg kluczowe w walce ze stereotypowymi rolami
ptci na rynku pracy:

Promowanie szkolnictwa oraz szkolnictwa wyzsze-
go pozbawionego tendencyjnosci zwigzanej z picig
jak réwniez efektywnego, pozbawionego stereoty-
pow doradztwa w kwestii kariery zawodowej dla stu-
dentéw oraz osob juz pracujacych. Dziatanie takie
miatoby na celu umozliwienie jednostkom podjecie
lepszej, swiadomej decyzji dotyczacej szkolnictwa
oraz kariery. Zachecanie uczniéw, studentow oraz
rodzicow do wczesniejszego rozpatrzenia wszyst-
kich mozliwych opcji kariery dla dziewczat i chtop-
cow. Przyktady narzedzi praktycznych potrzebnych
do wykonania takiego planu sg nastepujace:

— Organizowanie w firmach dni otwartych dla
dziewczat w celu pokazania, iz pewne prze-
konania dotyczace pracy kobiet w poréwnaniu
Z pracg mezczyzn nie znajdujg uzasadnienia
w praktyce oraz w celu poinformowania ich
o mozliwosciach kariery, jakich w innym przy-
padku mogtyby nie wzig¢ pod uwage;

— Zachecanie rodzicow do promowania pracy
w firmie jako miejsca, gdzie ich corki mogtyby
odnosi¢ sukcesy zawodowe;

— Programy wspétpracy z wtadzami panstwowymi
oraz/lub szkolnymi w celu podniesienia Swiado-
mosci dotyczacej potrzeb rynku pracy;



— Udziat w targach pracy.

Dziatanie majgce na celu zachecenie dziewczat
oraz mtodych kobiet do zawoddéw technicznych oraz
naukowych, co takze moze zmniejszy¢ niedobor w za-
wodach, utrudniajgcy wzrost gospodarczy. Przykfa-
dy narzedzi praktycznych potrzebnych do wykona-
nia takiego planu sg nastepujace:

— Ustalanie celow dotyczacych wzrostu liczby
dziewczat podejmujacych praktyke w zawo-
dach technicznych i naukowych, jako sposobu
na wzrost rekrutacji kobiet w przysztosci;

— Woysytanie do szkot kobiet zajmujgcych stanowi-
ska w zawodach technicznych oraz naukowych,
jako ,ambasadoréw” informujacych i podnosza-
cych $wiadomos¢ dziewczat w zwigzku z moz-
liwosciami, jakie dajg zawody techniczne oraz
naukowe.

Promowanie rekrutacji oraz utrzymywanie kobiet
oraz mezczyzn z odpowiednimi umiejetnosciami na
poziomie firm w sektorach i zawodach, w ktérych jest
ich niedobdr. Zatwierdzenie oraz tam, gdzie jest to
mozliwe, podniesienie kwalifikacji oraz umiejetnosci
kobiet pracujacych w danych zawodach, co umozli-
witoby im lepszg sciezke kariery i zwiekszytoby moz-
liwosci w sektorach, w ktdérych dominujg mezczyzni.
Przyktady narzedzi praktycznych potrzebnych do
wykonania takiego planu sg nastepujace:

— Przeanalizowanie sposobu sformutowania nazw
i opisOw pracy oraz ogltoszen w celu zwiekszenia ich
atrakcyjnosci dla kobiet, oraz pozyskiwanie menedze-
row, ktorzy zatrudnig osoby $wiadome tych spraw;
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Przystosowywanie miejsca pracy tak, aby zwiek-
szy¢ zatrudnienie obu pici (ergonomia, stuzby
lokalne);

Informowanie za pomocg wewnatrzfirmowej sie-
ci komputerowej o ofertach pracy oraz o szan-
sach kariery;

Podnoszenie swiadomosci menadzerow sredniego
szczebla w firmach w zwigzku ze sposobami stu-
zacymi promowaniu jednakowych mozliwosci dla
wszystkich pracownikow poprzez relacje zatrudnie-
nia. Przyktady narzedzi praktycznych potrzebnych
do wykonania takiego planu sg nastepujace:

Stosowanie wszelkich dostepnych narzedzi ko-
munikacyjnych stuzgcych podkresleniu zaanga-
zowania pracownikdow na najwyzszym szczeb-
lu menedzerskim w réznorodng site roboczg
i korzysci z tego ptynace, zaréwno dla pracowni-
kow, jak i dla firmy;

Szkolenie managerow w zakresie korzysci uzski-
wanych z zarzgdzania r6znorodno$ci i uczynie-
nie ich odpowiedzialnymi za wdrozenie polityki
réznorodnosci przedsiebiorstwa;

Zapewnienie dobrego przeptywu informaciji mie-
dzy wyznaczonymi osobami kontaktowymi zaj-
mujgcymi sie skargami personelu dotyczacymi
spraw rownych mozliwosci i szans oraz mana-
gerami odpowiedzialnymi za podejmowanie sto-
sownych dziatan;

Zwrdcenie szczegodlnej uwagi na kobiety wkra-
czajace w nowe dla ich samych pola dziatania.



* Promocja przedsiebiorczosci jako opciji kariery za-
rowno dla kobiet i mezczyzn na poziomie sektoro-
wym i/lub panstwowym. Przyktady narzedzi prak-
tycznych koniecznych do wykonania tego zadania
sq nastepujace:

— ldentyfikacja kobiet potencjalnie rozpoczynaja-
cych dziatalnosc¢ biznesowg i/lub bedacych naj-
lepszymi managerami i podjecie ich szkolenia.

* Wspieranie rozwoju kompetencji osob dorostych
dla umozliwienia mezczyznom i kobietom rozwoju
ich wtasnej kariery zawodowej w trakcie catego zy-
cia oraz okreslanie deficytow powstatych w wyniku
struktury starego systemu szkolnictwa, ze szczegol-
nym uwzglednieniem wysitkéw sektora MSP. Przy-
ktady narzedzi praktycznych koniecznych do wyko-
nania tego zadania sg nastepujace:

— Zapewnienie przejrzystosci i mozliwosci przeka-
zywania kompetencji i kwalifikacji;

— Promocja uczestnictwa pracownikow o niskich
kwalifikacjach i/lub pracownikédw o niestandar-
dowym zatrudnieniu w dalszej edukacji i szkole-
niu oraz szkoleniu ustawicznym;

— Ustalenie celéw bilansu ptci na poziomie sekto-
rowym w celu uzyskania dostepu do szkolenia
zawodowego.

2. WSPIERANIE KOBIET W PODEJMOWANIU DECYZJI

19. Liczba kobiet na stanowiskach wymagajacych podejmowa-
nia decyzji rosnie w kazdej sferze spoteczenstwa, szczegol-
nie jako wynik wzrostu udziatu kobiet na rynku pracy oraz
dzieki sukcesom odnoszonym przez kobiety w szkolnictwie



78

20.

21.

wyzszym. Jednakze tylko 30% stanowisk kierowniczych
zajmujg kobiety, tylko 10% czionkéw zarzgdu stanowig ko-
biety i jedynie 3% dyrektorow lub pozycji ekwiwalentnych
jest zajmowanych przez kobiety?. Partnerzy spoteczni sg
odpowiedzialni za zapewnienie, iz ogot sSrodowiska zwigza-
nego z pracg wspiera bardziej zréwnowazony udziat kobiet
i mezczyzn w podejmowaniu decyzji.

Firmy, ktére odniosty sukces w zacheceniu kobiet do zajmo-
wania stanowisk kierowniczych zaznaczaja, iz podjety takie
kroki w celu uzyskania miejsca pracy wysoce wydajnego,
poprzez wykazanie inicjatywy majgcej na celu wyekspono-
wanie niewykorzystanego potencjatu kobiet. Promowanie
kobiet na stanowiskach wymagajacych podejmowania de-
cyzji jest inwestycjg w bardziej owocne, innowacyjne oraz
stymulujgce $rodowisko pracy, a takze w wiekszg wydaj-
no$¢ ekonomiczng. Postepowanie takie, przyczynia sie tak-
ze do wprowadzania ulepszen dla kobiet w miejscach pracy,
jak réwniez na rynku pracy.

Europejscy partnerzy spoteczni uwazajg, iz nastepujace
elementy odgrywajg kluczowg role w promowaniu uczest-
nictwa kobiet na wszystkich poziomach oraz we wszystkich
przedsiewzieciach.

* Promowanie rekrutacji pracownikéw opartej na kom-
petencjach przysztych pracownikéw, a nie pici. Przy-
ktady praktycznych metod sg nastepujace:

— Wyznaczanie jasnych, neutralnych dla pfci kry-
teribw wyboru oraz awansu pracownikow;

— Zwracanie uwagi na proporcjonalnos¢ rekrutaciji
kobiet doilo$cizatrudnianych mezczyzn, regular-

Baza danych EC dotyczacych kobiet w przypadkach podejmowania decyzji:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=764&langld=en



na obserwacja wynikow takiego postepowania.

* Utrzymywanie kobiet w firmach, w celu unikniecia
spadku kwalifikacji. Przyktady praktycznych metod
sq nastepujace:

Rozmowa, w stadium poczatkowym, z pracowni-
kami na temat ich oczekiwan zwigzanych z ka-
rierg, jak rowniez na temat potrzeby rownowagi
pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym,
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn i o sposobach
pogodzenia takiej potrzeby z potrzebami firmy;

Przeprowadzanie wywiadow z kobietami, ktore
rezygnujg z pracy w firmie, w celu zrozumienia
powodu rezygnaciji i ulepszenia polityki firmy do-
tyczacej zasobdéw ludzkich;

Regularne przeprowadzanie ankiet w$rdd pra-
cownikow w celu uzyskania wiadomosci na te-
mat ich zadowolenia z pracy.

* Wspieranie rozwoju kariery, zarobwno mezczyzn, jak
i kobiet. Zaangazowanie zarzadu w inicjatywy doty-
czace promowania kobiet na stanowiskach wyma-
gajacych podejmowania decyzji jest w tej sprawie
kluczowe. Przyktady praktycznych metod stuzacych
do wykonania danego zadania sg nastepujace:

Rozwijanie sieci, mentorowanie lub rozpo-
wszechnianie schematéw budowania pewnosci
siebie w firmach w celu rozwigzania zjawiska
wycofywania sie;

Ustanawianie celéw dla awansu kobiet propor-
cjonalnie do ilosci kobiet na danych poziomach
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pracy, regularna obserwacja wynikéw;

— Specyfikacja mozliwosci dla sciezek rozwoju
kariery, nie majgcych charakteru linearnego,
promowanie na przemian okreséw wymagaja-
cych wiekszego zaangazowania pracg i okre-
séw obfitujgcych w zwiekszong odpowiedzial-
nos¢ za rodzine, jako alternatywa dla kultur
o niekoniecznie dtugich godzinach pracy;

— Zwiekszanie mobilnosci oséb zajmujacych sta-
nowiska kierownicze, pomagajac w znalezieniu
pracy partnerom tych pracownikdw w miejscu
ich nowego zamieszkania.

Promowanie zenskiej przedsiebiorczosci jako spo-
s6b uzupetniajacy, stuzacy do podnoszenia liczby
kobiet na stanowiskach wymagajacych podejmo-
wania decyzji, jak rowniez podnoszenie uczestni-
ctwa kobiet na rynku pracy. Przyktady praktycznych
metod stuzacych do wykonania danego zadania sg
nastepujace:

— Stosowanie programéw regionalnych dla kobiet,
ktére chca rozpoczac swojg wtasng dziatalnosc
gospodarczg;

— Wspieranie projektow majgcych na celu ztago-
dzenie pokoleniowej spuscizny kobiet w sekto-
rze MSP.

Promowanie roli kobiety w dialogu spotecznym na
wszystkich szczeblach, zaréwno po stronie praco-
dawcy, jak i po stronie zwigzkéw zawodowych, co
jest istotne zwtaszcza w komitetach i zwigzkach
pertraktacji zbiorowej. Szczegdlnej uwagi wymaga



3.

22.

23.

mozliwo$¢ podjecia przez kobiety odpowiedzialno-
Sci w ramach reprezentacji pracownikéw, zaréwno
w przypadku planowania spotkan, jak i udostepnia-
nia udogodnien.

WSPIERANIE ROWNOWAGI POMIEDZY ZYCIEM
ZAWODOWYM A OSOBISTYM

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym
moze zwiekszy¢ satysfakcje pracownikéw, promowaé row-
no$¢ w pracy, przyczyni¢ sie do reputacji organizacji jako
pracodawcy z wyboru, jak rowniez przynies¢ korzys¢ praco-
dawcom oraz pracownikom. Skuteczna polityka wspieraja-
ca rownowage pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym
powinna zosta¢ dostosowana do potrzeb indywidualnych
kobiet i mezczyzn, majac swiadomosé, iz potrzeby te zmie-
niajg sie w zyciu. Nalezy takze wzig¢ pod uwage, iz dtugie
i/lub nieregularne godziny pracy moga sta¢ sie przeszko-
da dla pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym, zaréwno dla
mezczyzn, jak i dla kobiet. Jednakze, réwnie istotng spra-
wa jest rozwazenie potrzeb réznych firm, majac jednoczes-
nie swiadomos¢, iz potrzeby te sg zmienne w zaleznosci
od cyklu produkcyjnego i zadan klientow. Pomimo faktu, iz
potrzeby firmy oraz potrzeby pracownikdw nie zawsze po-
krywajg sie, najlepsze wyniki uzyskiwane sg przy pomocy
dialogu w obrebie podejscia wspdlnych korzysci.

Odpowiedzialno$¢ za réwnowage pomiedzy zyciem zawo-
dowym a osobistym spoczywa bez watpienia na pracodaw-
cy oraz na pracownikach, wtadze panstwowe odgrywajq
istotng role w zwigzku z szerszymi aspektami spoteczny-
mi. Odnosi sie to gtéwnie do zapewnienia dostepu oraz
funduszy na wysokiej klasy $rodki opieki dla dzieci, oséb
starszych i/lub innych oséb zaleznych od danych srodkow,
w celu umozliwienia mezczyznom i kobietom wejscia na
rynek pracy. Tam, gdzie jest to stosowne, partnerstwo po-
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24.

25.

miedzy wtadzami panstwowymi, a partnerami spotecznymi
moze pomoc w stworzeniu innowacyjnych rozwigzan.

Partnerzy spoteczni oraz firmy w catej Unii Europejskiej
znalazty wiele sposobdw na wspieranie wysitkéw pracowni-
ka w zwigzku z osiggnieciem rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym a osobistym. Zastosowane w tym przypadku
metody roznity sie w zaleznosci od firmy oraz od indywi-
dualnego przypadku. Metody te sg zwykle analizowane
i adoptowane dla efektywnego wspoétdziatania ze zmienny-
mi potrzebami, zaréwno pracownikow, jak i firm.

Europejscy partnerzy spoteczni uwazajg, iz nastepujgce
elementy sg kluczowe we wsparciu dla rownowagi pomie-
dzy zyciem zawodowym a osobistym.

* Uwzglednienie elastycznego rozplanowania pracy,
ktéra moze zosta¢ podjeta dobrowolnie, zaréwno
przez kobiety, jak i przez mezczyzn, wtgczajac usta-
lenia dotyczgce urlopu zorganizowane w taki spo-
sOb, ktory nie podwaza ich dtugotrwatego udziatu
oraz pozycji na rynku pracy. Przyktady praktycznych
metod stuzacych do wykonania danego zadania sg
nastepujace:

— Udostepnianie wielu réznych planéw pracy, kto-
re umozliwiajg elastyczny czas lub organizacje
pracy, takiej jak na przyktad praca w niepetnym
wymiarze godzin, system dzielenia etatow, zre-
dukowanie liczby godzin pracy, dzielenia sie
praca, skompresowanie tygodnia pracy, pra-
ca semestralna w szkolnictwie, zréznicowanie
godzin pracy lub ruchome godziny pracy, czas
wolny oraz dorazna praca w domu itp.;

— Przerwy w karierze oraz urlopy macierzynskie.



Promowanie bardziej stabilnego popytu na rozwia-
zania utatwiajgce uzyskanie réwnowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a osobistym. Przyktady prak-
tycznych metod stuzgcych do wykonania danego
zadania sg nastepujace:

— Plany majgce na celu podniesienie Swiadomosci
wewnatrz firmy, promujace popyt na elastyczne
opcje pracy, zwtaszcza wsréod mezczyzn, wia-
czajac zawody zdominowane przez mezczyzn;

— Kampanie informacyjne dotyczace mozliwosci
zwigzanych z urlopem, dostepnym zaréwno dla
kobiet, jak i dla mezczyzn, a takze zachecajace
rodzicéw do czestszego dzielenia sie okresami
urlopowymi.

Wspdlne podejscie do wtadz panstwowych w zwigz-
ku z rozwojem planu umozliwiajgcego wzrost do-
stepu przystepnych oraz lezacych w zasiegu moz-
liwosci finansowych udogodnien dla dzieci, takich
jak ztobki oraz przedszkola na dobrym poziomie,
a takze poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan za-
pewniajgcych zwtaszcza prywatne gospodarstwa
domowe lub stuzby opieki. Przyktady praktycznych
metod stuzgcych do wykonania danego zadania sg
nastepujace:

— Pozyskiwanie ustug dostepnych na miejscu,
takich jak biura podrézy, sklepy, banki i biura
ubezpieczen itp.;

— Sponsorowanie srodkéw opieki nad dzie¢mi lub
zapewnianie zasitkbw na pokrywanie cze$ci
kosztéw opieki nad dzieémi;
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— Tworzenie funduszy za pomocg wspodlnych usta-
len lub innych srodkow stuzacych “uwzajemnie-
nu” kosztow zasitku urlopu macierzynhskiego, co
pomaga udowodnié, iz kobiety nie sg juz kosz-
towniejszg sitg roboczg niz mezczyzni. Podob-
ne srodki mogg okazac sie uzyteczne w przy-
padku wspierania projektéw opieki nad dzie¢mi
dotyczacych konkretnych potrzeb pracujgcych
rodzicéw, takich jak opieka nad chorym dzie-
ckiem, opieka poza zwyktymi godzinami pra-
cy itp. Moze to byé pomocne w szczegdlnosci
w MSP.

STAWIENIE CZOLA ROZNICOM W ZAROBKACH

W ramach UE istnieje silna podstawa prawna, oparta na
Artykule 141 Traktatu UE, zapewniajgca kobietom i mezczy-
znom prawo do rownych zarobkéw za te sama, o tej samej
wartoéci wykonywang przez nich prace. Rézne czynniki
majg wptyw na zarobki poszczegolnych pracownikow. Part-
nerzy spoteczni wszystkich Krajow Cztonkowskich zostali
zobowigzani do zapewnienia systemow wynagrodzenh nie
prowadzacych do dyskryminacji ptac kobiet i mezczyzn.

Partnerzy spoteczni zdumieni sg utrzymywaniem sie roz-
nic w zarobkach kobiet i mezczyzn na terenie panstw eu-
ropejskich. Zjawisko to moze m.in. sygnalizowac¢ zte funk-
cjonowanie rynku pracy. Zaniepokojeni sg réowniez faktem
mdwigcym, iz przyczyny roznic w zarobkach nie zawsze sg
dobrze rozumiane. Ufajg zatem, ze istotne jest niezmiernie,
poszukiwanie lepszego zrozumienia licznych i ztozonych
czynnikdbw wyjasniajgcych rdznice ptac oraz podjecie sto-
sownych dziatan.

Rozpoznajac powigzania miedzy segregacjg rynku pra-



29.

cy oraz roznice w zarobkach kobiet i mezczyzn, partnerzy
spoteczni wykorzystali lub opracowali na réznych pozio-
mach rozmaite narzedzia stuzgce przeciwdziataniu ukry-
tych przyczyn istniejgcych roznic takich jak np. przeglady
i ustalanie wynagrodzen, plany rownosci, analiza poréwnaw-
cza wynagrodzen, itp. Praktyka wskazuje, iz wykorzystanie
zmodernizowanych systemow ptacowych jako mozliwosci
ujednolicenia, stato sie wysoce efektywne. W przypadku
znaczacej reorganizacji systemu wynagrodzen, istotne jest
planowanie i wdrazanie modyfikacji systemu wynagrodzenh
przez dostatecznie dtugi okres, w celu zapewnienia finanso-
wej stabilnosci projektu oraz w celu unikniecia narazenia na
szwank konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

Europejscy partnerzy spoteczni ufajg, iz wspodlne zaanga-
zowanie partnerow spotecznych na wszystkich stosownych
poziomach oraz ponizsze elementy stanowig kluczowe roz-
wigzanie pomocne w stawieniu czota nierdbwnym ptacom
kobiet i mezczyzn:

* Informowanie o istniejgcych przepisach prawnych
dotyczacych réwnych wynagrodzen i udzielanie
porad w sprawie likwidacji réznic wynagrodzen na
réznych poziomach. Przyktady praktycznych narze-
dzi wykorzystywanych dla realizacji tego zadania sg
nastepujace:

— Przewodnik praktyczny, szczegdlnie dla MSP,
jak sprostac¢ zobowigzaniom prawnym;

— Krajowe lub sektorowe umowy zbiorowe lub
umowy ramowe.

* Opracowanie przejrzystej i aktualnej statystyki na
poziomie sektorowym i/lub panstwowym w celu
umozliwienia partnerom spotecznym dokonania
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analizy i zrozumienia ztozonych przyczyn réznic wy-
nagrodzen. Promowanie dostepnosci specjalnych
informaciji dotyczgcych danej pici na odpowiednich
poziomach (panstwowym, sektorowym i/lub przed-
siebiorstwa). Przyktady praktycznych narzedzi
wykorzystywanych dla realizacji tego zadania sg
nastepujace:

— Opracowanie wspolnej metod uwzgledniajacej
jak najszerszg ilo$¢ zmiennych w celu uzyska-
nia szczegoétowego analitycznego obrazu przy-
czyn roznic wynagrodzen mezczyzn i kobiet.

Zapewnienie, iz systemy wynagrodzen wraz z pro-
gramami oceny pracy sa przejrzyste i neutralne
pod wzgledem pici i zwrécenie uwagi na mozliwe
efekty dyskryminujgce drugorzedne elementy wy-
nagrodzen. Wykorzystanie lub opracowanie metod
i instrumentéw kontrolujacych réznice wynagrodzen
w sposob systematyczny, co pozwala na monitoro-
wanie i ocene bedgce elementem szerszej strategii.
Przyktady praktycznych narzedzi wykorzystywa-
nych dla realizacji tego zadania sg nastepujace:

Kontrola opisu stanowisk w celu eliminacji ele-
mentéw dyskryminujgcych;

Przeglad kryteriow wynagrodzen w celu elimi-
nacji elementéw dyskryminujacych;

Opracowanie zestawdw narzedzi obejmujgcych roz-
norakie elementy dla zapewnienia podstawowych
informaciji negocjatorom zajmujgcym sie sprawami
rownosci pici i w celu przedstawienia praktycznych
rad zarowno dla pracownikéw jak i pracodawcéw;



—  Wykorzystanie istniejgcych narzedzi on-line za-
pewniajacych informacje na temat ksztattowania
zarobkow i umozliwiajacych jednostkom poréw-
nanie wiasnych zarobkow z zarobkami innych
pracownikow.

IV. DZIALANIA | KONTYNUACJA

30.

31.

[przygotowane przez wspolna grupe
programowa]

Organizacje cztonkowskie wchodzace w sktad organiza-
cji i zwigzkow UNICE/UEAPME, CEEP oraz ETUC (wraz
z komisjg porozumiewawczg Eurocadres/CEC) promowac
beda niniejszy zarys dziatan w Krajach Cztonkowskich na
wszystkich odpowiednich poziomach, biorac pod uwage
praktyki stosowane przez poszczegolne panstwa i stosujac
stosowne dziatania wspélne i indywidualne. Rozwazajgc do-
bre imie badanego zagadnienia, partnerzy spoteczni podjeli
decyzje przekazania niniejszego dokumentu wszystkim or-
ganom odgrywajgcym istotng role na poziomie europejskim
i panstwowym, wraz z sektorowymi partnerami spoteczny-
mi UE, Unig Europejska oraz wladzami panstwowymi itp.

Partnerzy spoteczni na poziomie krajowym sporzadzg rocz-
ne sprawozdanie z dziatah przeprowadzonych przez Kraje
Cztonkowskie w ramach czterech okreslonych priorytetow.
Szczegdlng role do odegrania w zakresie priorytetu ,,promo-
cja kobiet w podejmowaniu decyzji” posiadajg cztonkowie
Eurocadres/CEC.

87



88

32.

33.

34.

Przygotowanie catosciowego sprawozdania europejskie-
go zostanie powierzone europejskiej komisji ds. dialogu
spotecznego.

Po otrzymaniu czterech sprawozdan rocznych, europejscy
partnerzy spoteczni dokonajg oceny wptywu dokonanych
dziatan zaréwno na przedsiebiorstwa, jak i pracownikow.
Ocena ta umozliwi aktualizacje okreslonych priorytetéw
i/lub stwierdzenie ewentualnej koniecznosci podjecia dziatan
dodatkowych w jednym lub kilku obszarach priorytetowych.

W trakcie przygotowania kolejnego programu UE w sprawie
spotecznego dialogu pracy, partnerzy spoteczni uwzglednig
niniejszy zarys dziatan.





