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STRESZCZENIE

Podstawg niniejszego sprawozdania jest przeprowadzona w
2013 r. przez organizacje zrzeszone w EKZZ ankieta, stanowiaca
czes¢ projektu EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnie-
nia” Sprawozdanie opisuje dostepne zwigzkom zawodowym
narzedzia pozwalajace na ograniczenie zjawiska réznego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn, a szczegdlny nacisk potozono na
role ukfadéw zbiorowych pracy w ograniczaniu nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn. Sprawozdanie odzwierciedla
sposob, w jaki zwigzki zawodowe podeszly do kwestii rozbiez-
nosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn w ukfadach zbioro-
wych pracy oraz przedstawia przyktady korzystnych porozumien
zawartych na poziomie konkretnych branz oraz przedsiebiorstw,
jak réwniez wyzwania, przed ktorymi stajg zwiazki zawodowe w
odniesieniu do coraz trudniej sytuacji w negocjacjach, wynikaja-
cej z kryzysu gospodarczego.

CZESC 1: Wprowadzenie i kontekst przedstawia kontekst i
metodologie przyjeta w sprawozdaniu, zawiera streszczenie
gtéwnych tendencji i wyzwan w odniesieniu do ograniczania
odmiennego wynagradzania kobiet i mezczyzn oraz przedsta-
wia cate zagadnienie w kontekscie pogtebiajacych sie réznic w
wynagrodzeniach i kryzysu gospodarczego. Sprawozdanie przed-
stawia, w jaki sposéb uktady zbiorowe pracy moga korzystnie
wptynac¢ na ograniczenie réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn
oraz ich wynagradzaniu. Jednakze znaczace rozbieznosci w
zakresie i poziomie uktadéw zbiorowych w Europie wptywaja
na stopien, w jakim zwiazki zawodowe moga skorzystac z poli-
tycznej i gospodarczej karty przetargowej w negocjacjach na
rzecz ograniczenia rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn. Odsetek pracownikéw objetych zbiorowymi uktadami
pracy wynosi od 90% i wiecej we Francji, Belgii, Austrii, Finlandii
i Stowenii do 30% i mniej w Butgarii, Wielkiej Brytanii, Polsce i
na Litwie. Na koniec czedci pierwszej przedyskutowano strate-
gie polityczne EKZZ w zakresie réznego wynagradzania kobiet i
mezczyzn, jak réwniez biezace wyzwania w negocjacjach ukta-
doéw zbiorowych w Swietle kryzysu gospodarczego oraz zagroze-
nia dla niezaleznosci tych uktadow.

CZESC 2: Wptyw kryzysu gospodarczego na dziatania
zwigzkéw zawodowych na rzecz ograniczenia réznic w
wynagradzaniu kobiet i mezczyzn dowodzi wptywu kryzysu
gospodarczego na réwnouprawnienie ptci, zas szczegolny nacisk
potozono na to, w jaki sposdb kryzys wptynat na negocjacje na
rzecz rdwnouprawnienia. W czesci tej wykazano, ze kryzys jesz-
cze nasilit istniejace juz wezesniej zjawisko nieréwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn. Na préby przyjecia odpowiedniego
podejécia do strukturalnego braku réwnouprawnienia zasad-
niczo wptynat fakt, iz zaréwno rzady, jak i pracodawcy nie zwra-
cali uwagi na to, jakie pietno kryzys odcisnat na zatrudnieniu i
wynagrodzeniu kobiet. Od poczatku kryzysu negocjacje uktadéw
zbiorowych toczyly sie w bardzo wrogiej atmosferze, co dopro-
wadzito do ostabienia dziatarn negocjacyjnych, szczegélnie w
krajach najbardziej dotknietych recesjg gospodarcza. Dodatkowe
problemy byty zwigzane z prébami uwzgledniania konkretnych
aspektéw problematyki réwnouprawnienia ptci w negocjacjach
zbiorowych oraz z prébami przekonania pracodawcéw, by utrzy-
mali problematyke réwnouprawnienia pici na negocjacyjnym
porzadku obrad. Jednakze w czesci tej zwrécono réwniez uwage

4 | NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA

na fakt, ze zwigzki zawodowe w niektdrych krajach odegraty
szczegOlnie istotng role w czesciowym tagodzeniu negatyw-
nego wptywu kryzysu na wynagrodzenia i zatrudnienie kobiet,
np. przez ochrone pracownikéw o najnizszym wynagrodzeniu
przed cieciami pfac oraz przez kwestionowanie niestabilnych
form zatrudnienia. Co wiecej, wiele zwigzkéw zawodowych wciaz
angazuje sie w rownouprawnienie ptci, a w niektorych przypad-
kach kryzys sprawit, iz wzmocnity one i na nowo podjety dziatania
zmierzajace do uwzglednienia problematyki rdwnouprawnienia
ptci w negocjacjach.

CZESC 3: Przejrzystos¢ polityki wynagrodzen, dane doty-
czace plac oraz nieréwne wynagradzanie kobiet i mezczyzn
analizuje role zwiazkéw zawodowych w negocjacjach na rzecz
wiekszej przejrzystosci polityki ptacowej oraz w gromadzeniu
danych ujmowanych w podziale na pte¢, stanowiacych podstawe
do negocjacji uktadéw zbiorowych pracy. Dla wielu zwigzkéw
zawodowych brak danych w podziale na pte¢ oraz niejasna poli-
tyka ptacowa, to gtéwne przeszkody w prowadzeniu negocjacji na
rzecz ograniczania nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn.
W czesci tej przeanalizowano réwniez role, jakqg moze odegraé
odpowiednie ustawodawstwo w poprawie przejrzystosci ptac. W
szczegolnosci EKZZ i organizacje zrzeszone wywieraty wptyw na
Komisje Europejska, by ta poprawita przepisy dotyczace réwno-
uprawnienia kobiet i mezczyzn pod wzgledem wynagrodzenia w
dyrektywie ws. réwnych wynagrodzen (2006/54/WE) w obszarze
przejrzystosci ptac. Na poziomie krajowym zwigzki zawodowe byty
szczeg6lnie skuteczne w walce o poprawe przejrzystosci wynagro-
dzen oraz we wdrazaniu przepiséw w tym zakresie, na przyktad
za pomocg prowadzonych w przedsiebiorstwach audytéw wyna-
grodzen, analizy wynagrodzen, plandw na rzecz rbwnouprawnie-
nia oraz sprawozdan w zakresie wynagrodzen. W szczegélnosci
analiza EKZZ wskazuje na przekonanie zwigzkéw zawodowych, ze
atmosfera negocjacji uktadéw zbiorowych pracy w celu ogranicze-
nia nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn poprawitaby
sie, gdyby przyjeto surowsze przepisy wymagajace od pracodaw-
cOw przedstawiania przejrzystych danych w podziale na pte¢. W
czedci tej przedstawiono réwniez przyktady dobrych sposobéw
postepowania z tych krajéw, w ktorych wynegocjowano porozu-
mienia w sprawie przejrzystosci wynagrodzen, w tym zaangazo-
wania zwigzkéw zawodowych w przygotowanie analizy polityki
ptacowej poszczegoinych przedsiebiorstw oraz sprawozdan w
zakresie wynagrodzen, ktére pozwolity na zgromadzenie przej-
rzystych danych w podziale na pte¢, stanowiacych podstawe do
porozumien branzowych. Wyniki analizy przeprowadzonej przez
EKZZ wskazuja rdwniez na to, ze jakos¢ danych dotyczacych wyna-
grodzen poprawia sie, gdy negocjuije sie ich dostepnosc i wspdlnie
je analizuje.

CZESC 4: Uktady zbiorowe pracy jako narzedzie ograniczania
rozbieznosci w wynagrodzeniach stanowi szczeg6towg analize
uktadéw zbiorowych pracy zawieranych w celu ograniczenia
zjawiska nierdbwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn. W czesci
4 wykazano, ze uktady zbiorowe pracy s3 promowanym przez
zwigzki zawodowe podstawowym mechanizmem ograniczania
nieréwnego wynagradzania pracownikéw, a w wielu przypadkach
promujg strategie na rzecz rbwnouprawnienia kobiet i mezczyzn.
Analiza wykazuje réwniez, ze surowe ustawodawstwo zwieksza-



jace mozliwosci w odniesieniu do réwnouprawnienia ptci moze
stanowi¢ zasadnicza zachete do negocjadji, w szczegdlnosci jezeli
chodzi o przekonanie pracodawcédw o gospodarczym i spotecz-
nym znaczeniu prowadzenia negocjacji na rzecz réwnoupraw-
nienia. Zwigzki zawodowe z Francji, Hiszpanii, Austrii i Szwecji
przedstawiajg przyktady na poparcie tej tezy. Analiza wykazuije,
iz ponad pofowa zwigzkéw zawodowych, ktore odpowiedziaty
na ankiete, negocjowata ukfady zbiorowe pracy koncentrujace
sie w szczegdlnosci na ograniczeniu nieréwnego wynagradzania
kobiet i mezczyzn, a znaczna ich liczba negocjowata porozumie-
nia uzupetniajace podpisane juz uktady zbiorowe pracy o kwestie
réwnouprawnienia. Niektére zwigzki zawodowe przeprowadzaty
réwniez ocene porozumien, aby zapewnic, ze kwestie pici zostang
uwzglednione w negocjacjach nowych oraz odnawianych ukfa-
doéw zbiorowych pracy.

Ogélnie rzecz ujmujac, ponad potowa zwigzkéw zawodowych
odpowiadajacych na ankiete informowata o porozumieniach
w sprawie godzenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym
oraz porozumieniach w sprawie szkolert dla kobiet i rozwoju
ich kariery zawodowej. Najczesciej zwiagzki zawodowe wspomi-
naja porozumienia w sprawie pfac, ktére wynegocjowano, aby
ograniczy¢ nierbwne wynagradzanie kobiet i mezczyzn i ktore
koncentrowaty sie na ptacach minimalnych i podwyzszeniu wyna-
grodzen najmniej zarabiajacych pracownikéw, do czego odnosita
sie prawie 1/3 zwigzkow. Prawie 20% zwigzkow zawodowych
wynegocjowato porozumienia dotyczace segregacji zawodowej,
przyznajace wieksze podwyzki najmniej zarabiajgcym pracow-
nikom w branzach zdominowanych przez kobiety. Inne porozu-
mienia, ktére przewaznie zawiera sie w tym obszarze, dotycza
przejrzystosci polityki ptacowej, oceny pracy bez wzgledu na pte¢
oraz systemow klasyfikacji miejsc pracy, jak i przeprowadzanych w
miejscu pracy audytow w zakresie rownych pfac i analiz wynagro-
dzen. Pomimo zawarcia wielu korzystnych porozumien, zwigzki
zawodowe wcigz napotykaja trudnosci w negocjacjach zmie-
rzajacych do ograniczenia nieréwnego wynagradzania kobiet i
mezczyzn. Ogodlnie rzecz ujmujac niniejsza cze$¢ zwraca uwage na
znaczenie ukfadéw zbiorowych pracy w ograniczaniu nierdwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn oraz w zwalczaniu segregadji
zawodowej, zanizania wartosci pracy kobiet oraz niemoznosci
pogodzenia zycia rodzinnego z praca zawodowa. Niniejsza czes¢
wskazuje réwniez na znaczenie uwzgledniania kwestii ptci w
gtéwnym nurcie polityki, co moze stanowi¢ narzedzie pozwalajace
zdemaskowa¢ zakorzenione, strukturalne nieréwne traktowanie
kobiet i mezczyzn oraz na znaczenie neutralnych ptciowo kryte-
ridw ustalania wysokosci wynagrodzenia.

CZESC 5: Strategie, polityka i dziatania zwiazkéw zawodo-
wych zmierzajace do ograniczania nierownego wynagra-
dzania kobiet i mezczyzn opisuje szeroki wachlarz strategii i
dziatan zwigzkéw zawodowych oraz polityke zwigzkowa, ktore
zostaty wdrozone, by poprawi¢ mozliwosci i wptyw negocjacji
uktadéw zbiorowych pracy w zakresie ograniczania nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn. Ponad potowa zwigzkéw
zawodowych, ktére odpowiedziaty na ankiete przyjefa strate-
gie i 0gdlng polityke zmierzajace do ograniczenia nieréwnego
wynagradzania pracownikéw, za$ jeszcze wieksza liczba zwigz-
kow zaangazowafa sie we wspdlne inicjatywy podejmowane

z pracodawcami i/lub witadzami publicznymi, a ukierunko-
wane na zwalczanie dyskryminacji pod tym wzgledem. Prawie
potowa zwigzkéw zawodowych zorganizowata szkolenia dla
zespotéw negocjacyjnych w zakresie réwnouprawnienia ptci
oraz uwzgledniania kwestii ptci w gtéwnym nurcie polityki, 40%
zwiagzkéw przyjeto wytyczne dla negocjatoréw, zas podobna
liczba przyjeta srodki zmierzajace do poprawy reprezentacji
kobiet w zespotach negocjujacych uktady zbiorowe pracy. Inne
dziatania, o ktérych informujg zwiazki zawodowe, obejmuja:
ocene wplywu podejmowanych dziatan na kwestie réwno-
uprawnienia ptci, monitorowanie uktadéw zbiorowych pracy,
wspolnie negocjowane systemy certyfikacji rownego wynagro-
dzenia oraz kampanie i lobbing zwigzkéw zawodowych zmierza-
jace do poszerzenia wiedzy w zakresie uwarunkowanych ptcig
réznic w wynagradzaniu oraz do poprawy przepisow.

W CZESCI 6 znalazty sie wnioski i zalecenia wynikajace z
analizy. Analiza dowiodta przede wszystkim, ze wiele zwigzkow
zawodowych nie tylko zmienito swojg strategie negocjacyjna,
tak aby lepiej uwzgledni¢ kwestie braku réwnouprawnienia ptci,
ale réwniez aktywnie angazowato sie w negocjacje dotyczace
strukturalnych rozbieznosci w zaleznosci od ptci, przejawiaja-
cych sie miedzy innymi wiekszg gospodarcza, spoteczng i zawo-
dowg segregacjq kobiet, zanizaniem wartosci pracy kobiet oraz
niepewnymi warunkami ich pracy. Sformufowane w sprawozda-
niu zalecenia zostaty podzielone na te skierowane do zwigzkow
zawodowych na poziomie krajowym oraz na zalecenia dla EKZZ.

Zalecenia dla krajowych zwigzkéw zawodowych obej-
muja potrzebe promowania uktadéw zbiorowych pracy w celu
ograniczenia zjawiska nieréwnego wynagradzania kobiet i
mezczyzn, uwzglednienia aspektu ptci we wszystkich negocja-
cjach i porozumieniach, jak réwniez w ocenach kryzysu gospo-
darczego. Inne zalecenia dotyczg roli, jaka zwigzki zawodowe
mogy odegra¢ w prowadzeniu lobbingu na rzecz obowigz-
kowych audytéw wynagrodzen oraz plandéw na rzecz réwno-
uprawnienia pfci, koordynacji negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy w odniesieniu do zjawiska nieréwnego wynagradzania
kobiet i mezczyzn, szkolerr i wytycznych dla zwigzkowcow
prowadzacych negocjacje oraz promowania réwnego udziatu
kobiet i mezczyzn w zespotach negocjujacych uktady zbiorowe
pracy. Sprawozdanie zaleca réwniez krajowym zwigzkom zawo-
dowym zaangazowanie sie w semestr europejski i zalecenia UE
dla poszczegélnych panstw cztonkowskich oraz uwzglednienie
kwestii ptci na poziomie krajowym.

Zalecenia dla EKZZ obejmujg potrzebe utrzymania biezacego
tempa negodjadji, by w oparciu o ustalenia niniejszego sprawoz-
dania wdrozy¢ i uaktualni¢ przyjetg w 2008 r. rezolucje w sprawie
réznego traktowania kobiet i mezczyzn pod wzgledem wynagro-
dzen. Inne zalecenia obejmuja strategiczng wspétprace Komitetu
EKZZ ds. Uktadéw Zbiorowych Pracy i Komitetu EKZZ ds. Kobiet
w odniesieniu do konkretnych zalecet UE dla poszczegdinych
panstw cztonkowskich oraz koordynacje negocjacji uktadéw
zbiorowych pracy, monitorowanie wdrazania niewigzacych zale-
cen Komisji Europejskiej w zakresie przejrzystosci polityki ptaco-
wej oraz przeprowadzenie przez Europejski Instytut Zwigzkéw
Zawodowych (EIZZ) szkolen dla negocjatoréw.
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CZESC 1: WPROWADZENIE | KONTEKST

1.1 WPROWADZENIE

Niniejsze sprawozdanie dokumentuje badania przeprowa-
dzone przez EKZZ w ramach finansowanego ze srodkéw Unii
Europejskiej projektu zatytutowanego ,Negocjacje na rzecz
réownouprawnienia”. Stanowi analize podejscia do nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn w strukturach i procesach
zwigzanych ze zbiorowymi uktadami pracy. Dokumentujac
zarOwno wyzwania, przed ktérymi staja zwiazki zawodowe,
jak i prawidtowe sposoby postepowania, sprawozdanie ma na
celu wskazanie EKZZ i organizacjom z nim stowarzyszonym
kierunkéw dziatan zmierzajacych do ograniczenia réznic w
wynagradzaniu pracownikéw.

Celem projektu,Negocjacje na rzecz rownouprawnienia” jest:

» tworzenie i ulepszanie narzedzi pozwalajagcych zwigzkom
zawodowym na ograniczenie réznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w ramach strategii negocjacyjnych;
zwiekszenie obecnosci kobiet w zespotach negocjacyjnych
oraz zadbanie o uwzglednienie problematyki ptci w nego-
cjacjach uktadéw zbiorowych pracy;

» poszerzenie $wiadomosci zwigzkéw zawodowych w zakre-
sie potrzeby uwzgledniania réwnouprawnienia ptci w
negocjacjach uktadéw zbiorowych na poziomie przedsie-
biorstw, branz i kraju;

» poszerzanie wiedzy i szerzenie prawidtowych sposobdéw
postepowania w zakresie dziatan partneréw spotecznych
zmierzajacych do zajecia sie nieréwnym wynagradzaniem
kobiet i mezczyzn w negocjacjach uktadéw zbiorowych
pracy;

» wkfad w europejskg polityke na rzecz réwnouprawnienia
ptci oraz okreslenie priorytetéw i dziatar dla UE.

Niniejsze sprawozdanie opiera sie¢ na szczegotowej ankie-
cie przestanej do organizacji zrzeszonych w EKZZ w 2013 r.
Odestano 47 kwestionariuszy (z czego 33 nadestaty konfede-
racje z 25 panstw, za$ 13 federacje zwigzkéw zawodowych z
11 panstw). Zatacznik 1 zawiera wykaz zwigzkéw zawo-
dowych, ktore odpowiedzialy na ankiete. Ponadto w roku
2013 odbyty sie cztery seminaria w Paryzu, Sztokholmie, Sofii i
Brukseli,' ktére zgromadzity zwigzkowcéw oraz przedstawicieli
zespotéw negocjujacych uktady zbiorowe oraz komitetéw ds.
kobiet z 10 panstw (Belgia, Butgaria, Czechy, Estonia, Francja,
Hiszpania, Norwegia, Szwecja, Turcja i Wtochy). W dniach 5-6
listopada 2013 r. w Wilnie odbyfa sie réwniez konferencja EKZZ
pt. ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia”. Niniejsze spra-
wozdanie dokumentuje wyniki ankiety oraz czerpie z licznych

1 Paryz (14 marca 2013 r.), Sztokholm (12 kwietnia 2013 r.),
Sofia (17 kwietnia 2013 r.) i Bruksela (10 pazdziernika 2013 r.).
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publikacji, jak réwniez dyskusji odbywajacych sie na forum
organizowanych przez EKZZ seminariéw i europejskiej konfe-
rengji ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia’, jak réwniez
z prac grupy doradczej ds. realizacji projektu. Sprawozdanie
przedstawia réwniez przeglad tendencji w negocjacjach ukta-
déw zbiorowych oraz ich wptyw na nieréwne wynagradzanie
kobiet i mezczyzn, jak rowniez podaje przyktady réznorodnych
podejs¢ do kwestii negocjacji oraz przyktady konkretnych
inicjatyw podejmowanych na mocy odpowiednich przepiséw,
ktére wymagaja od partneréw spotecznych, aby negocjowali
na temat ograniczenia nieréwnosci w wynagradzaniu kobiet i
mezczyzn.

Badania prowadzono w 2013 r, w okresie gdy wiele zwigz-
kéw zawodowych bronito wynegocjowanych z takim trudem
uktadéw zbiorowych i stawiato czota konsekwencjom pogar-
szajacej sie atmosfery negocjacji i Srodkéw oszczednoscio-
wych wprowadzonych w odpowiedzi na kryzys gospodarczy.
Doprowadzito to do znaczacego pogorszenia sie atmosfery w
negocjacjach na rzecz réwnouprawnienia pfci, w szczegélnosci
w krajach najbardziej dotknietych przez kryzys gospodarczy.
Negatywny wptyw kryzysu gospodarczego na réwnoupraw-
nienie pici jest szeroko udokumentowany i powaznie spowol-
nit postepy w osigganiu celéw wyznaczonych w strategii
Europa 2020 (EKZZ, 2012; EPSU, 2013; Parlament Europejski,
2012(a)i2013).

Materiat zgromadzony w ramach ankiety zatytutowanej
.Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” wskazuje na to, ze
ukfady zbiorowe moga odgrywac zasadnicza role w promowa-
niu réwnouprawnienia pfci oraz w ograniczaniu nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn Fakt, ze znaczny odsetek
pracownikéw jest objety uktadami zbiorowymi pracy korzyst-
nie wptywa na wynagrodzenia i warunki pracy kobiet, bezpie-
czenstwo zatrudnienia i ochrone przed bezrobociem, krétsze
godziny pracy i uelastycznienie czasu pracy. Jednakze wyniki
ankiety nalezy interpretowac w kontekscie ogdlnych tenden-
qji zmierzajacych do zdecentralizowanej i zindywidualizowa-
nej polityki ptacowej (Plantenga i Remery, 2006; Eurofound,
2010; EKZZ, 2012) oraz niecheci Komisji Europejskiej, by dalej
rozszerzac i zaostrza¢ przepisy w zakresie réwnych wynagro-
dzen zawarte w opublikowanej w 2006 r. dyrektywie (2006/54/
WE) przeksztatcenie?. Poczyniono jednak pewne postepy w
obszarze przejrzystosci wynagrodzer na podstawie zalecer
wydanych przez Komisje Europejska w marcu 2014 r. w celu
poprawienia przejrzystosci wynagrodzeri (dokument ten
zostanie szczegétowo przedyskutowany w Czesci 3 ponizej).

2 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w
sprawie wprowadzenia w Zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana).
Dokument dostepny pod ponizszym adresem: http://eur-lex.europa.eu/LexUri-
Serv/LexUriServ.do?uri=0J:1:2006:204:0023:0036:en:PDF



1.2 ROZBIE1N0§CI W WYNAGRODZENIACH
KOBIET | MEZCZYZN W EUROPIE

Jak przedstawiono w Tabeli 1 w 2012 r. nieskorygowana
rozbieznos¢ w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn (w oparciu
o $rednig stawke godzinowg brutto) wynosita 16,4 %, czyli
niewiele mniej niz w 2006 r., kiedy wynosita 17,7% (Eurostat,
2012). Rozbieznos¢ w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
byly nieco wieksze (16,7%) w siedemnastu panstwach strefy
euro (EA-17). We wszystkich panstwach cztonkowskich
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wahaty
sie 0 27,5 punktéw procentowych, od 2,5 % w Stowenii do
30,0% w Estonii. Tabela 2. ilustruje rozbieznosci miedzy sekto-
rem publicznym a prywatnym. W wiekszosci krajéw (poza
Butgaria, Lotwa i Wegrami) obserwuje sie wieksza rozbieznos¢
wynagrodzen kobiet i mezczyzn w sektorze prywatnym, w
poréwnaniu z sektorem publicznym. Najwieksze rozbiezno-
$ci wynagrodzen kobiet i mezczyzn w sektorze publicznym
odnotowano na Wegrzech (24%). W o$wiacie najwieksze
rozbieznosci w wynagrodzeniach obserwuje sie w Estonii oraz
w Irlandii (25%). Pomimo ze rozbieznosci w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn s mniejsze w sektorze publicznym, istnieje
niebezpieczenstwo, ze kryzys gospodarczy moze negatyw-
nie wptyna¢ na sytuacje w tym sektorze (EPSU, 2013; Komisja
Europejska, 2013a).

W 2012 r. w UE rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin
wahaly sie 0 31 punktéw procentowych, przy czym najwiek-
sze rozbieznosci odnotowano w Hiszpanii (31,8 %), Portugalii
(26,1 %) oraz na Stowadji (24,4 %). Dane Eurostatu wskazuja,
ze najmniejsze rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn obserwuje sie wsréd mtodych pracownikéw w wiek-
szosci panstw cztonkowskich UE; rozbieznosci te pogtebiaja
sie z wiekiem i dotycza szczegélnie kobiet po dtuzszych urlo-
pach ze wzgledéw rodzinnych. W kazdej grupie zawodowej
mezczyzni zarabiaja wiecej, jednak rozbieznosci w wynagro-
dzeniach sg wieksze w przypadku pracownikdw umystowych w
zawodach zdominowanych przez mezczyzn (Eurofound, 2013).
Obserwuije sie rozbieznosci branzowe. Najwieksze rozbieznosci
wystepuja w branzy finansowej i ubezpieczeniowej (najwiek-
sze w Wielkiej Brytanii — 43%, a najmniejsze w Butgarii — 21%).
W odniesieniu do przedsiebiorczosci najwieksze rozbieznosci
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn obserwuje sie w Estonii
(27%), zas najmniejsze w Stowenii (8%). W branzy produkcyj-
nej Szwecja (8%) ma najmniejsza rozbiezno$¢ w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn, zas Portugalia najwieksza (33%). Z
analiz wynika réwniez, ze rozbieznosci wynagrodzen kobiet
i mezczyzn sg wieksze w lepiej opfacanych zawodach, gdzie
istnieje silny zwiazek miedzy réznicami w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn a tzw. szklanym sufitem, co wynika z faktu,
ze rozbieznoéci w wynagrodzeniach co do zasady pogtebiaja
sie na wyzszych stanowiskach. Jednak w niektdrych krajach
rozbieznos$¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn jest rowniez wiek-
sza na nizszych stanowiskach, co wskazywatoby na zjawisko
tzw. lepkiej podtogi (Arulampalam i in., 2007).

TABELA 1: Nieskorygowane rozbieznosci
wynagrodzen kobiet i mezczyzn w 2012 r.

Estonia
Austria
Niemcy
Czechy
Stowacja
Wegry
Finlandia
Wielka Brytania
Chorwacja
Hiszpania
Holandia
Cypr
Szwecja
Portugalia
Dania
Francja
Butgaria
Irlandia
totwa
Litwa
Belgia
Rumunia
Luksemburg
Wtochy
Polska
Malta
Stowenia
Szwajcaria

Norwegia

Zrédto: Eurostat, 2012 r.

30,0
23,4
22,4
22,0
21,5
20,1
194
19,1
18,0
17,8
16,9
16,2
159
15,7
14,9
14,8
14,7
14,4
13,8
12,6
10,0
9,7

8,6

6,7

6,4

6,1

2,5

17,9
15,1
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TABELA 2: Nieskorygowane rozbieznosci
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (sektor
publiczny i prywatny)

Rozbieznosci (%)

Belgia -3,0 13,8
Butgaria 20,9 12,6
Czechy 21,2 22,7
Dania 12,9 17,7
Niemcy 14,0 25,7
Irlandia 11,9 20,0
Hiszpania 13,4 21,5
Wtochy 6,4 16,3
Cypr 0,3 24,3
totwa 17,5 13,2
Litwa 133 16,1
Wegry 24,4 16,3
Holandia 17,2 17,4
Polska 37 16,1
Portugalia 13,5 29,4
Stowenia 53 8,9
Stowacja 15,6 23,1
Finlandia 18,3 194
Szwecja 13,6 134
Wielka Brytania 19,7 24,5
Norwegia 13,5 17,8
Islandia 16,2 18,5
Szwajcaria 13,3 21,1

Zrédto: Eurostat, 2012 .

Zmniejszanie rozbieznosci w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn: konsekwencja kryzysu
gospodarczego

Zmniejszenie sie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn z 17,7 % w 2006 r. do 16,4 % w 2012 r. (w 16 z 25
krajow) wskazuje na wyréwnywanie w dét. Najwieksze zmniej-
szenie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
odnotowano na Litwie, w Holandii i w Stowenii; umiarkowane
—w Danii, na Cyprze, Malcie oraz w Polsce, Szwecji, na Stowac;ji
i w Wielkiej Brytanii; zmniejszenie o mniej niz 1% w Belgii,
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we Frangji, w Finlandii, Luksemburgu, Rumunii i Hiszpanii.
Rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn pogtebity
sie w panstwach cztonkowskich UE najbardziej dotknietych
przez kryzys gospodarczy, byto to najbardziej widoczne w
Rumunii, Gregji, Irlandii, Hiszpanii i Portugalii.

Ogolne niewielkie zmniejszenie sie rozbieznosci w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn tlumaczy sie trzema czynnikami:
cieciami dodatkowych skfadnikéw wynagrodzen, takich jak
dodatki | premie za nadgodziny, ktére sa najczesciej wypta-
cane w branzach/ zawodach zdominowanych przez mezczyzn;
segregacjg branzowg oraz strategig polityczng zmierzajaca
do zmniejszania rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn (Karamessini i Rubery, 2014). ). Niektdérzy wskazuja
na spadek wynagrodzen mezczyzn zatrudnionych na nizszych
stanowiskach oraz wzrost liczby kobiet na stanowiskach
kierowniczych, jako na czynniki przyczyniajace sie do zmniej-
szenia rozbiezno$ci wynagrodzen kobiet i mezczyzn (Perrons i
Plomient, 2014).

Komisja Europejska stwierdza, ze:

[tlendencje te mozna opacznie zrozumie¢, jako poprawe
sytuacji. Nieznaczna tendencja spadkowa na przestrzeni
ostatnich lat jest zasadniczo wynikiem kryzysu gospo-
darczego, ktéry spowodowat spadek wynagrodzen
mezczyzn, nie za$ wzrost ptac kobiet. Na przyktad w
branzy produkcyjnej, ktéra zasadniczo charakteryzuje sie
duzymi rozbiezno$ciami wynagrodzen kobiet i mezczyzn,
obserwuje sie powazne problemy od poczatku kryzysu
gospodarczego (Komisja Europejska, 2014a).

Wyniki analizy ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” i
wyniki prac podejmowanych przez EKZZ w tym obszarze byty
rownie negatywne (EKZZ 2013a, O'Dorchai, 2014).

W ramach analizy EKZZ ,Negocjacje na rzecz réwnoupraw-
nienia” niektdére zwiazki zawodowe kwestionowaty rzetelnos¢
danych Eurostatu w odniesieniu do nieskorygowanej réznicy
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, wskazujac na fakt, ze
godzinowe ujecie danych ukrywa rzeczywiste oblicze zawodo-
wego zycia kobiet, ktére czesto charakteryzuje sie krotszymi
godzinami pracy lub pracg w niepetnym wymiarze. Jezeli
weZmie sie pod uwage tygodniowe lub miesieczne zarobki
kobiet, réznice miedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn
moga okazac sie dwukrotnie wieksze, a wedtug Eurofoundu
(2013) wzrastajg do 23,8%, jezeli wezmie sie pod uwage
zarobki miesieczne. Co wiecej nieskorygowane réznice w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn nie uwzgledniajg wszyst-
kich czynnikéw, ktére wptywaja na nieréwnie wynagradzanie
kobiet i mezczyzn, takie jak réznice w wyksztatceniu, doswiad-
czenie na rynku pracy, staz pracy, rodzaj pracy, itd., jak rowniez
innych czynnikéw, ktorych sie w ogodle nie rejestruje, takich
jak wynagrodzenie za nadgodziny, wynagrodzenie zwiagzane
z wydajnoscia w pracy czy inne dodatki do wynagrodzenia.
Jezeli dane te zostana ,skorygowane’, tak by uwzglednia¢ te
czynniki, to wciaz wedtug danych szacunkowych nie da sie
wyjasni¢ od 12% do 50% réznic w wynagrodzeniu kobiet i
mezczyzn. Zatem mimo ze poziom nieskorygowanych réznic
w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn obnizyt sie z czasem,



procent rozbieznosci, ktérych nie da sie wyttumaczy¢, lub
ktére majg charakter dyskryminujacy, pozostaje bez zmian.

Rozbieznosci w wysokosci emerytur

Wzrasta zaniepokojenie zwiekszajacymi sie réznicami w
uprawnieniach emerytalnych kobiet i mezczyzn - szacuje
sie ze rozbieznodci te to przecietnie 39% w catej UE (Komisja
Europejska, 2013b). Ogdlnie w 17 z 27 panstw cztonkowskich
UE odnotowano rozbieznosci w uprawnieniach emerytalnych
kobiet i mezczyzn na poziomie 30% i wyzsze. Jest to wynik
dwukrotnie wyzszy niz w przypadku rozbieznosci w wyna-
grodzeniach, ktére wynosza 16,4%. Najwieksze rozbieznosci
emerytalne wystepuja w Luksemburgu (47%) i Niemczech
(44%); za$ najmniejsze w Estonii (4%) i na Stowacji (8%). Nie
stwierdza sie zwiazku z rozbieznosciami w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w tych krajach, dla przyktadu, Estonia ma
najmniejsze réznice w uposazeniu emerytalnym (4%), ale
najwieksze rozbieznosci w zarobkach kobiet i mezczyzn.
Niektore zwiazki zawodowe, uznajac istniejgce rozbieznosci,
rozpoczety dziatania lobbingowe na rzecz uznawania urlopéw
wychowawczych za okres sktadkowy, aby zapewni¢, ze kobiety
nie znajda sie w mniej korzystnej sytuacji pod wzgledem
uprawnien emerytalnych.

Powody wystepowania rozbieznosci
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn:

Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wynikaja z
wielu czynnikéw, co wskazuje na potrzebe przyjecia stra-
tegii obejmujacej szeroko zakrojone czynniki strukturalne
zwigzane z bezposrednig i niebezposrednig dyskryminacja
(Komisja Europejska, 2009a; 2011a; 2011b; 2012a). Na sytuacje
wptywa sposob ujecia wynagrodzerr w zbiorowych ukfadach
pracy, systemach klasyfikacji miejsc pracy oraz indywidualnie
negocjowanych pensjach i premiach za wydajnos¢. Systemy
wynagrodzen i zaszeregowywania pracownikéw na stano-
wiskach moga réwniez zaniza¢ warto$¢ pracy zawodowej i
umiejetnosci kobiet lub przyznawa¢ wyzsze premie i dodatki
mezczyznom. Dalsze rozbieznosci wynikaja z braku réwno-
wagi miedzy pracg wynagradzana i niewynagradzang kobiet i
mezczyzn. Brak elastycznosci warunkéw zatrudnienia zmniej-
sza szanse na godzenie pracy zawodowej i obowigzkdw opie-
kunczych, co w szczegdlnosci dotyka kobiet. Cho¢ kobiety
zazwyczaj spedzajg mniej czasu niz mezczyzni wykonujac
prace wynagradzang, jezeli weZmiemy pod uwage zaréwno
prace zarobkowa, jak i niezarobkowg wykonywana przez
kobiety, to pracuja one przecietnie 64 godziny tygodniowo,
w poréwnaniu z 53 godzinami tygodniowej pracy mezczyzn
— przecietnie kobiety spedzajg 26 godzin tygodniowo wyko-
nujac obowiazki opiekuncze, w przypadku mezczyzn jest to 9
godzin (Eurofound, 2013). Co wiecej, wskaznik réwnoupraw-
nienia ptci Europejskiego Instytutu Réwnouprawnienia Kobiet
i Mezczyzn (EIGE) wykazuje zasadnicze réznice w podziale
czasu spedzonego na czynnosciach opiekuniczych i udziale
w zyciu spotecznym. Sredni wynik 38,8 (na 100) w catej UE
jest najnizszym wynikiem wsrédd osmiu badanych obszaréw
réwnouprawnienia ptci (EIGE 2013).

Fakt, ze wiecej kobiet wykonuje prace nisko wynagradzana,
rutynowa i w niepetnym wymiarze godzin wynika z konieczno-
$ci wykonywania obowiazkéw opiekuriczych i struktury rynku

pracy. Kluczowym czynnikiem wptywajgcym na uwarun-
kowane ptcig réznice w wynagrodzeniach jest segregacja
zawodowa, prowadzaca do kojarzenia kobiet z nisko wynagra-
dzanymi zawodami i branzami, w ktorych zaniza sie wartos¢
ich umiejetnosci, co nasila sie ze wzgledu na powszechne
zatozenia dotyczace wartosci pracy kobiet w zawodach trady-
cyjnie wykonywanych przez kobiety. Fakt, ze kobieta opuszcza
rynek pracy i wraca nan po urlopie macierzyiskim, odbija sie
negatywnie na jej wynagrodzeniu (Eurofound, 2012b). Praca
w niepetnym wymiarze godzin nie tylko zmniejsza zarobki
kobiet, ale réwniez wptywa na ich diugofalowe perspektywy
zarobkowe i emeryture.

Uwarunkowane picia rozbieznosci
w wynagradzaniu i réznice w zarobkach

Rozbieznosci zarobkowe systematycznie wzrastaly w catej
Europie, sg one najwyzsze w Wielkiej Brytanii, lecz widoczne
réwniez w Danii, Szwecji i Holandii, Belgii, Niemczech, Francji
i Irlandii (OECD, 2012; Greg, 2013; Vaughan-Whitehead,
2012). Ograniczenie negocjacji uktadéw zbiorowych pracy
w odniesieniu do wynagrodzen przyczynito sie do pogtebie-
nia nierownosci w wynagrodzeniach (Reegdrd, 2011), jednak
nie jest to jedyne wyjasnienie tego zjawiska (Hacker, 2011). Z
danych Komisji Europejskiej wynika, ze w latach 2008—2012
nieréwny rozdziat zarobkéw pogtebit sie w Irlandii, Gregji,
Hiszpanii i Portugalii, co wynikato z ciecia ptac w sektorach
publicznym i prywatnym oraz wzrostu zubozenia pracowni-
kéw z uwagi na ciecia ptac minimalnych badz ich zamrozenie
(Parlament Europejski, 2013b i 2014). Na przykfad odsetek
0s6b zagrozonych ubéstwem badz wykluczeniem spotecznym
wzrést do 26% w Portugalii i do 15% w Irlandii. Ocena pogte-
biajacych sie rozbieznosci wynagrodzen w Europie wskazata
réwniez na potrzebe reform, ktére pozwolityby na wzmocnie-
nie roli zwigzkéw zawodowych i uktadéw zbiorowych pracy
W ograniczaniu nierdwnosci, co zgodnie z opinig EKZZ (2013)
wymaga zaréwno od konfederacji, jak i od zrzeszonych z nig
zwigzkéw zawodowych zwiekszenia koordynacji negocjacji
uktaddéw zbiorowych pracy.

Rozbieznosci wynagrodzen miedzy najlepiej i najmniej zara-
biajagcymi zasadniczo wptywajg na uwarunkowane picig
rozbieznosci w zarobkach. Na przyktad w Niemczech pogte-
biajace sie rozbieznosci w wynagrodzeniach zaréwno w przy-
padku mezczyzn, jak i kobiet w latach 2001—2006 wynikaty
zasadniczo z rzeczywistych podwyzek ptac na stanowiskach
najlepiej wynagradzanych, ale réwnie istotny byt rzeczywi-
sty spadek pensji pracownikdw zarabiajacych ponizej $red-
niej (Antonczyk i in., 2010; Busch i Holst, 2011). Wyjasnia sie
to niewielkim odsetkiem pracownikéw objetych ukfadami
zbiorowymi pracy na poziomie branz, jak i na poziomie przed-
siebiorstw, powaznymi réznicami w wynagrodzeniach w tej
samej branzy, jak i w réznych branzach oraz indywidualnymi
cechami pracownikoéw.
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1.3 ROLA UKLADOW ZBIOROWYCH
PRACY W OGRANICZANIU NIEROWNEGO
WYNAGRADZANIA KOBIET | MEZCZYZN

Najmniejsze réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
obserwuje sie w krajach, gdzie réwnouprawnienie pfci jest
wieksze (OECD, 2013) oraz w krajach, gdzie uktadami zbio-
rowymi pracy objeto znaczny odsetek pracownikéw, jak
rowniez w przedsiebiorstwach, ktére sg zwigzane zbioro-
wym uktadem pracy (Eurofound, 2010; MOP, 2011a; MOP,
2011b; Hayter i Weinberg, 2011). Z danych szacunkowych
wynika, ze 1% nasilenie dziatah w ramach dialogu spotecz-
nego ogranicza rozbiezne traktowanie kobiet i mezczyzn
pod wzgledem wynagrodzenia o 0,16% (Komisja Europejska,
2009b), a im wyzszy stopien koordynacji w odniesieniu do
ksztattowania struktury ptac, tym mniej réznic w wynagro-
dzeniach (EKZZ, 2012; Tilly, 2013). Reegard (2013) twierdzi,
ze ,zbiorowe centralnie sterowane negocjacje wynagrodzen
ograniczajg rozbieznosci w wynagrodzeniach i przyczyniaja
sie do wiekszej réwnosci spotecznej”.

Przede wszystkim analiza EKZZ wskazuje na niekwestiono-
wang rzeczywista i potencjalne korzystna role uktadéw zbio-
rowych pracy w ograniczaniu nieréwnego wynagradzania.

Niektore zwigzki zawodowe méwig o potencjalnej roli nego-
cjacji zbiorowych uktadéw pracy w zmianie zaleznosci ptci
oraz strukturalnym braku ich réwnouprawnienia.

Na przyktad w Norwegii od 2008 r. obserwuje sie stop-
niowe ograniczenie nieréwnego wynagradzania kobiet i
mezczyzn, co czesciowo przypisuje sie roli negocjacji ukfa-
déw zbiorowych pracy. Udato sie to osiggnac przede wszyst-
kim dzieki podwyzszeniu wynagrodzer kobiet w branzach
przez nie zdominowanych, co przyczynito sie do 1% ogra-
niczenia nieréwnosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn
w latach 2010-2011. W 2003 r. 1 na 4 pracownikéw (24%)
otrzymywat niskie wynagrodzenie. Odsetek ten zmniejszyt
sie do 19% (1 na 5 pracownikéw) w 2012 .

O podobnej korzystnej tendencji informuje Komitet
ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn Czesko-Morawskiej
Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych CMKOS. Konfederacja
przeanalizowata wplyw uktadéw zbiorowych pracy na
zmiany $redniego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn.
Wykazano, ze w 2012 r. $rednie wynagrodzenia pracow-
nikéw Sredniego szczebla w przedsiebiorstwach posia-
dajacych zbiorowe uktady pracy byly znacznie bardziej
korzystne, niz wynagrodzenia w przedsiebiorstwach, gdzie
nie podpisano takich ukfadéw. Konfederacja twierdzi, ze
objecie danego przedsiebiorstwa uktadem zbiorowym
pracy — nawet bardziej w czasach kryzysu niz w czasach
dobrobytu — pozytywnie wptywa na zarobki pracownikéw,
przede wszystkim wptywajac na podwyzszenie wynagro-
dzen grupom pracownikédw o niskich i srednich dochodach,
ktére obejmujg znaczacy odsetek kobiet. W Finlandii
wprowadzenie krajowego programu na rzecz réwnych
wynagrodzen doprowadzito do 1% ograniczenia réznic
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn, a osiggnieto to dzieki

10 I NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA

negocjacjom uktadéw zbiorowych pracy w odniesieniu do
réwnego wynagradzania.

Analiza EKZZ wykazuje, ze negocjacje uktadéw zbiorowych
pracy w Europie to zagadnienie ztozone i wielowatkowe. Jasne
jest jednak, ze krajowe branzowe negocjacje uktadéw zbioro-
wych pracy miaty zasadnicze znaczenie w ksztattowaniu stra-
tegii na rzecz réwnosci ptci w catej gospodarce i w zakresie
negocjowania pensji dla catej branzy, co z kolei szczegélnie
korzystnie wptyneto na zarobki kobiet i réwnouprawnienie
ptci. Jasne jest jednak réwniez, ze negocjacje na poziomie
przedsiebiorstw odgrywaja istotna role w wyznaczaniu celéw
w zakresie réwnouprawnienia w przedsiebiorstwie, w szcze-
gélnosci tam, gdzie réwnouprawnienie to przewidziano prze-
pisami prawa, na przyktad, w odniesieniu do negocjacji na
temat audytow/ analiz struktury ptac w danym przedsiebior-
stwie, elastycznego czasu pracy i godzenia pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym. Wedtug analiz wspétistnienie uktadéw
zbiorowych na poziomie branz i przedsiebiorstw najlepiej
wplywa na réwnouprawnienie pici. Jednakze analiza EKZZ
wykazafa, ze w niektérych krajach obserwuje sie ogdlna
tendencje sktaniania sie w strone negocjacji w przedsiebior-
stwach, a odchodzenia od negocjacji branzowych, co prowa-
dzi do zawezenia zakresu uktadéw zbiorowych pracy. W innych
krajach, w szczegélnosci w Europie Srodkowej i Wschodniej,
watte struktury negocjacji uktadéw zbiorowych pracy, ktére
powstaty po upadku komunizmu, sprawity, ze w krajach
tych uktady zbiorowe pracy sa niejednolite oraz obejmuja
nieznaczny odsetek pracownikéw, a takze s3 negocjowane
przede wszystkim na poziomie przedsiebiorstw. Sytuacja
w tych krajach jest catkowicie odmienna od obserwowa-
nego na przestrzeni ostatnich dwudziestu lat w Niemczech i
Wielkiej Brytanii stopniowego przechodzenia do negocjowa-
nia ukladéw zbiorowych pracy na poziomie przedsiebiorstw.
W Niemczech, na przyktad, od zjednoczenia obserwuje sie
staty spadek odsetka pracownikéw objetych uktadami zbioro-
wymi pracy, co wynika z niecheci pracodawcédw do zawierania
uktadéw branzowych czy regionalnych. Pogtebito to jeszcze
tendencje do zawierania uktadéw zbiorowych na poziomie
przedsiebiorstw. Niemieckie zwigzki zawodowe prébowaty
odwrdcic te tendencje w zwigzku ze zblizajacym sie wejsciem
w zycie w 2017 r. nowych przepiséw o wynagrodzeniach mini-
malnych.

Nieumniejszajac znaczenia branzowych negocjacji uktadéw
zbiorowych pracy dla réwnouprawnienia pici, analiza wyka-
zata réwniez, ze zwiazki zawodowe przywiazujg wage do
szeroko zakrojonych przepiséw zobowiazujacych przedsie-
biorstwa do prowadzenia negocjacji w zakresie rownoupraw-
nienia, na przykfad, aby ograniczy¢ nieréwne wynagradzanie
kobiet i mezczyzn, wprowadzi¢ przejrzystos¢ ptac i przeprowa-
dzac audyty/ analizy struktury wynagrodzen.

Rozbieznosci w poziomie negocjacji i odsetka
pracownikow objetych uktadami zbiorowymi

W Europie obserwuje sie znaczace rozbieznosci w zakresie
i poziomie negocjacji zbiorowych uktadéw pracy, uznawa-
nia praw do negocjowania zbiorowych uktadéw pracy w
przepisach prawa i ich egzekwowania oraz odsetku pracow-



nikow objetych uktadami zbiorowymi pracy. Analiza EKZZ
.Negocjacje na rzecz rownouprawnienia” wykazafa, ze kraje w
ktérych negocjacje maja charakter scentralizowany (branzowy
i miedzybranzowy) oraz w ktorych duzy odsetek pracownikéw
jest objety uktadami zbiorowymi odnoszg wieksze sukcesy w
skutecznym ujmowaniu problematyki rdwnouprawnienia ptci
w negocjacjach uktaddw zbiorowych pracy. Zasadniczo analiza
EKZZ wykazata réwniez, ze kryzys gospodarczy zaostrzyt juz
i tak silng tendencje do decentralizacji negocjacji uktadéw
zbiorowych pracy. Tabela 3 ilustruje odsetek pracownikow
objetych uktadami zbiorowymi pracy w 27 panstwach czton-
kowskich UE i w Norwegii, jak réwniez poziom, na ktérym
negocjacje te sg gtéwnie prowadzone. W UE okoto dwie trzecie
pracownikéw (62%) jest objetych zbiorowymi uktadami pracy
(najwyzszy odsetek obserwuje sie we Francji, Belgii, Austrii,
Portugalii, Finlandii i Stowenii, za$ najnizszy w Butgarii, Polsce
i na Litwie). W krajach nordyckich, na przyktad, uktadami
zbiorowymi pracy objeto znaczny odsetek pracownikéw, w
poréwnaniu z Wielkg Brytanig i niektérymi krajami w Europie
Srodkowej i Wschodniej, gdzie odsetek ten jest niewielki, a
uktady te sa negocjowane gtéwnie na poziomie przedsie-
biorstw. Jedynie w nielicznych panstwach, na przyktad, w
Belgii, we Wtoszech i w niektérych krajach nordyckich, uktady
zbiorowe pracy s3 negocjowane na poziomie kraju, a negocja-
cje takie s punktem odniesienia dla negocjacji prowadzonych
na pozostatych poziomach.

TABELA 3: Odsetek pracownikow objetych uktadami
zbiorowymi pracy i poziom ich zawierania

Odsetek | Uktady zbiorowe pracy
pracow- | zawierane gtéwnie
nikow na poziomie

objetych
uktadami
(%)

Francja 98% branz i przedsiebiorstw

Belgia 96% kraju (ramy odniesienia dla
pozostatych pozioméw)

Austria 95% branz

Portugalia ~ 92% branz

Finlandia 91% branz — wiele kwestii requluja jednak
negocjacje w przedsiebiorstwach

Stowenia 90% branz

Szwecja 88% branz - wiele kwestii reguluja jednak
negocjacje w przedsiebiorstwach

Holandia 81% branz (réwniez niekiedy na
poziomie przedsiebiorstw)

Dania 80% branz — wiele kwestii regulujg jednak
negocjacje w przedsiebiorstwach

Wtochy 80% branz

Norwegia 70% krajowym i branz

Hiszpania 70% branz — nowe przepisy prioryte-
towo traktuja porozumienia zawie-
rane na poziomie przedsiebiorstwa

Grecja 65% branz — kryzys zwiekszyt znaczenie
negogjacji na poziomie przedsie-
biorstw

Chorwacja 61% branz i przedsiebiorstw

Malta 61% przedsiebiorstw

Niemcy 59% branz

Cypr 52% branz i przedsiebiorstw

Luksemburg  50% branz i przedsiebiorstw
(zaleznie od branzy)

Irlandia 44% przedsiebiorstw

Czechy 38% przedsiebiorstw

Rumunia 36% branz i przedsiebiorstw

Stowacja 35% branz i przedsiebiorstw

totwa 34% przedsiebiorstw

Estonia 33% przedsiebiorstw

Wegry 33% przedsiebiorstw

Butgaria 30% przedsiebiorstw

Wielka 29% przedsiebiorstw

Brytania

Polska 25% przedsiebiorstw

Litwa 15% przedsiebiorstw

sredniaUE(w  62%

tym Norwegia)

Zr6dto: Analiza EKZZ “Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” oraz EIZZ
(worker-participation.eu)
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Analiza EKZZ ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” wyka-
zata réwniez, ze 85% zwigzkéw zawodowych jest zaangazo-
wane w negocjacje uktadéw zbiorowych pracy na poziomie
przedsiebiorstw, 72% na poziomie branzy, za$ 32% na pozio-
mie ogolnokrajowym. Negocjacje zbiorowych uktadéw pracy
s czesto prowadzone na wielu poziomach, 30% negocjacji
wielopoziomowych prowadzi sie na poziomie przedsiebior-
stwa i branzy, zas 28% na wszystkich trzech poziomach. Mniej
zwigzkéw zawodowych bylo zaangazowanych w negocja-
je jedynie na poziomie przedsiebiorstwa (2%), jedynie na
poziomie branzy (6%), a jedynie na poziomie krajowym (2%).
Kraje, w ktérych ukfady zbiorowe pracy obejmujg okoto 80%
pracownikéw lub wiecej charakteryzuja sie gesta siatka prze-
piséw lub surowymi przepisami regulujgcymi negocjacje
uktadéw zbiorowych pracy. Na przyktad, w Austrii wszyscy
pracodawcy sa negocjatorami (Krajowa lzba Gospodarczo-
Przemystowa), co prowadzi do tego, ze 95% pracownikow jest
objetych zbiorowymi uktadami pracy. W Belgii wyzszy odsetek
pracownikow jest objety uktadami zbiorowymi pracy, ponie-
waz ukfady te sg podpisywane na poziomie branz i automa-
tycznie obejmujg wszystkich pracownikéw danej branzy. We
Francji rzad rozcigga ukfady zbiorowe pracy na pracodaw-
c6w niebedacych ich sygnatariuszami i prawnie zobowiazuje
pracodawcow do prowadzenia negocjacji w zakresie réwno-
uprawnienia na poziomie przedsiebiorstwa, jak réwniez w
niektorych przypadkach na poziomie branzy, co podwyzsza
odsetek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy.
W Grecji, Hiszpanii, Luksemburgu, Niemczech i Norwegii od
60% do 75% pracownikéw jest objetych ukfadami zbioro-
wymi pracy, w ramach ktérych prowadzi sie szeroko zakrojone
negocjacje branzowe, cho¢ kryzys gospodarczy w zasadzie
potozyt kres negocjacjom w Gregji i Hiszpanii.

Branzowe ogolnokrajowe negocjacje uktadéw zbiorowych
pracy w Szwegcji, Danii, Norwegii oraz we Wtoszech wyznaczyty
ramy odniesienia dla negocjacji na poziomie przedsiebiorstwa
i na danym obszarze. We Wioszech branzowe negocjacje ukta-
déw zbiorowych pracy w przesztosci zapewnity podwyzki ptac
uwzgledniajace inflacje. Jednak nowe zasady prowadzenia
negocjacji przyktadajg wiekszg wage do ich prowadzenia na
poziomie przedsiebiorstwa, co dotyczy réwniez negocjacji w
zakresie rownouprawnienia ptci. Ostatnio przyjete w Hiszpanii
przepisy uznaty porozumienia podpisane na poziomie przed-
siebiorstwa za istotniejsze niz wszelkie inne porozumienia
podpisane na wszystkich innych poziomach, zas w innych
krajach branzowe negocjacje uktadéw zborowych pracy w
sektorze prywatnym zostaty w wiekszosci zastapione nego-
cjacjami na poziomie przedsiebiorstwa. Odmienne zasady
prowadzenia negocjacji zbiorowych uktadéw pracy moga
obowigzywa¢ w obrebie jednej branzy, co moze wptywac
na koordynacje negocjacji. Z sytuacja taka mamy wyraz-
nie do czynienia w Wielkiej Brytanii, gdzie Krajowy Zwigzek
Zawodowy Nauczycieli (NUT) wskazat w ankiecie na rozbiezne
zasady prowadzenia negocjacji przez nauczycieli na réznych
poziomach szkolnictwa ponadpodstawowego. NUT starat sie
utrzymac réwnowage miedzy pensjami ustalonymi w nego-
cjacjach ogdlnokrajowych a warunkami wynegocjowanymi z
instytucjami szkolnictwa ponadpodstawowego, ktére zostaty
wynegocjowane bez udziatlu samorzadu lokalnego lub w
sektorze prywatnym.
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Europejskie Federacje Zwigzkéw Zawodowych

Niektore europejskie federacje zwigzkdéw zawodowych przy-
gotowaly strategie polityczne odnoszace sie do rozbiezno-
$ci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. W szczegdlnosci,
Europejska Unia Urzednikéw Panstwowych (EPSU) przepro-
wadzita szeroko zakrojone prace w tym obszarze, opierajac
sie na przyjetej w 2009 r. przez Kongres EPSU rezolucji w spra-
wie réwnego wynagradzania, w ktérej zwrécono uwage na
niektére powody, dla ktérych kobiety zarabiajg mniej niz
mezczyzni, i potwierdzita, ze celem jej cztonkéw jest ograni-
czenie rozbieznosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn o przy-
najmniej 5% do 2014 r. Dodatkowo przeprowadzona przez
EPSU analiza réwnych ptac (EPSU, 2007 i 2010) wskazuje na to,
ze wielu cztonkéw nie rozumie tego zjawiska oraz ze - poza
organizacjami z Wielkiej Brytanii i krajow nordyckich - czton-
kowie nie s3 w stanie dostarczy¢ danych dla swojej branzy.
Przeprowadzona niedawno analiza EPSU (2013) wykazata
utrzymujace sie niedociagniecia w zakresie przekazywania
danych w catym sektorze publicznym. * Europejski Komitet
Dialogu Spotecznego dla Centralnej Administracji Publicznej
przyjat wspolne oswiadczenie pt. W strone réwnoupraw-
nienia kobiet i mezczyzn w odniesieniu do wynagrodzenia”
(EPSU, 2011), a w 2008 r. Komitet Dialogu Spotecznego dla
Administracji Samorzadu Lokalnego i Regionalnego przyjat
wytyczne w sprawie przygotowania planu dziatania na rzecz
rownouprawnienia (CEMR/EPSU, 2008). EPSU byto réwniez
strong w negocjacjach zmierzajacych do zawarcia euro-
pejskiego porozumienia ws. réwnouprawnienia w spdtce
GDF-Suez. Ostatnie rozmowy prowadzone w 2011 r. koncen-
trowaty sie wokét godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzin-
nym, urlopéw rodzicielskich i molestowania seksualnego.

1.4 POLITYKA EKZZ W ZAKRESIE
NIEROWNOSCIW WYNAGRADZANIU
KOBIET | MEZCZYZN W EUROPIE

EKZZ zobowiazat sie juz dawno do eliminowania uwarunko-
wanego pfcig nierdbwnego wynagradzania. W 2008 r. Rada
Wykonawcza EKZZ przyjeta rezolucje ws. ograniczania rozbiez-
nosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn (ETUC, 2008a).
Przyjete przez EKZZ na Kongresie w Atenach w 2011 . strate-
gia i plan dziafania na lata 2011-2015 uznaty rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn za priorytet dziatania
EKZZ, ktéry zobowigzat sie do:

...wspierania podejmowanych przez cztonkéw inicja-
tyw na rzecz likwidagji strukturalnych probleméw braku
réwnosci wynagrodzen oraz tendengji, by ptaca (zaréwno
mezczyzn, jak i kobiet) byta nizsza w branzach zdomi-

3 Aby uzyskac bardziej szczegétowe informacje na temat prac EPSU w zakresie
rownosci ptac, patrz:: http://www.epsu.org/r/28; Analiza EPSU w sprawie
réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w zakresie wynagrodzenia, przeprowadzo-
naw 2011 r.: http://www.epsu.org/IMG/pdf/EPSU_Gender_Pay_Gap_
Report_2010_2_-2.pdf oraz sprawozdanie EPSU z 2013 . ws. rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zatrudnionych w sektorze publicznym http://
www.epsu.org/a/10142



nowanych przez kobiety, w poréwnaniu do branz zdomi-
nowanych przez mezczyzn. Nalezy przywroci¢ wartos¢
wielu zawodéw, ktdre sg przewaznie wykonywane przez
kobiety, a EKZZ zamierza wspiera¢ swoich cztonkéw w
wymianie informacji w zakresie osiaggania tego celu przez
negocjacje ukladéw zbiorowych pracy oraz/lub wykorzy-
stujac obowigzujace przepisy.

Sprawito to, ze Komitet Wykonawczy przyjat plan dziatan EKZZ
na rzecz rébwnouprawnienia ptci (EKZZ, 2012a), zawierajacy
kilka kluczowych dziatan, w tym kampanie na rzecz surow-
szych przepiséw, aby zniwelowac réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w ramach przegladu dyrektywy (2006/54/
WE). EKZZ (2008b, 2012c i 2013) opowiadat sie za wzmocnio-
nymi ramami prawnymi UE przewidzianych w komunikacie
Komisji Europejskiej pt. ,Znoszenie réznic w wynagradzaniu
kobiet i mezczyzn’, w tym za petnym przegladem obowiazu-
jacych przepiséw, w szczegdlnosci zas za zajeciem sie zani-
zaniem wartosci pracy kobiet, danymi dotyczacymi ptci oraz
przejrzystoscia w ustalaniu wysokosci wynagrodzen, obowigz-
kowymi audytami systemu wynagrodzen, rozszerzeniem
reprezentacji prawnej na dziatalnos¢ zwigzkéw zawodowych
oraz promowaniem negocjacji uktadéw zbiorowych pracy na
wszystkich poziomach.

Zalecenia dla poszczegdlnych panstw a semestr
europejski

EKZZ (2013ai 2013b) szczegdlnie krytycznie podszedt do zale-
cen Komisji Europejskiej w sprawie decentralizacji negocja-
qji uktadéw zbiorowych pracy, ktérg Komisja zalecita osmiu
panstwom cztonkowskim oraz czterem panstwom, ktére
s juz objete programem Trojki. EKZZ uwaza, ze zalecenia
w ramach procedury zarzadzania gospodarkg UE i seme-
stru europejskiego (Komisja Europejska, 2013) sg ingeren-
Cja w niezalezno$¢ partneréw spotecznych w odniesieniu
do ksztattowania struktury wynagrodzen, co wptywa na
mechanizmy ustalania wynagrodzen, odsetek pracownikéw
objetych uktadami zbiorowymi pracy, jak réwniez nieréwne
wynagradzanie kobiet i mezczyzn. Dziatania interwencyjne
polegaty na obnizeniu minimalnego wynagrodzenia w
niektorych panstwach, elastycznosci wynagrodzen z tenden-
Cja znizkowa, az po marginalizacje czy ograniczenie znacze-
nia uktadoéw zbiorowych pracy oraz roli tych uktadéw w
negocjowaniu wynagrodzen.

Dziatania takie moga okazac sie grozne dla systemoéw automa-
tycznej indeksadji, istniejacych na przyktad w Luksemburgu i
Belgii. Komisja Europejska i Europejski Bank Centralny utrzy-
muja, ze mechanizmy automatycznej indeksacji nalezy znies¢,
a nominalna warto$¢ wynagrodzenia powinna zalezec jedynie
od wydajnosci. EKZZ stoi na stanowisku, ze proces ten narusza
postanowienia konwencji MOP oraz Europejskiej Karty Praw
Podstawowych. EKZZ proponuje skuteczniejszg koordynacje
zrzeszonych organizacji, aby poprawi¢ stosunki panujace w
negocjacjach zbiorowych oraz broni¢ statusu tych negocjacji.
EKZZ uwaza, iz w petni niezalezni krajowi partnerzy spoteczni
winni by¢ angazowani na wszystkich etapach rzadowego
procesu decyzyjnego zwigzanego z krajowymi programami
reform oraz zaleceniami dla poszczegdlnych panstw czton-
kowskich. Zostato to réwniez podkreslone w oswiadczeniu

europejskich partneréw spotecznych w sprawie europej-
skiego zarzadzania gospodarka (EKZZ i in., 2013).

Choc¢ od 2013 r. niektére konkretne zalecenia dla panstw
cztonkowskich odnosity sie do kwestii zatrudnienia kobiet,
brak réwnouprawnienia ptci pod wzgledem wynagrodzer
zostat ujety jedynie w zaleceniach dla Austrii, pomimo
faktu, iz wszystkie panstwa cztonkowskie UE borykaja sie
z tym problemem. EKZZ zakwestionowat ten tok rozu-
mowania, szczegdlnie tam, gdzie rozbiezno$¢ wynagro-
dzen kobiet i mezczyzn przekracza 20% (Estonia, Czechy,
Niemcy, Austria i Grecja) i uwaza, ze ,wszystkie panstwa
cztonkowskie, w ktorych wystepuja rozbieznosci w wyna-
grodzeniach kobiet i mezczyzn powinny otrzymac zalece-
nia, aby podjac istotne dziatania zmierzajace do usuniecia
tych rozbieznosci”. (EKZZ, 2013¢:3)

1.5 WNIOSKI

Powyzsza cze$¢ wskazuje, ze zwiazki zawodowe stajg
obecnie przed wielorakimi wyzwaniami. Na dziatalno$¢
zwigzkéw zawodowych wplywa coraz bardziej nieprzy-
chylna atmosfera wokét negocjacji zbiorowych oraz zagro-
zenie ich niezaleznosci, czemu towarzyszy utrzymujacy sie
brak réwnowagi w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
strukturalne rozbieznosci w traktowaniu ptci oraz segrega-
cja zawodowa. W Europie obserwuje sie znaczace rozbiez-
nosci w poziomie uzwigzkowienia pracownikéw oraz
poziomie negocjacji ukladéw zbiorowych pracy i odsetku
pracownikéw objetych uktadami, wszystko to ma wptyw
na stopien, w jakim zwigzki zawodowe moga wykorzystac
polityczna i gospodarczg karte przetargowa, by wptywac
na negocjacje, w taki sposob, aby ograniczac¢ nierdwne
wynagradzanie kobiet i mezczyzn.

Kolejna druga czes¢ niniejszego sprawozdania anali-
zuje wyniki uzyskane w ramach analizy EKZZ dotycza-
cej wptywu kryzysu na wysitki zwigzkéw zawodowych
zmierzajace do ograniczenia nieréwnego wynagradzania
kobiet i mezczyzn. Kolejna trzecia czes¢ dokumentu przed-
stawia obowiazujace przepisy prawne, porozumienia part-
neréw spotecznych oraz inne postanowienia dotyczace
danych na temat wynagrodzen oraz przejrzystosci polityki
ptacowej wobec kobiet i mezczyzn. Cze$¢ 4 przedstawia
wyniki analizy w zakresie rodzaju, zakresu, | tresci uktadéw
zbiorowych pracy oraz dziatan zwigzkéw zawodowych
podejmowanych w celu ograniczenia nieréwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn. Kolejna czes¢ zawiera dysku-
sje strategii zwigzkéw zawodowych oraz innych szerzej
zakrojonych srodkéw wprowadzonych, by wspiera¢ nego-
cjacje uktadéw zbiorowych pracy na rzecz ograniczenia
uwarunkowanych ptcig nieréwnosci w wynagradzaniu. Na
zakonczenie w Czesci 6 znalazly sie ogdlne wnioski i zale-
cenia wynikajace z przeprowadzonej analizy.
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CZESC 2: WPLYW KRYZYSU GOSPODARCZEGO
NA DZIALALNOSC ZWIAZKOW ZAWODOWYCH NA RZE(Z
OGRANICZENIA ROZNIC W WYNAGRADZANIU KOBIET

| MEZCZYZNE

ujednolicanie w gore oraz lepszq jakos¢ pracy”

Claudia Menne (Sekretarz Generalna EKZZ) —
w Sofii, dnia 17 kwietnia 2013 r.

.Kryzys gospodarczy wywotat obawy w odniesieniu do pogfebiajqcych sie w cafej Europie rozbieznosci miedzy zamoznymi
i ubogimi oraz miedzy réznymi grupami pracownikow. Kryzys gospodarczy doprowadzit do zmniejszenia rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, jednak wynikato to z ogdlnie ,znizkowej tendencji” w polityce wynagrodzen. Oficjalne
dane nie odzwierciedlajq rzeczywistosci; zmniejszenie sie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn z 18% do 16,5%
nie wynika z mniejszych rozbieznosci miedzy kobietami a mezczyznami, a raczej z faktu, Ze kryzys gospodarczy wptyngt na
znacznq czes¢ zawodow zdominowanych przez mezczyzn. Ogélna tendencja to réwnanie w dét. EKZZ chciatby obserwowac

przemowienie na seminarium EKZZ,,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia”

2.1 WPROWADZENIE

Kryzys gospodarczy przyniést nowe wyzwania dla zwigzkéw
zawodowych w negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy i
w ich wysitkach na rzecz ograniczania nieréwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn. Wszystkie zwiazki zawodowe
udzielajace odpowiedzi na ankiete EKZZ ,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia” stwierdzity, ze kryzys gospodarczy w
réznym stopniu wptynat na pogorszenie sie wynagrodzen
kobiet oraz negatywnie odbit sie na ich prawach w pracy.
Jednakze znaczaca liczba zwiazkéw zawodowych stwierdzita,
ze kryzys gospodarczy wzmocnit ich determinacje, by zaja¢
sie wptywem kryzysu na problematyke pfci i by kontynuowac
walke z utrzymujacym sie nieréwnym traktowaniem kobiet i
mezczyzn, ktére istniato juz przed kryzysem.

Negatywny wptyw kryzysu na kobiety pogtebita jeszcze
niepewnos¢ zatrudnienia kobiet, krotsze godziny pracy,
zatrudnienie w niepetnym wymiarze oraz segregacja zawo-
dowa, zjawiska, ktére czesto zaniedbywano w ocenach
kryzysu (EKZZ, 2011; Grupa Doradcza Komisji Europejskiej
ds. Réwnouprawnienia Kobiet i Mezczyzn, 2009; Maier,
2011; Europejskie Lobby Kobiet, 2009; TUC 2009). Doroczna
analiza EKZZ (2011b, 2012 i 2013a) przygotowywana na 8
marca wskazuje na znaczacy wptyw kryzysu na zatrudnie-
nie kobiet, dowodzac, ze kryzys réznie wptynat na kobiety i
mezczyzn. Wyniki analizy wskazuja réwniez na to, ze nowy
czas pracy, wprowadzony przez przedsiebiorcow w odpo-
wiedzi na kryzys, jest czesto uzalezniany od ptci, przy czym
przedsiebiorstwa najczesciej zwalniajg kobiety (Smith, 2009).
Dodatkowo nie przeprowadzono wielu ocen wptywu krajo-
wych programéw reform na kwestie ptci, co wskazuje na
niewielkie zaangazowanie w uwzglednianie tych kwestii
w gtéwnym nurcie polityki (Villa i Smith, 2014; Parlament
Europejski, 2012) oraz wptywu rzadowych srodkéw oszczed-

14 I NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA

nosciowych i reform na sytuacje kobiet (EPSU, 2013; Villa i
Smith, 2010; Leschke i Jepsen, 2011). Wskazuje sie réwniez
na to, ze problematyka pici byta zaniedbywana w dziata-
niach UE podejmowanych w odpowiedzi na kryzys (Komisja
Europejska, 2013a; Grupa Doradcza Komisji Europejskiej ds.
Rownouprawnienia Kobiet i Mezczyzn, 2009). Ma to szcze-
gdlne znaczenie, gdyz monitorowanie rynku pracy ze szcze-
gblnym uwzglednieniem aspektu pici jest konieczne, by
odpowiednio podejs¢ do $rednio i dtugofalowych zagrozen
zwigzanych z brakiem réwnouprawnienia pici (Eurofound,
2013).

W przeprowadzonej przez Leschke i Jepsen (2011) analizie
kryzysu w Niemczech, Wielkiej Brytanii i Danii autorki stwier-
dzity, ze ,...polityczna odpowiedZz na kryzys wykazuje sie
mocno zarysowang tendencjg wspierania branz zdominowa-
nych raczej przez mezczyzn niz kobiety oraz faworyzowania
dziatan politycznych na rzecz zatrudnienia, ktére co do zasady
czesciej wybierajg mezczyzni, a nie kobiety (np. krotkotermi-
nowe umowy o prace)” (s. 58). Autorki twierdza, ze brak oceny
strategii politycznych realizowanych w odpowiedzi na kryzys
pod wzgledem problematyki ptci oraz brak srodkéw zmierza-
jacych do zajecia sie nierébwng sytuacja kobiet i mezczyzn na
rynku pracy i w zapewnianiu srodkdw do zycia ,jest bardzo
niepokojaca tendencja”

Od poczatku kryzysu gospodarczego w 2008 r. obserwuje
sie znaczne wyréwnanie w dot rozbieznosci miedzy mezczy-
znami a kobietami w odniesieniu do zatrudnienia i bezrobo-
cia, wynagrodzen oraz ubdstwa w catej Europie (Karamessini
i Rubery, 2013; Komisja Europejska, 2013a; Parlament
Europejski, 2012). Jak juz powiedziano w Czesci 1 réznice w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zmniejszyty sie znacz-
nie w UE, jednak jest to przewaznie wynikiem wyréwnania
w dét wynagrodzen mezczyzn, nie za$ zwyzkowymi tren-



dami w wynagradzaniu kobiet. Jest to szczegdlnie niepo-
kojace, poniewaz rézne wynagradzanie kobiet i mezczyzn
ma ogromny wplyw na zarobki kobiet na przestrzeni ich
kariery zawodowej, co prowadzi do rozbieznosci w wyso-
kosci emerytur w jesieni zycia (Komisja Europejska, 2013).
Wptyw kryzysu na réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn
byt szczegdblnie powazny w krajach najbardziej dotknietych
przez kryzys gospodarczy. Objawiato sie to wzrastajgcym
bezrobociem, coraz czestszg niestabilnoscig zatrudnienia i
wprowadzanymi przez rzady $rodkami oszczednosciowymi.
Przejawy dyskryminacji obejmujg ograniczenie praw do
urlopu macierzynskiego oraz do zasitkéw, fakt, ze powra-
cajace z urlopu macierzynskiego kobiety sa zwalniane jako
pierwsze, jak réwniez ograniczenia wynegocjowanych ukta-
déw zbiorowych pracy jesli chodzi o godzenie pracy i zycia
prywatnego oraz elastyczny czas pracy. Co wiecej wydaje sie
prawdopodobne, ze kryzys gospodarczy mégt doprowadzic
do pogtebienia rozbieznosci miedzy kobietami a mezczy-
znami, co wynika z niedawnych cie¢ w wynagrodzeniach
kobiet zatrudnionych w sektorze publicznym oraz naciskéw,
by zamrozi¢ ustawowe i wynegocjowane w ramach ukfa-
déw zbiorowych pracy pensje minimalne, co prawdopodob-
nie znaczaco wplynie na sytuacje kobiet (Eurofound, 2013;
Rubery i Grimshaw, 2011).

2.2 WYNIKI ANKIETY EKZZ,,NEGOCJACJE
NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA”

Wptyw kryzysu na wynagrodzenia i zatrudnienie
kobiet

Analiza EKZZ ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” dotyczyta
wptywu kryzysu gospodarczego na wysitki zwigzkéw zawodo-
wych zmierzajace do ograniczenia nieréwnego wynagradza-
nia kobiet i mezczyzn. Zatacznik 2 zawiera przekazane przez
zwiazki zawodowe w ramach analizy EKZZ informacje z poszcze-
golnych panstw dotyczace wptywu kryzysu gospodarczego na
réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn. Odpowiedzi wskazujg na
pewne wzorce w zakresie ograniczania wynagrodzer i w zakre-
sie warunkéw zatrudnienia oraz zwolnien, o ktérych informuja
zwiazki zawodowe w Chorwacji, na Cyprze, w Estonii, Hiszpanii,
Irlandii, na Litwie i totwie, w Polsce, Portugalii, Rumunii, na
Wegrzech i we Wioszech. Kraje najbardziej dotkniete przez
kryzys gospodarczy miaty najwieksze trudnosci, by chronic
wynagrodzenie kobiet. Konfederacje zwigzkéw zawodowych
z Norwegii, Austrii i Niemiec oraz niektére federacje z Belgii,
Norwegii i Szwedji twierdza, Ze kraje te nie zostaty bezposred-
nio dotkniete przez kryzys, jednak, recesja obserwowana we
wszystkich krajach ma pewne konsekwencje. Negocjacje ukta-
déw zbiorowych pracy okazaty sie szczegdlnie istotne w ochro-
nie pracownikéw przed bezrobociem i powaznymi cieciami ptac.
Na przyktad w Austrii OGB (Austriackie Zrzeszenie Zwigzkéw
Zawodowych) twierdzi, ze uktady zbiorowe pracy w odniesieniu
do przejrzystosci polityki ptacowej oraz sprawozdan w zakresie
wynagrodzen chronity pracownikéw przed ewentualng obnizka
wynagrodzen. W innych przypadkach zwigzkom zawodowym
udato sie zapobiec cieciom ptac lub wynegocjowa¢ porozumie-
nia w sprawie umiarkowanego wzrostu ptac, bedacego alter-
natywa dla cie¢. W szczegdlnosci zwigzki zawodowe odegraty

bardzo istotng role w niektorych krajach, zapewniajac mozli-
wos¢ zawierania krétkoterminowych uméw o prace, stanowia-
cych alternatywe dla zwolnien.

Analiza wykazata réwniez, ze zwiekszyta sie niepewnosc
zatrudnienia, a pensje ulegty obnizeniu, znaczna liczba
kobiet — aby utrzymac zatrudnienie — jest zmuszona godzi¢
sie na zatrudnienie w niepetnym wymiarze, krétkoterminowe
umowy o prace oraz gorsze warunki zatrudnienia. Dodatkowy
problem odnotowany przez niektére zwiazki zawodowe, to
fakt, ze niewiele rzadéw uwzglednia aspekt ptci w gtéwnym
nurcie polityki lub przeprowadzito analize wptywu kryzysu
gospodarczego na réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn.

Wykres 1 pokazuje, ze sposréd zwigzkéw zawodowych odpo-
wiadajacych na ankiete 66% informowato o cieciach plac,
zamrozeniu wynagrodzen lub umiarkowanych podwyz-
kach. W szczeg6lnosci analiza wykazata, ze wszystkie te srodki
dotknely przede wszystkim, cho¢ nie wylacznie, kobiet w
sektorze publicznym.

Wykres 1: Cigcia ptac, umiarkowana polityka wynagrodzen
i zamrozenie wynagrodzen (%)
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Zrédto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Analiza potwierdzita:

» znaczace ciecia pfac w sektorze publicznym: okoto 25% w
Rumunii, 15% w Irlandii, 10% w Czechach i Estonii, 9% na
Wegrzech. W o$wiacie nauczyciele musieli stawi¢ czofa
cieciom wynagrodzen nawet o0 40% na totwie oraz o ponad
25% w przypadku rozpoczynajacych prace nauczycieli w
Irlandii. Dodatkowo, zwigzki informujg o cieciach premii i
Swiadczen specjalnych w sektorze publicznym w Portugalii
oraz Irlandii oraz o zamrazaniu ptac w sektorze publicznym
w Wielkiej Brytanii;

» powazne ciecia pfac w sektorze prywatnym nawet do 50%
w niektoérych przedsiebiorstwach i w branzy ustug finanso-
wych na Cyprze oraz o okoto 10% w Estonii;

» zamrozenie pensji minimalnych we Frangji i Hiszpanii oraz
problemy, z ktérymi borykaty sie zwigzki zawodowe prébu-
jace negocjowac podwyzszenie ptacy minimalnej w ramach
ukfadéw zbiorowych pracy.
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Cho¢ niektore zwiazki zawodowe informowaty, ze kryzys
gospodarczy nie wplynat na nieréwnosci w wynagradzaniu
kobiet i mezczyzn lub w niektérych przypadkach obserwo-
wano zmniejszenie sie tych rozbieznosci, odzwierciedla to
jedynie wyréwnanie wynagrodzen w dot. Utrata pracy przez
kobiety, w tym zatrudnienia na peten etat, wzrost nietypowych
i niestabilnych form zatrudnienia oraz wzrost przymusowego
akceptowania pracy w niepetnym wymiarze zaobserwowaty
zwigzki zawodowe w Austrii, Butgarii, Czechach, Hiszpanii,
Irlandii, Polsce, Portugalii, Rumunii i we Wioszech.
Przedstawiono réwniez konkretne przyktady negatywnego
wptywu kryzysu na sytuacje kobiet zatrudnionych w branzach
tradycyjnie zdominowanych przez kobiety, w szczeg6lno-
$ci w sektorze publicznym, na Wegrzech, w Rumunii, Irlandii,
Portugalii, Hiszpanii, Butgarii i na totwie. Z Litwy i Niemiec
naptynely informacje o zwiekszeniu roli kobiet jako gtéwnych
zarabiajacych w gospodarstwie domowym, mozliwe ze ma to
rowniez miejsce w innych panstwach cztonkowskich.

We Wioszech nieréwne wynagradzanie uwarunkowane ptcia
zaostrzyto sie przez pierwsze dwa lata kryzysu, co sugeruje, iz
wiecej kobiet niz mezczyzn zarabia ponizej granicy ubdstwa
(Veraschchangina i Capparucci, 2014). W Hiszpanii wpro-
wadzono w maju 2010 r. ciecia pensji o przecietnie 5% dla
pracownikéw sektora publicznego, przy czym osoby lepiej
zarabiajace doswiadczyly wiekszych cie¢ niz osoby gorzej
wynagradzane. Wydaje sie, iz przyczynito sie to do ograni-
czenia rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
jednak jednoczesnie ,stanowi z perspektywy problematyki ptci
$rodek zasadniczo regresywny, poniewaz kobiety sa dotkniete
znacznie bardziej ze wzgledu na ich wieksze zatrudnienie w
sektorze publicznym” (Gonzales Gago i Kirzner, 2014). W latach
2010-2011 ciecia ptac w greckim sektorze publicznym dopro-
wadzity do 15% obnizenia pensji urzednikéw panstwowych i
25% obnizenia wynagrodzeA pracownikéw przedsiebiorstw
uzytecznosci publicznej, agendji i przedsiebiorstw panstwo-
wych. Kolejne ciecia w wysokosci 20% wprowadzono w listo-
padzie 2011 r. jako czes¢ reformy systemu wynagrodzen w
sektorze publicznym (Karamessini, 2014). Uzgodnione w
ramach wspoélnych negocjacji ogélnokrajowych wynagrodze-
nia minimalne zostaty obnizone przez rzad grecki o 22% w
lutym 2012 r. (32% dla ludzi mtodych ponizej 25 roku zycia),
a od kwietnia 2013 r. wynagrodzenie minimalne nie bedzie
juz ustalane w porozumieniu z partnerami spotecznymi, lecz
jedynie przez rzad. Ciecia pensji minimalnych oraz premii
wyptacanych do krétkoterminowych uméw o prace w niepet-
nym wymiarze godzin w sektorze prywatnym dotknety gtow-
nie kobiety i ludzi mtodych, ktérzy sa czesciej zatrudniani na
gorzej wynagradzanych stanowiskach.

Kilka zwigzkéw zawodowych podkreslito wptyw przemian
w rolach kobiet i mezczyzn w gospodarstwie domowym, na
podstawie faktu, ze srodki oszczednosciowe czesto opierajg
sie na btednym przeswiadczeniu o roli kobiet jako opieku-
nek. Na przykfad, szwedzki LO i wtoskie zwigzki zawodowe
uwazaja, ze kluczowe znaczenie ma uwzglednienie szerszego
kontekstu niewynagradzanej pracy kobiet jako opiekunek, w
szczegdlnosci poniewaz srodki oszczednosciowe majg bezpo-
$redni wpltyw na dziatania podejmowane w ramach polityki
spotecznej na rzecz wspierania roli kobiety jako opiekunki. W
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tym kontekscie niedostrzeganie przez pracodawcéw, zwiazki
zawodowe i wladze zwigzku miedzy wykonywanymi nieod-
ptatnie przez kobiety czynno$ciami opiekuriczymi a odptatna
pracg zawodowa jeszcze bardziej negatywnie wptynat na sytu-
acje kobiet. Umieszczajac te kwestie w centrum negocjagji
zbiorowych uktadéw pracy, zwiazki zawodowe w Szwedji i we
Wrhoszech stanety na czele debaty o wzajemnych powigzaniach
miedzy wykonywanymi nieodptatnie przez kobiety obowigz-
kami opiekunczymi i takim podejsciem do tego zjawiska,
by kobiety miaty dostagp do godnego zatrudnienia. Niektore
zwiazki zawodowe zwrdcity uwage na ogdlng atmosfere
wokoét srodkéw oszczednosciowych, wptywajaca na uwstecz-
nienie sie polityki w zakresie rdwnouprawnienia, co na przy-
ktad wynika ze znacznego ograniczenia dziatalnosci organéw
zajmujacych sie rbwnouprawnieniem, o czym informowano z
Irlandii. Dodatkowo niektére zwigzki zawodowe odnotowaty
znaczacy wplyw Srodkéw oszczednosciowych na sytuacje
kobiet, co doprowadzito do obnizenia sie standardu zycia, na
przyktad w Portugalii i Rumunii, gdzie zmniejszyt sie poziom
zamoznosci, ograniczono dziatalno$¢ panstwowych instytugji
opieki nad dzie¢mi i podniesiono stawki podatku VAT.

Wptlyw kryzysu na negocjacje na rzecz
rownouprawnienia

Podsumowujac, analiza wykazata, ze wroga atmosfera wokét
negocjacji wynikajaca z kryzysu gospodarczego charaktery-
Zuje sie:

» decentralizacjg negocjacji, co prowadzi do ostabienia struk-
tur negocjacyjnych i zmniejszenia odsetka pracownikéw
objetych zbiorowymi uktadami pracy;

» rozdrobnieniem i indywidualizacja negocjacji;

» dodatkowymi problemami w ujeciu konkretnych zagad-
nien réwnouprawnienia ptci w negocjacjach zbiorowych
uktadéw pracy, a w szczegdlnosci negocjacjach w sprawie
wynagrodzen;

» dodatkowymi trudno$ciami we wdrazaniu przepiséw praw-
nych wymagajacych zawierania zbiorowych ukfadéw pracy
lub ich negocjowania w odniesieniu do réwnouprawnienia.

Odpowiedz wtadz na kryzys gospodarczy, czesto narzu-
cana przez wprowadzane przez Trojke $rodki pomocowe,
pomineta dialog spoteczny i doprowadzita do znacznej
restrukturyzacji zatrudnienia, wptywajac na pogorszenie
ptac i warunkéw pracy oraz ostabita struktury negocjowa-
nia uktadéw zbiorowych pracy. Analiza EKZZ wykazata, ze
prébujac utrzymac zatrudnienie, pracownicy sa rzadko
sktonni skarzy¢ sie na nieréwne traktowanie czy dyskry-
minacje w odniesieniu do wynagrodzen, a reprezentujace
ich zwigzki zawodowe twierdza, ze znacznie istotniejsze sg
inne kwestie. Analiza wykazata rowniez, ze w niektérych
krajach kryzys gospodarczy doprowadzit do wytworzenia
sie korzystnej atmosfery dla prywatyzacji, podwykonaw-
stwa oraz komercjalizacji ustug pozytku publicznego, zas
niektére zwigzki zawodowe uznaty, ze budzi to powazne
zaniepokojenie, szczegdlnie ze w sektorach tych kobiety
stanowia wiekszos¢ pracownikéw. Przejscie od zatrudnienia



w sektorze publicznym do zatrudnienia w sektorze prywat-
nym czesto prowadzi do nizszego wynagrodzenia i gorszych
warunkéw pracy. Parlament Europejski (2014) réwniez
zwrdcit uwage na ostrzezenia MOP, Rady Europy i organiza-
¢ji zwigzkdw zawodowych w zakresie wptywu ,nowej skali
wynagrodzen oraz nowego Systemu zaszeregowywania
i zwolnien w sektorze publicznym na réznice w traktowaniu
kobiet i mezczyzn” (2014, ust. 19). Parlament stwierdza, ze ,w
panstwach cztonkowskich objetych srodkami dostosowaw-
czymi nalezy zwrdci¢ wiekszg uwage na nieréwnosci pod
wzgledem wynagrodzenia i spadek wskaznika zatrudnienia
kobiet” (2014, ust. 19).

Jednym z powaznych probleméw poruszanych przez szereg
zwigzkéw zawodowych jest fakt, ze wiadze podejmuja
daleko idace préby ograniczenia zakresu i autonomii nego-
cjacji uktadow zbiorowych pracy, kierujac sie przestanka,
ze wewnetrzna elastycznos$¢, a nie zwolnienia grupowe
zwieksza konkurencyjno$¢ przedsiebiorstw. EKZZ (2014b)
stanowczo twierdzi, ze $rodki oszczednosciowe nie odnosza
zamierzonego efektu i ze Europa powinna p6js¢ inna droga.
Program Trojki oznaczat, ze Komisja Europejska ,aktywnie
wspotdziatata przy naruszaniu podstawowych zasad euro-
pejskich przepiséw socjalnych” zas EKKZ wzywa do ,petnego
poszanowania postanowier traktatu jako niezbednej
gwarangji ksztattowania strategii politycznych, ktére przy-
niosg wymierne efekty” (EKZZ, 2014b:9).

Analiza wykazata, ze rozdrobnienie i ostabienie procesu
negocjacyjnego, ktore czesto wynika z narzucanych przez
wiadze reform negocjacji uktadéw zbiorowych pracy prowa-
dzonych przez zwigzki zawodowe, byto bezposrednim skut-
kiem kryzysu. Program Trojki w Irlandii, Grecji, Portugalii i
Hiszpanii bardzo negatywnie wptynat na negocjacje ukta-
déw zbiorowych pracy, pozwalajac przedsiebiorstwom na
odejscie od negocjowania uktadéw zbiorowych, za$ rzadom
na przeglad i ograniczenie zakresu branzowych porozumien
w sprawie wynagrodzen (ETUC, 2014a; Parlament Europejski,
2014). Przepisy wprowadzone w Gregji i Hiszpanii w ramach
zarzadzania kryzysowego doprowadzity do tego, ze praco-
dawcom wolno byto negocjowaé warunki zatrudnienia
na poziomie przedsiebiorstw, przy czym warunki te byty
gorsze od ustalonych w porozumieniach ogélnokrajowych
badZ branzowych. Dodatkowo tendencja, by decentralizo-
wac negocjacje uktadéw zbiorowych pracy i przenosi¢ je na
poziom przedsiebiorstwa pocigga za sobg szczegélne zagro-
zenia dla rownego traktowania pracownikéw pod wzgledem
wynagrodzenia, jako ze ufatwia zawieranie indywidualnych
uméw o prace i utrudnia pordwnanie wynagrodzen, szcze-
gdlnie w branzach zdominowanych przez kobiety (EKZZ,
20120).

W Irlandii odgérne wprowadzenie $rodkéw oszczedno-
$ciowych prowadzacych do redukcji zatrudnienia i cie¢
wynagrodzen w sektorze publicznym, zakonczyto epoke
uktadéw zbiorowych pracy zawieranych na poziomie krajo-
wym; przed kryzysem w negocjacjach ogélnokrajowych
ustalano podwyzki wynagrodzen stanowigce punkt wyjscia
do negocjacji na poziomie przedsiebiorstw, co czesto dzia-
tato na korzys¢ kobiet zatrudnionych w nisko wynagradza-

nych branzach. W Portugalii kryzys gospodarczy potozyt
kres rozszerzeniu uktadéw zbiorowych pracy na pracodaw-
cow, ktérzy nie byli ich sygnatariuszami, przez co ograni-
czono liczbe pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi
pracy. Trybunat Konstytucyjny uchylit niektére przepisy w
Portugalii. W Grecji negocjacje zbiorowych uktadéw pracy
w przedsiebiorstwach panstwowych zostato zniesione;
zbiorowe uktady pracy w zakresie wynagrodzen s3 obecnie
wigzace wytacznie dla ich sygnatariuszy, a minister pracy
nie rozszerza ich zakresu, tak jak miato to miejsce w prze-
sztosci; nie dopuszcza sie odstepstw od postanowien poro-
zumien branzowych przyjmowanych w ramach porozumien
na szczeblu przedsiebiorstwa, za$ zakres postepowania
arbitrazowego ogranicza sie do wynagrodzein podstawo-
wych, jest ono prowadzone wylgcznie za zgoda pracodawcy
(Karamessini, 2014). Komitet Ekspertéw MOP zazadat przy-
wrocenia dialogu spotecznego w Grecji. W Hiszpanii praco-
dawcy moga zawiesi¢ uktady zbiorowe pracy ze wzgledéw
gospodarczych (okreslanych jako biezace lub przewidy-
wane straty na przestrzeni dwdéch kolejnych kwartatéw).
Priorytetowo traktuje sie uktady zbiorowe pracy zawierane
na poziomie przedsiebiorstwa w poréwnaniu z uktadami
zawieranymi na poziomie regionu, branzy czy krajowym.
W zwigzku z tym reforma obejmuje nierbwnomierne prze-
ksztatcenie stosunkow pracy w taki sposéb, by byly one
korzystne dla pracodawcéw, pracownikom za$ daje sie
niewielkie pole manewru. Pracodawcy maja teraz prawo do
zasadniczego zmieniania warunkéw pracy, a pracownicy nie
maja w zasadzie mozliwosci odpowiedzie¢ na te zmiany”
(Gonzales Gago i Segales Kirzner 2014: 244). Moze to nega-
tywnie wptynac¢ na prawa kobiet i ochrone matek i ojcéw, co
ostatecznie wptywa na obecno$¢ kobiet na rynku pracy.

W innych krajach ostabiono ramy negocjacji uktadéw zbio-
rowych pracy. Na przykfad w Rumunii przyjete w 2011 r.
przepisy pogorszyty negocjacje uktadéw zbiorowych pracy,
co doprowadzito do zniesienia negocjacji uktadéw zbioro-
wych pracy na poziomie krajowym i pozwolito na ustalenie
ptacy minimalnej i warunkéw pracy dla catej gospodarki.
W wielu krajach konieczne byto negocjowanie porozumien
o charakterze obronnym. Na przykfad w Finlandii w 2011
r, a nastepne w 2013 r, partnerzy spoteczni wynegocjo-
wali obronne porozumienia ramowe w celu ujednolice-
nia podwyzek wynagrodzen z rozwojem produktywnosci,
tak aby podwyzszy¢ zewnetrzng konkurencyjnos¢ kraju.
Wedtug doniesien nieprzychylna atmosfera w negocjacjach
panowafa na Cyprze i w Czechach. Zwiazki zawodowe
w Estonii, Hiszpanii, Norwegii i Szwecji informowaty o
tendencji do wiekszej indywidualizacji negocjacji. W niekt6-
rych przypadkach kryzys gospodarczy doprowadzit do tego,
ze przedsiebiorstwa odmawiaty podpisania uktadéw zbio-
rowych pracy, sytuacja taka miata miejsce w Belgii, Estonii
i Rumunii, lub tez odméwity odnowienia porozumien
(Turcja i Bulgaria). Zgodnie z informacjami ABVV-FGTB w
Belgii negatywne skutki kryzysu doprowadzity do podwa-
zenia niezaleznosci krajowych negocjacji uktadéw zbio-
rowych pracy i struktur dialogu spotecznego, pracodawcy
zaczeli przywigzywac mniejsza wage do réwnouprawnienia
ptci, co wskazuje na fakt, ze kryzys potozyt sie cieniem na
negocjacjach na wszystkich poziomach
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2.3 KONKRETNE SRODKI WPROWADZONE
W KONSEKWENCJI KRYZYSU
GOSPODARCZEGO

Analiza pozwolita réwniez na ustalenie, ze zwiazki zawodowe
odegraty role w minimalizowaniu wptywu cie¢ ptac poprzez
negocjowania, miedzy innymi:

» tymczasowych porozumien w sprawie pracy w krétszym
wymiarze godzin, co pozwolito na obnizenie wynagrodzen,
wynegocjowanej przez zwigzki zawodowe, aby chroni¢
miejsca pracy w siedmiu krajach oraz czasowego obnize-
nia wynagrodzen w branzy produkcyjnej w Chorwacji oraz
w niektérych branzach na Cyprze, wynegocjowanego jako
alternatywa dla zwolnien.

» zamrozenia wynagrodzen, wynegocjowanego jako alter-
natywa dla obnizenia wynagrodzen w przedsiebiorstwach
dotknietych przez kryzys w przemysle metalowym we
Francji oraz czasowego ograniczenia wzrostu wyna-
grodzen, jako alternatywy dla obnizenia wynagrodzen,
wynegocjowanego przez zwigzki zawodowe w Austrii
oraz w branzach objetych uktadami zbiorowymi pracy w
Estonii. zamrozenia wynagrodzei w sektorze publicznym
w Portugalii, Polsce, Frangji i Belgii, cho¢ w przypadku tej
ostatniej zwigzkom zawodowym udato sie przekonac rzad,
ze zamrozenia takie nie wptyna na pogtebienie sie réznic w
wynagradzaniu kobiet i mezczyzn.

» ochrony najgorzej wynagradzanych pracownikéw przed
obnizeniem wynagrodzen na Islandii czy roztozonych cie¢
ptac, ktére zmniejszyty wptyw kryzysu na Zle wynagradza-
nych pracownikéw na Islandii.

Znaczna liczba zwigzkéw zawodowych méwi o trudnosciach
w utrzymaniu zagadnienia nieréwnego wynagradzania kobiet
i mezczyzn na porzadku negocjacji. Jak pokazuje Tabela 2,
nieliczne zwigzki zawodowe wprowadzity konkretne $rodki
dotyczace nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn w
obliczu kryzysu gospodarczego (jedynie 9% zwiazkéw twier-
dzi, ze wprowadzito odpowiednie $rodki, zas ponad potowa
twierdzi, ze nie zostaty wprowadzone zadne konkretne srodki
zaradcze). Najczesciej podawanym powodem jest fakt, ze
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zmniej-
szyly sie podczas kryzysu gospodarczego oraz ze kryzys
negatywnie wptynat przede wszystkim na wynagrodzenia
mezczyzn. Jednak wiele zwigzkéw zawodowych stwierdzito,
ze beda wciaz prébowac przygladac sie nieréwnemu wyna-
gradzaniu kobiet i mezczyzn oraz w ogdle brakowi réwno-
uprawnienia — w niektérych przypadkach sytuacji przybrata
bardzo korzystny obrot.
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Wykres 2: Konkretne srodki wprowadzone
w zwigzku z kryzysem (%)
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Irédto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Niektére zwigzki zawodowe informujg, iz mimo kryzysu
gospodarczego nie zaprzestaty priorytetowego traktowania
kwestii braku réwnouprawnienia ptci. Sytuacja wyglada tak
w Austrii, gdzie zwigzki zawodowe byty aktywnie zaanga-
zowane we wdrazanie przejrzystosci ptacowej za pomoca
sprawozdan w zakresie wynagrodzen, w promowanie
udziatu kobiet w zespotach negocjacyjnych oraz w radach
zaktadowych i w przygotowywanie wytycznych w zakresie
rownouprawnienia ptci w negocjacjach uktadéw zbiorowych
pracy. Podobnie zwigzki zawodowe w Szwecji, Norwegii
i Finlandii walnie przyczynity sie do utrzymania zagadnien
rownouprawnienia pici na porzadku obrad negocjacji, w
szczegolnosci podczas negocjacji nowych warunkéw urlo-
poéw rodzicielskich i znacznych podwyzek wynagrodzen dla
pracownikéw w branzach, w ktérych zatrudnia sie gtéwnie
kobiety.

W niektérych przypadkach zwigzki zawodowe odegraty
aktywna role, przekonujac whadze do odejscia od budzeto-
wych srodkéw oszczednosciowych i planowania na rzecz
wzrostu. Na przyktad ICTU w Irlandii wraz ze zrzeszo-
nymi zwigzkami prowadzito aktywna kampanie na rzecz
zmiany strategii rzadowych przyjetych w odpowiedzi na
kryzys. Analiza przeprowadzona przez finansowany przez
zwiazki zawodowe Nevin Economic Research Institute (NERI,
2013) wskazuje na 3% spadek konsumpcji w 2013 r., jest to
najwiekszy kwartalny spadek zaobserwowany od poczatku
recesji. NERI niedawno przygotowat zreby alternatywnego
podejscia budzetowego na najblizsze lata, ktéry pozwolitby
unikng¢ zwolnien i zwiekszytby popyt w gospodarstwach
domowych. Porozumienie w sprawie wynagrodzen w krajo-
wym sektorze publicznym zawarte w 2013 r. doprowadzito
do zmniejszenia wynagrodzen tylko tych pracownikoéw,
ktérych pensje wynosity 65.000 funtéw i wiecej, co pozwo-
lito w pewnym stopniu ochroni¢ kobiety zatrudnione na
nisko wynagradzanych stanowiskach w stuzbie cywilnej i w
sektorze ustug uzytecznosci publicznej. Jednakze praca w
sektorze ustug uzytecznosci publicznej jest dla kobiet atrak-
cyjna ze wzgledu na elastyczne warunki pracy, o czym czesto
sie zapomina. Porozumienie zawiera propozycje aktualizacji
warunkéw pracy, a niektére zwiazki zawodowe, na przyktad



zwiazek zawodowy sektora publicznego IMPACT oraz zwia-
zek zawodowy pielegniarek i potoznych INMO, zagwaranto-
waty ochrone swoich czionkéw jezeli chodzi o podziat pracy
oraz elastyczne warunki pracy.

Rola porozumien wynegocjowanych przez Islandzka
Konfederacje Pracy w czasach kryzysu gospodarczego jest
interesujagcym przyktadem na to, w jaki sposéb chroniono
nisko wynagradzanych pracownikéw w czasach kryzysu i w
jaki sposéb doprowadzito to w konsekwencji do ograniczenia
nieréwnego traktowania pracownikéw pod wzgledem wyna-
grodzenia. Na Islandii podwyzki dla nisko wynagradzanych
pracownikéw byty negocjowane w ramach uktadéw zbioro-
wych pracy w 2008 r. i w 2010 r., co pozwolito na podwyz-
szenie wynagrodzen nisko wynagradzanym pracownikom,
przede wszystkim w branzach, w ktérych zatrudnia sie gtéw-
nie kobiety oraz pracownikom niewykwalifikowanym i nie w
petni wykwalifikowanym w stuzbie zdrowia i w branzy ustug
opiekunczych. Analizy wykazaty, ze podczas kryzysu finanso-
wego oraz po jego zakonczeniu rzeczywiste wynagrodzenia
nisko wynagradzanych pracownikéw na Islandii nie obnizyty
sie, a zwigzki zawodowe byty w stanie utrzymac te same
wynagrodzenia rzeczywiste w tym okresie. Rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na Islandii zmniejszyty
sie podczas kryzysu, lecz zaczety znéw rosna¢ w okresie
naprawy gospodarczej. Znaczny spadek rozbieznosci zaob-
serwowano w sektorze prywatnym w 2009 r., jednak w latach
2010-2011 nastapit ich ponowny gwattowny wzrost, spadek
rozbieznosci w sektorze publicznym nie byt tak widoczny.
Przeprowadzona w 2012 r. doroczna analiza Zwigzku
Urzednikéw Publicznych wykazata, ze rozbieznosci w wyna-
grodzeniach kobiet i mezczyzn w sektorze publicznym
zmniejszyty sie z 27% w 2008 r. do 21,4% w 2009 r., a nastep-
nie zndw wzrosty do 23,7% w 2009 r. i 24% w 2010 r.i 2011
r. Jednakze zaobserwowano pewne réznice w zaleznosci od
grupy zawodowej w sektorze publicznym, przy czym cztery
grupy zawodowe zdominowane przez kobiety (pielegniarki,
inspektorzy BHP, fizykoterapeuci i terapeuci rozwojowi)
miaty znacznie nizsze podwyzki, co wskazuje na uprzedzenia
ptciowe w polityce ptacowej (Thorsdottir, 2014).

2.4 WNIOSKI

Zasadniczo zwiazki zawodowe udzielajace odpowiedzi na
ankiete EKZZ informowaty, ze kryzys gospodarczy miat wptyw
na negocjacje uktadéw zbiorowych pracy i na poziom wyna-
grodzen, a co za tym idzie na réwnouprawnienie ptci, wszyscy
respondenci uwazaja, ze kryzys negatywnie wptynat na proces
negocjadji. Kryzys gospodarczy zaostrzyt strukturalne rozbiez-
nosci w traktowaniu kobiet | mezczyzn. Rodzi to powazne
konsekwencje dla negocjacji uktadéw zbiorowych pracy
dotyczacych réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn i stanowi
zagrozenie dla osiagniecia celéw UE zwigzanych z osigganiem
wzrostu i podwyzszeniem stopy zatrudnienia kobiet. Analiza
EKZZ ,Negocjacje na rzecz rownouprawnienia” jasno wykazata,
ze atmosfera prowadzenia negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy w catej Europie cechuje sie coraz wiekszg wrogoscia.
Whplyneto to na odsetek pracownikéw objetych negocjacjami
uktadéw zbiorowych pracy, a w niektérych przypadkach
prowadzi do niecheci pracodawcéw do przedtuzania obowia-
zujacych porozumien. W krajach najbardziej dotknietych przez
kryzys gospodarczy zaobserwowano najpowazniejsze pogor-
szenie sie sytuacji w zakresie negocjacji uktadéw zbiorowych.
Kryzys gospodarczy odciagnat uwage od negocjacji na rzecz
rownouprawnienia, a w wiekszosci panstw przeprowadzono
ocene wptywu podejmowanych czesto bez zaangazowania
zwigzkéw zawodowych Srodkdw oszczednosciowych i cie¢
wynagrodzen na zagadnienia réwnouprawniania ptci. Mimo
niekorzystnej atmosfery prowadzenia negocjacji zwigzki
zawodowe udzielajace odpowiedzi na ankiete sa nadal zaan-
gazowane w kwestie réwnouprawnienia ptci. Ma to zasadniczy
wplyw na strategie negocjacyjne oraz na potozenie wiekszego
nacisku na uwzglednianie aspektu ptci w gtéwnym nurcie poli-
tyki i na ocene wptywu kryzysu na kwestie rbwnouprawnienia
i na sytuacje kobiet.

Kolejna cze$¢ analizuje bardziej szczegdtowo konkretne
kwestie poruszone przez zwigzki zawodowe jezeli chodzi o
przejrzystos¢ wynagrodzen, dane gromadzone w podziale na
pte¢, jako podstawe do negocjacji w sprawie rozbieznosci w
wynagradzaniu kobiet i mezczyzn.
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CZESC 3: PRZEJRZYSTOSC POLITYKI WYNAGRODZEN,
DANE DOTYCZACE PLAC ORAZ NIEROWNE
WYNAGRADZANIE KOBIET | MEZCZYZN

3.1 WPROWADZENIE

Brak dostepu do skategoryzowanych danych gromadzonych
wedtug kryterium pici oraz brak przejrzystosci polityki wyna-
grodzen stanowia znaczace przeszkody na drodze do likwi-
dagji nieréwnosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. Fakt
ten zostat podkreslony przez EKZZ jako kluczowa kwestia w
obszarze réwnouprawnienia ptci; brak obiektywnych i skate-
goryzowanych danych z poszczegélnych przedsiebiorstw
i branz w odniesieniu do rozbieznosci w wynagrodzeniach
powaznie utrudnia negocjacje zmierzajace do ograniczenia
nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn (EKZZ, 2008b;
2012b). Nawet jezeli dane takie sg dostepne, niemozliwe moze
okazac sie ich poréwnanie w podziale na pte¢, godziny pracy
lub rodzaj umowy o prace. Przejrzystos¢ polityki wynagro-
dzer zasadniczo umozliwia zwigzkom zawodowym ocene, czy
wystepujg rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn
oraz w przekazywaniu informacji niezbednych do przygoto-
wania negocjacji uktadéw zbiorowych pracy zaréwno pod
wzgledem ich tresci, jak i zakresu.

W sprawie Danfoss Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
orzekt, ze brak przejrzystosci systeméw wynagrodzei moze
prowadzi¢ do dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, uznajac, ze
jezeli kobieta moze wykaza¢, iz padfa ofiarg dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢; ciezar dowodu bedzie spoczywat na
pracodawcy, ktéry bedzie zmuszony dowie$¢, ze stosowany
przez niego system wynagrodzen nie jest dyskryminujacy.*
Kwestia przejrzystosci polityki wynagrodzeh byta podkre-
$lana w wielu strategiach politycznych i debatach UE, w tym
w dwdch rezolucjach Parlamentu Europejskiego dotycza-
cych przejrzystosci wynagrodzen jako mechanizmu promo-
wania réwnego wynagradzania za prace tej samej wartosci
(2008 i 2012b). Konkluzje Rady Europejskiej (2010 r.) uznaty
brak przejrzystosci polityki placowej za jedna z podstawo-
wych przyczyn nierdwnego traktowania kobiet i mezczyzn
pod wzgledem wynagrodzenia. W ramach przyjetej przez
Komisje Europejska (2010 r.) Strategii na rzecz réwnoupraw-
nienia kobiet i mezczyzn na lata 2010-2015 jednym z prio-
rytetow jest promowanie takiego samego wynagrodzenia za
prace rownej wartosci w UE. Strategia stwierdza, ze Komisja
»+.-Wraz z partnerami spotecznymi przeanalizuje mozliwosci
w zakresie poprawy przejrzystosci systemdw wynagrodzen”.

Wozrastaly naciski zmierzajagce do nowelizacji przepiséw
dotyczacych réwnego wynagrodzenia w ramach przegladu
dyrektywy (2006/54/WE), ktéra w obszarze przejrzystosci

4 Handels og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark v Dansk Arbejdsgiverfo-
rening (dziatajacy w imieniu Danfoss) [1989] IRLR 532, [1991] ICR 74.
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systemédw wynagrodzen jedynie zacheca pracodawcéw do
przekazywania informacji, stanowiac, ze ,pracodawcy sa
wspierani w zapewnianiu pracownikom lub ich przedsta-
wicielom, w odpowiednio regularnych odstepach czasu,
wiasciwych informacji dotyczacych réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w przedsiebiorstwie, sytuacji kobiet i
mezczyzn na réznych poziomach przedsiebiorstwa oraz
rozbieznosci w wynagrodzeniach. W swojej rezolucji (2013b)
Parlament Europejski zalecit, by Komisja przestrzegata zasad
w zakresie przejrzystosci systemu wynagrodzen, stosujgc
zasade réwnego wynagrodzenia dla zatrudnionych kobiet
i mezczyzn za te samg prace lub prace réwnej wartosci w
ramach przegladu dyrektywy. Zalecono réwniez poprawe
w zakresie analizy i przejrzystosci wynagrodzen oraz zadba-
nia o to, by dane byly odpowiednio gromadzone i przeka-
zywane partnerom spotecznym oraz analizowane przy ich
udziale. Parlament zalecit réwniez ocene stanowisk pracy i
wprowadzenie systemu klasyfikacji miejsc pracy, opierajac
sie na zasadzie neutralnosci ptciowej oraz wspodlnej skali
wynagrodzen dla poszczegélnych przedsiebiorstw i branz.
Przedstawiono réwniez konkretne zalecenia zmierzajace
do poprawy procesu przygotowywania wytycznych i stuze-
nia wiedza ekspercka w zakresie metod oceny stanowisk
pracy w oparciu o zasade réwnouprawnienia i wzmocnienia
potencjatu partneréw spotecznych w okreslaniu réwnego
wynagrodzenia za prace tej samej wartosci.

EKZZ (2008a i 2012b) probowat sktoni¢ Komisje Europejska,
by wzmocnita przepisy tej dyrektywy, zawierajac w niej
postanowienia, ktére zmusityby pracodawcéw do ujawnie-
nia informacji w zakresie wynagrodzen w podziale na ptec.
Pozwolitoby to przezwyciezy¢ jedng z przeszkod na drodze
do osiagniecia przejrzystosci polityki wynagrodzen wynika-
jaca z wykorzystania ,klauzuli poufnosci’, ktérg stosowano
w niektérych panstwach, by nie ujawniac réznic w wyna-
grodzeniach (Parlament Europejski, 2013). Na przykfad w
Wielkiej Brytanii Ustawa o réwnouprawnieniu delegalizuje
dziatania pracodawcéw, ktérzy uniemozliwiajg lub ograni-
czaja pracownikom dostep do informacji o wynagrodze-
niach, w sytuacji gdy informacje te pozwolityby ujawnic¢
ewentualna dyskryminacje w wynagrodzeniach.

Pomimo wezwan EKZZ i kilku organizacji spofeczenstwa
obywatelskiego do zaostrzenia postanowien dyrektywy w
procesie jej przegladu w marcu 2014 r. Komisja Europejska
wydata niewiazace Zalecenia w sprawie poprawy przejrzy-
stosci systemu wynagrodzen, ktére miaty stanowi¢ narze-
dzie pozwalajace zniwelowad rozbieznosci w wynagradzaniu
kobiet i mezczyzn, w ktérych zawarta zobowiazania dla panistw
cztonkowskich w zakresie sprawozdawczosci. Sprawozdania
z postepéw beda przekazywane do Komisji do korica 2015 r.



Zdaniem Komisji Europejskiej (2014) ,zwiekszona przejrzystos¢
polityki ptacowej mogtaby poprawic sytuacje obywateli, ktérzy
padli ofiara dyskryminacji ptacowej, gdyz mogliby oni z tatwo-
$cig poréwnac swojg sytuacje z sytuacja pracownikéw drugiej
ptci”. W zaleceniach proponuje sie, by panstwa cztonkowskie
wdrozyty co najmniej jeden z czterech proponowanych $rod-
kéw w celu poprawienia przejrzystosci polityki wynagrodzen.

» Po pierwsze, pracownicy winni méc wnioskowa¢ o prze-
kazanie informacji w podziale na pte¢ odnoszacych sie do
wszelkich aspektoéw polityki wynagrodzen, a odnoszacych
sie do réwnego wynagradzania takiej samej pracy czy pracy
rownej wartosci.

» Po drugie duze i Srednie przedsiebiorstwa zacheca sie do
regularnej sprawozdawczosci w zakresie przecietnego wyna-
grodzenia i do prezentowania danych w podziale na pfec.

» Po trzecie audyty systemu wynagrodzen powinny by¢ prze-
prowadzane w duzych przedsiebiorstwach przy wspétpracy
z partnerami spotecznymi i powinny obejmowac systemy
oceny stanowisk stosowane w danym przedsiebiorstwie.

» Po czwarte, uwzglednienie kwestii rownego wynagrodze-
nia i audytow w ramach negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy.

3.2 WYNIKI ANKIETY EKZZ,,NEGOCJACJE
NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA"

Analiza wykazata, ze brak dostepu do przejrzystych danych
na temat wynagrodzen kobiet i mezczyzn jest gtéwna prze-
szkodg w negocjacjach. W wielu przypadkach pracownicy i
zwiazki zawodowe nie maja dostepu do informacji na temat
wynagrodzen, ktéra pozwolitaby im na zadawanie pytan na
temat réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn i wptynetyby
na negocjacje zmierzajace do ograniczania réznic w wynagra-
dzaniu kobiet i mezczyzn. Pomimo tych probleméw analiza
EKZZ ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” wykazata, ze
stosuje sie szereg godnych nasladowania rozwigzan, w tym ze
poprawia sie jakos¢ danych, ktére s3 poddawane pod dysku-
sje partneréw spotecznych i analizowane przez nich. Wedtug
informacji przekazanych przez zwigzki zawodowe w Austrii,
Belgii, Danii i Francji przepisy prawne, w ktdérych przewiduje
sie, ze zwigzki zawodowe majg miec¢ dostep do ujmowanych w
podziale na pte¢ danych w zakresie zatrudnienia, maja znacze-
nie dla poprawy jakosci tych danych i dostepu do nich.

Zwigzki zawodowe w catej Europie réznie podeszty do kwestii
przejrzystosci systemu wynagrodzen, uwzgledniajac trzy
roézne rodzaje danych. Pierwszy rodzaj danych to wyliczenia
oparte na réznicach miedzy przecietng ($rednig) godzinna
stawka wynagrodzenia kobiet i mezczyzn. W drugim podejsciu
zwigzki zawodowe poszly dalej poréwnujac dane dotyczace
wynagrodzen w zaleznosci od ptci oraz rodzaju pracy, gdzie
uwzglednia sie réwniez wymagania na danym stanowisku.
Po trzecie bierze sie pod uwage rozbieznosci w poczatkowym
wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn, co $wiadczy o swiadomym
podejsciu do kwestii ptac.

Dostep do danych w podziale na pte¢ stanowiacych
podstawe negocjacji

Dostep do danych w podziale na pte¢ jest warunkiem wstep-
nym negocjacji uktadéw zbiorowych pracy zmierzajacych do
ograniczenia nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn.
Nieco ponad potowa zwigzkéw zawodowych, ktore
odpowiedziaty na ankiete, stwierdzita, ze ma dostep do
danych w podziale na pte¢. Z wykresu 3 wynika, ze 49%
konfederacji zwigzkowych oraz 58% federacji informuje, iz ma
dostep do danych ujmowanych w podziale na pte¢. Jednak
nawet w przypadku, gdy dane takie s dostepne wiele zwigz-
kow informuje, ze sg to dane niskiej jakosci, niepetne lub zbyt
0gdlne, 23% zwiazkéw informuje, ze ma jedynie dostep do
czesci danych.

Wykres 3: Dane w podziale na pte¢ jako podstawa
negocjacji (%)
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Zrodto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Wiele zwigzkéw zawodowych stwierdza, ze istniejg powazne
przeszkody w uzyskiwaniu dostepu do danych ujmowanych w
podziale na pte¢. W Rumunii, na przyktad, przedsiebiorstwa
rzadko przekazuja dane prezentowane w podziale na pte¢. W
odpowiedzi na te sytuacje konfederacja BNS podjeta aktywne
dziatania, by uzyskac dane z rumunskiego Gtéwnego Urzedu
Statystycznego oraz za posrednictwem Obserwatorium
Rynku Pracy i Jakosci Zatrudnienia BNS. Zwiazek zawo-
dowy aktywnie przekazywat te informacje organizacjom zrze-
szonym za posrednictwem Komisji Kobiet oraz Sieci Komisji ds.
Réwnouprawnienia Pici. Podobnie Estoriska Konfederacja
Zwiazkéw zawodowych stwierdza, ze organizacje zwigz-
kowe borykaja sie z powaznymi trudnosciami w uzyskiwaniu
u pracodawcéw dostepu do danych na temat ptac. Poniewaz
wiekszo$¢ porozumien zawiera sie w tej chwili na poziomie
przedsiebiorstwa, dane krajowe nie sg dostatecznie doktadne
i nie uwzgledniaja specyfiki poszczegdinych branz. totewski
Zwiazek Zawodowy Nauczycieli i Naukowcow réwniez
mowi o trudnosciach z dostepem do danych, jednak uznaje
réwniez, ze kwestie rownouprawnienia ptci nie sg traktowane
priorytetowo zaréwno w samym zwigzku, jak i w ogdle w
gospodarce. W Liechtensteinie LANV stwierdza, ze nie ma
dobrych zrédet, z ktorych zwiazki zawodowe mogtyby czer-
pac dane na temat wynagrodzen, za$ dane rzagdowe dotycza
wytacznie Sredniego wynagrodzenia na poziomie branzy,
nie za$ w podziale na konkretne zawody. Pomimo to zwiazki
zawodowe zebraty dane dla Szwajcarii, a przedsiebiorcéw
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zacheca sie do wykorzystywania szwajcarskiego systemu
Logib, by samodzielnie ocenia¢, czy istnieje uwarunkowana
ptcig rozbieznos¢ w wynagrodzeniach.

Stawiajac czota tej sytuacji, zwigzki zawodowe mogtyby
odegrac istotna role w monitorowaniu i analizowaniu danych.
W Hiszpanii konfederacja CCOO przeprowadza okresowa
kontrole danych statystycznych dotyczacych nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn, a jej wyniki sa udostep-
niane negocjatorom zwigzkéw zawodowych, ,tak by byli oni
Swiadomi powoddéw dyskryminacji pod wzgledem wyna-
grodzenia oraz tego, z jakich srodkéw mozna skorzysta¢, by
wyeliminowac to zjawisko” Pozwolito to negocjatorom na
zaznajomienie sie z kryteriami, z ktérych korzysta sie w ramach
przyjmowanych w przedsiebiorstwach planéw na rzecz
réwnouprawnienia oraz stanowi podstawe srodkéw na rzecz
rownouprawnienia przyjmowanych w porozumieniach podpi-
sywanych na poziomie branz i przedsiebiorstw.

W Finlandii, Norwegii i Szwecji zwiagzki zawodowe maja dostep
do przejrzystych danych dotyczacych rozbieznosci w wyna-
grodzeniach kobiet i mezczyzn, na podstawie uktadéw zbio-
rowych pracy zwigzki maja tez prawo do uzyskiwania dostepu
do tych informacji, cho¢ funkcjonuje to lepiej w sektorze
publicznym, niz w sektorze prywatnym. EPSU twierdzi, ze w
sektorze publicznym:

ujecie prawa do szczegétowych informacji dotyczacych
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w
uktadach zbiorowych pracy jest szczegélnie korzystnym
rozwigzaniem, gdyz sprawia, ze kwestia ta jest przed-
miotem wspdlnych uregulowan, nie zas decyzji podej-
mowanej przez pracodawce lub krajowy gtéwny urzad
statystyczny; ujecie tego prawa w uktadach zbiorowych
powinno réwniez zagwarantowac, ze przekazane infor-
macje dotycza obszaru objetego uktadem zbiorowym
pracy oraz wspierajg zwiazki zawodowe w ocenie
skutecznosci podejmowanych dziatan. (2013: 12).

Typy danych wykorzystywanych przez zwiazki
zawodowe

Réznice w jakosci i ilosci dostepnych danych ujmowanych w
podziale na pte¢ zostaly uznane za szczegdlny problem, gdy
zwigzki zawodowe prébowaty uwzgledni¢ kwestie réwno-
uprawnienia ptci w negocjacjach dotyczacych wynagrodzen
prowadzonych na poziomie branzy lub w odniesieniu do
konkretnej grupy zawodowej. W szczegélnosci analiza wyka-
zala, ze ponad potowa zwiazkéw zawodowych, ktére
odpowiedziaty na ankiete miata dostep do danych krajo-
wych, zas 45% zwigzkéow miato dostep do danych dla
poszczegdinych branz, a 40% do danych na poziomie
przedsiebiorstwa.

Wykres 4 przedstawia gtéwne Zrédta danych stanowiacych
podstawe w negocjacjach. Znacznie czesciej wykorzystuje sie
dane krajowe i dane z przedsiebiorstw (64% dane krajowe,
64% dane z przedsiebiorstw, 51% dane branzowe oraz 40%
dane i analizy zwigzkéw zawodowych). Ogdlnie rzecz ujmujac
konfederacje zwigzkowe czesciej niz federacje wykorzystujg
dane ze wszystkich zrédet.
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Wykres 4: Zrodta danych stanowiacych podstawe
negocjacji (%)
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Zrodto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Zwiazki zawodowe, ktore udzielity odpowiedzi na ankiete,
informuja, ze dane dotyczace sektora publicznego byly zasad-
niczo wyzszej jakosci, cho¢ w niektdrych krajach dane te byty
jedynie czesciowe lub tez nie byto ich w ogdle w odniesieniu
do konkretnych obszaréw sektora publicznego. Potwierdzita to
rowniez niedawno przeprowadzona przez EPSU analiza doty-
czaca nierdwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn w sektorze
publicznym (EPSU, 2013). Cho¢ wiekszos¢ zwigzkéw zawodo-
wych, ktére odpowiedziaty na ankiete EPSU, miata dostep do
danych dotyczacych nieréwnego wynagradzania kobiet i
mezczyzn, wiele z nich nie ma dostepu do danych wysokiej
jakosci, albo poniewaz dane takie sa niekompletne, badz tez
niewystarczajaco szczegdtowe, by pozwoli¢ zwigzkom zawodo-
wym na skuteczne prowadzenie negocjacji. Niemiecki zwiazek
pracownikéw branzy ustugowej Ver.di stwierdzit na przykfad,
ze oficjalne dane statystyczne dotyczace ustug publicznych i
ochrony zdrowia nie rozrézniaja miedzy sektorem publicznym
i prywatnym, a w Irlandii zwigzek pracownikéw stuzby cywil-
nej (CPSU) oraz zwigzek zawodowy pielegniarek i potoznych
(INMO) informujg o braku danych dla catego sektora publicz-
nego i dla branz, w ktérych zwiazki te prowadza dziatalnos¢.
Odmienna sytuacje obserwuje sie w krajach nordyckich i na
Stowacji, gdzie gtéwne urzedy statystyczne przekazuja informa-
cje na temat wynagrodzer na réznych poziomach administra-
¢ji. W Hiszpanii zwigzek zawodowy pracownikdw sektora ustug
uzytecznosci publicznej CCOO FSC stwierdza, ze dostepne s
ograniczone dane dotyczace administracji centralnej, nie sg
one za$ dostepne dla regiondéw i gmin miejskich. W niekto-
rych przypadkach zwiazki zawodowe otrzymuja od pracodaw-
cow dane, jest tak w przypadku wynagrodzen w administracji
centralnej w Wielkiej Brytanii i Frangji, dane na temat wyna-
grodzen sg publikowane w rocznym sprawozdaniu ws. stuzby
cywilnej. W innych przypadkach dane pozyskuje sie z innych
Zrédet. Na przyktad, trzy przedsiebiorstwa uzytecznosci publicz-
nej we Francji zebraty dane dotyczace réznic w wynagradzaniu
kobiet i mezczyzn (EDF, GDF-SUEZ i AREVA). W GDF-Suez i EDF
na wniosek Komisji ds. Rownouprawnienia centralnych rad
zakladowych przeprowadzono analizy dotyczace réwno-
uprawnienia.

Zwiazki zawodowe, ktore informuja o dobrym dostepie
do danych prezentowanych w podziale na pte¢, méwity



o zasadniczej roli, jaka odgrywa to w omawianiu kwestii
nierownego wynagradzania kobiet i mezczyzn, oraz
podkreslaly, ze mozna z tego skorzysta¢, by przekonac
pracodawcow do podjecia dzialan i zawierania porozu-
mien zmierzajacych do ograniczania nieréownego wyna-
gradzania pracownikéw. Na przyktad w Szwegji, IF Metall
negocjuje porozumienia w branzy metalowej na poziomie
branzy i na poziomie przedsiebiorstw. Dostep do danych w
podziale na pte¢ na poziomie przedsiebiorstwa i na pozio-
mie branzy umozliwia zwigzkowi zawodowemu okreslenie
nieusprawiedliwionych i niczym nieuzasadnionych réznic w
wynagrodzeniach kobiet | mezczyzn wykonujacych podobne
zadania i podjecie dziatan w tym zakresie przed zawarciem
porozumienia w sprawie wynagrodzen. Wynegocjowano
konkretne porozumienia dotyczace analizowania wynagro-
dzen w poszczegodlnych przedsiebiorstwach, zawarto w nich
przepisy dotyczace dostepu do danych o nierdwnym wyna-
gradzaniu kobiet i mezczyzn oraz o negocjacjach w sprawie
dodatkowych podwyzek (byly to konkretne kwoty nie procent
wynagrodzenia) dla nisko wynagradzanych pracownikéw w
sektorach zdominowanych przez kobiety.

W Austrii zwiazki zawodowe majg dos¢ dobry dostep do
danych dotyczacych wynagrodzen w podziale na pte¢ na
poziomie przedsiebiorstw, co stanowi podstawe negocjacji
uktadéw zbiorowych pracy. 0GB informuje, ze jako$¢ danych
dotyczacych wynagrodzen zalezy od poziomu, na ktérym
zawarto porozumienie. Na poziomie branz dane przekazy-
wane przez gtéwny urzad statystyczny nie zawsze sg aktualne.
Jednak od wprowadzenia sprawozdan w zakresie wynagro-
dzen na poziomie przedsiebiorstwa przejrzystos¢ docho-
déw poprawita sie, a rady zaktadowe majg dostep do danych,
co pozwala im oceni¢ ewentualne rozbieznosci w systemie
wynagrodzen. Niestety nie w kazdym przedsiebiorstwie powo-
tano rade zaktadowa, rzadko tez zasiadajg w niej kobiety.

W Belgii ABVV-FGTB informuje o znaczeniu rocznych spra-
wozdan w sprawie nierownego wynagradzania kobiet i
mezczyzn, publikowanych od 2007 r. przez belgijski Instytut
ds. Réwnouprawnienia Kobiet i Mezczyzn. Miato to nieba-
gatelne znaczenie w utrzymaniu uwagi ogélnokrajowej na
negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy w zakresie réwnych
wynagrodzen i jest szczegdlnie istotne, poniewaz bierze takze
pod uwage zatrudnienie w niepetnym wymiarze. Brak danych
dotyczacych wynagrodzen na poziomie przedsiebiorstw
doprowadzit do naciskéw ze strony zwigzkdéw zawodowych
wywieranych na rzad, by wprowadzi¢ przepisy, ktére przyjeto
dnia 22 kwietnia 2012 r. (tak jak to opisano w Czesci 2), zawie-
rajgce wymaganie, ze na poziomie branz partnerzy spoteczni
beda negocjowac srodki zmierzajace do ograniczenia réznic w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn i wprowadzenia neutral-
nej piciowo klasyfikacji miejsc pracy. W tej chwili na poziomie
przedsiebiorstw wdraza sie przepisy dotyczace roli zarzadéw
w przygotowywaniu co dwa lata sprawozdan w zakresie struk-
tury pfac, w tym systemoéw emerytalnych. Co wiecej konieczne
jest przygotowanie planu dziatania dotyczacego réwnoupraw-
nienia ptci. Pracodawcy prébowali sprzeciwic sie tym srodkom,
twierdzac, ze wprowadzajg one nadmierne obcigzenia admini-
stracyjne. Zwiazki zawodowe argumentuja, ze przepisy — choé
sq wazne — nie s dostatecznie szeroko zakrojone i nie obej-

muja niestandardowych dodatkéw do wynagrodzen, takich
jak samochdd stuzbowy.

W Islandii, w ustawie nr 10/2008 w sprawie réwnego statusu
i rownych praw kobiet i mezczyzn (znowelizowanej usta-
wami nr 162/2010 i nr 126/2011)° stwierdza sie, ze partne-
rzy spoteczni ,powinni wspdtpracowac, by umozliwi¢ réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn na ryku pracy”. Przyjete prze-
pisy maja zapewnic, ze przy ustalaniu wynagrodzenia stoso-
wane bedga neutralne kryteria oraz ze pracownicy bedg mogli
ujawnia¢ wysoko$¢ wynagrodzenia. Specjalny protokot w
sprawie réwnouprawnienia plci wynegocjowany przez
partneréw spotecznych miat zasadnicze znaczenie w nego-
cjacjach dotyczacych jakosci danych na poziomie branzy i
przedsiebiorstwa, co zdaniem Islandzkiej Konfederacji Pracy
z pewnoscig doprowadzi do lepszej polityki wynagrodzen w
przysztosci.

Przeszkody w negocjacjach

Zwiazki zawodowe, ktore informuja, ze dane w podziale na
pte¢ nie sg dostepne lub tez s dostepne w ograniczonym
zakresie, stwierdzaja, ze jest to gtéwna przeszkoda w negocjo-
waniu uktadéw zbiorowych pracy. Na przyktad w Chorwacgji,
gdzie porozumienia w branzy metalowej zawiera sie jedynie
na poziomie przedsiebiorstw, UATUC zrzeszony w EKZZ zwig-
zek zawodowy pracownikéw branzy metalowej stwierdza,
ze na drodze negocjacji dotyczacych nieréwnego wynagra-
dzania kobiet i mezczyzn stoi brak danych w podziale na pte¢
oraz fakt, iz nie zawarto porozumiers w tym obszarze. Ustawa
ws. pracy oraz ustawa antydyskryminacyjna przewidujg
jednak zakaz nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn pod
wzgledem wynagrodzer. Demokratyczna Federacja Pracy
na Cyprze (DEOK) stwierdza, ze na poziomie branz i przed-
siebiorstw zwigzki zawodowe majg jedynie czesciowy dostep
do danych w podziale na pte¢. Ma to szczegdlne znaczenie,
poniewaz wynagrodzenia kobiet w branzach przez nie zdomi-
nowanych sa niskie, a rynek pracy charakteryzuje sie znaczaca
segregacja zawodowa. Zespoty negocjacyjne wykorzystujg
wszelkie dostepne dane, by negocjowac na rzecz ograniczenia
nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn, cho¢ dane te
majg bardzo czesto ogdlny charakter.

Rola zwigzkow zawodowych w gromadzeniu
i analizowaniu danych w podziale na pte¢

Przeprowadzona przez EKZZ analiza ,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia” wykazata, ze niektére zwigzki zawodowe
odegraty aktywna role w gromadzeniu i analizowaniu danych
dotyczacych wynagrodzen w podziale na pte¢. Na przyktad
austriacki zwigzek zawodowy branzy produkcyjnej PRO-GE
informuje o znaczeniu obowigzujacych w Austrii przepiséw,
ktére umozliwity zwigzkom zawodowym gromadzenie danych
na temat wynagrodzen, przekazywanych przez cztonkéw rad
zaktadowych zaangazowanych w sprawozdawczo$¢ w zakre-
sie wynagrodzen. Dane dotyczace wynagrodzen zebrane w

5 Patrz: http://eng.velferdarraduneyti.is/media/acrobat-enskar_sidur/Act-on-
equal-status-and-equal-rights-of-women-and-men_no-10-2008.pdf
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ramach tych analiz sg prezentowane w ramach przegladéw dla
poszczeg6lnych branz i wykorzystywane jako podstawa nego-
cjacji ukladéw zbiorowych w réznych branzach. Sprawozdania
w zakresie wynagrodzen s3 teraz przygotowywane zgodnie
z nowymi poprawkami dotyczacymi przejrzystosci polityki
ptacowej i wykazaty, ze nieréwne traktowanie pracownikéw
pod wzgledem wynagrodzen na poziomie przedsiebiorstwa
wynika czesto z dyskryminujacej klasyfikacji miejsc pracy.
Zwigzek twierdzi, ze sprawozdania w zakresie wynagrodzen
staty sie istotnym narzedziem dla cztonkéw rad zakfado-
wych, ktorzy moga teraz zadac réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn, jezeli chodzi o zakres obowiazkéw i ktérym udaje
sie osiggnac ten cel.

Szwajcarska konfederacja zwigzkéw zawodowych USS
realizuje trojstronny projekt (2011-2014) pt. ,Dialog w spra-
wie réwnych wynagrodzery’, ktéry pozwala przedsiebiorstwom
uzyska¢ informacje pozwalajace sprawdzi¢, czy w danym
przedsiebiorstwie mamy do czynienia z dyskryminacja pod
wzgledem wynagrodzen. Jednakze dane te sg wcigz ogra-
niczone i majg niewielki wptyw na negocjacje uktadéw zbio-
rowych pracy.® Czesko-Morawska Konfederacja Zwigzkéw
Zawodowych CMKOS informuje, ze dostep do przejrzystych
danych ma szczegdlne znaczenie dla zawierania skutecznych
uktadéw zbiorowych pracy na poziomie przedsiebiorstwa i
branzy. Niewielki jest odsetek pracownikéw objetych ukta-
dami zbiorowymi pracy, a kryzys gospodarczy doprowadzit
do powaznych zmian na gorsze, jezeli chodzi o negocja-
cje. Zwiazek zawodowy ma dostep do niektérych danych
w podziale na pte¢ na poziomie kraju, branzy i przedsie-
biorstw, jak réwniez samodzielnie gromadzi dane. Krajowe
dane dotyczace wynagrodzen (Ministerstwa Pracy i
Polityki Spotecznej) oraz dane branzowe sa dostepne
na stronie czeskiego Glownego Urzedu Statystycznego.
Dane sa rowniez gromadzone przez branzowe zwiagzki
zawodowe.

Wiele zwiazkéw zawodowych probowato poprawi¢ przejrzy-
stos¢ polityki wynagrodzen oraz jakos¢ danych w podziale na
pte¢ wykorzystywanych w negocjacjach uktadéw zbiorowych
pracy, jak réwniez gromadzito wiasne dane i przygotowywato
analizy. Na przyktad w Portugalii CGTP-IN przyjat strategie
na rzecz poprawy jakosci danych wykorzystywanych przez
zespoty negocjacyjne na poziomie przedsiebiorstwa i branzy,
poniewaz wiele danych rzadowych jest niekompletnych i nie
s one tez prezentowane w na poziomie przedsiebiorstw czy
branz w podziale na pfec. Projekt zwigzku na rzecz poprawy
jakosci danych statystycznych (,Quadros de Pessoal”), ktérego
celem jest wspieranie negocjatoréw zwiazkéw zawodo-
wych, obejmuje plan stworzenia bazy danych zawierajacej
odnosne wskazniki na poziomie przedsiebiorstwa dotyczace
réwnouprawnienia ptci oraz rozbieznosci w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn. Jezeli chodzi o dane w zakresie wynagro-
dzen brytyjski Krajowy Zwigzek Nauczycieli (NUT) wykorzy-
stuje rozne zrodta ich pozyskiwania, w tym analizy zwigzkowe,
oficjalne krajowe dane statystyczne oraz analizy/ sprawozda-

6  Patrz: http://www.dialogue-egalite-salaires.ch
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nia publikowane przez organizacje niezalezne. Zgromadzone
dane okazaty sie wielokrotnie przydatne w dziataniach promo-
cyjnych zwigzkéw zawodowych w odniesieniu do lepszego
wynagradzania nauczycieli i lepszych warunkéw pracy, w tym
dla nauczycielek, oraz poprawy przejrzystosci systemu wyna-
grodzen.

Poprawa przejrzystosci systemdw wynagrodzen byta prioryte-
tem dla zwigzkéw zawodowych w Niemczech, gdzie réznice
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wynosza przecietnie
23%. DGB informuje, ze zwiazki zawodowe wdrozyly szereg
$rodkéw zmierzajacych do eliminacji tych rozbieznosci przez
poprawe jakosci danych udostepnianych zespotom nego-
cjacyjnym. Jednym z przykladéw jest system ,wskaznika
wynagrodzenia”, stworzony przez Instytut Badawczy DGB
(WIS) oraz Fundacje Hansa-Bocklera. 7 System ten obejmuje
platforme internetowa zawierajacg duzy zbiér danych obej-
mujacych 374 grupy zawodowe, co pozwala na indywidualne
poréwnanie pensji, umozliwiajace zweryfikowanie, czy mamy
do czynienia z dyskryminacjg w kontekscie ustawy o réwnym
traktowaniu oraz europejskich przepiséw dotyczacych
rownego wynagrodzenia. Dostep do danych maja zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy, przedstawiciele rad zaktado-
wych, zespoty negocjujace uktady zbiorowe pracy oraz admi-
nistracja rzagdowa.

Polska  konfederacja  zwigzkéw  zawodowych  NSZZ
Solidarnos¢, tak jak i inne zwigzki zawodowe w Srodkowej i
Wschodniej Europie, wcigz musi stawia¢ czota nieprzychylnej
atmosferze negocjacyjnej i faktowi, ze nieliczni pracownicy sa
objeci uktadami zbiorowymi pracy. Porozumienia zawierane
sa w wiekszosci na poziomie przedsiebiorstw. Polskie zwigzki
zawodowe wskazujg na niespdjnos¢ danych dotyczacych ptac
pochodzacych z Gtéwnego Urzedu Statystycznego z danymi
gromadzonymi na portalu internetowym wynagrodzenia.pl.
Brak danych na temat nieréwnego traktowania pracownikéw
pod wzgledem wynagrodzer doprowadzit do tego, ze praco-
dawcy proponujg wyzsze wynagrodzenia mezczyznom, nizsze
za$ kobietom na tym samym stanowisku, pomimo obowia-
zujacych przepiséw w zakresie rdwnego wynagrodzenia za
prace tej samej wartosci i zakazu dyskryminacji przewidzia-
nego w kodeksie pracy. Kodeks pracy naktada obowigzek w
zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy na
barki pracodawcéw; skutkiem czego ,obie strony pracodawcy
i pracownicy uwazaja, ze nie jest to kwestia, ktéra mogliby
negocjowac partnerzy spoteczni”.

7 Aby uzyskac wiecej informacji, patrz: http://www.eg-check.de. oraz Wskaznik
ptac kobiet: www.lohnspiegel.de/main/frauenlohnspiegel



Ramka informacyjna 1: Dane wskaznika ptac

W analizie EKZZ kilka zwigzkéw zawodowych wskazato
na korzysci, jakie wynikaja z danych na temat wyna-
grodzen gromadzonych przez Fundacje Wagelndicator.
Fundacja Wagelndicator powotana do zycia przez
Amsterdamski Instytut Szczegdtowych Analiz Rynku
Pracy (AIAS), Uniwersytet w Amsterdamie, dostarcza
pracownikom i pracodawcom przejrzystych danych
w zakresie wynagrodzen i zatrudnienia. Inicjatywa,
ktéra narodzita sie w Holandii, obejmuje teraz ponad
70 krajéw. Fundacja Wagelndicator gromadzi, porow-
nuje i upowszechnia informacje na temat wynagro-
dzen i zatrudnienia wynikajace z analiz w terenie i
badan naukowych. Jest réwniez internetowg biblioteka
informacji na temat wynagrodzen, prawa pracy oraz
doradztwa zawodowego W szeregu krajéw projekty
Fundacji Wagelndicator byty realizowane w partner-
skiej wspotpracy z organizacjami zwigzkowymi.

Dane i analizy Fundacji Wagelndicator, obejmu-
jace nastepujace kraje: Austria, Belgia, Cypr, Czechy,
Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Hiszpania, Holandia,
Litwa, Luksemburg, totwa, Niemcy, Polska, Stowacja,
Stowenia, Turcja, Wegry, Wielka Brytania, Wtochy.

Dodatkowe informacje mozna uzyskac pod adresem: http://www.wagein-
dicator.org/main/Wageindicatorfoundation/wageindicatorcountries

Rola uktadéw zbiorowych pracy a przejrzystosc
systemu wynagrodzen

Poza przyktadami podanymi powyzej zwiazki zawodowe prio-
rytetowo traktowaly w negocjacjach przejrzysto$¢ systemu
wynagrodzen. Na przyktad, francuski zwigzek zawodowy
pracownikéw przemystu metalowego FO METAUX informuje
0 znaczeniu krajowego wspdlnego gremium (APEC), ktére co
trzy lata przeprowadza analize danych w zakresie rozbiezno-
$ci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Dane pochodzg z
przedsiebiorstw, gdzie przepisy prawne przewiduja, jaki rodzaj
danych przedsiebiorstwo ma gromadzic.

Zwiazki zawodowe w krajach nordyckich informuja o najwyz-
szych poziomach przejrzystosci danych dotyczacych wyna-
grodzen, ktora czesto wynika z uktadéw zbiorowych pracy,
okreslajacych typ i tres¢ danych krajowych i branzowych.
Wynegocjowane w ramach uktadéw zbiorowych pracy
w Norwegii, Szwecji, Finlandii i Islandii dane pozwolity
zwigzkom zawodowym na uzyskanie szerokiego dostepu
do danych ujmowanych w podziale na pte¢, co miato nieba-
gatelne znaczenie dla wysitkéw podejmowanych w ramach
negocjacji uktadéw zbiorowych na rzecz ograniczenia nieréw-
nego wynagradzania kobiet i mezczyzn. Na przyktad zwiazek
zawodowy LO w Szwecji informuje, Ze organizacje zwigzkowe
maja dostep do dobrej jakosci danych w podziale na pte¢ na
kazdym poziomie negocjacji. W niektérych przypadkach
strony uktadéw zbiorowych pracy uzgodnity wspélne podej-
$cie do gromadzenia danych w branzach objetych uktadami

zbiorowymi pracy oraz zobowiazania pracodawcéw w zakre-
sie przekazywania danych dotyczacych pensji i warunkéw
pracy, ujmowanych w podziale na pte¢. Od 2001 r. krajowy
Instytut ds. Mediacji publikuje dane z catego roku dotyczace
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.8

W Norwegii (patrz Ramka informacyjna 2) dane s3 przygoto-
wane w celu odpowiedniej koordynacji kolejnych rund nego-
cjacji uktadéw zbiorowych pracy przez tréjstronng Komisje
Analiz Technicznych, ktéra skupia sie na rozbieznosciach
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn w catej gospodarce i w
réznych sektorach.

Ramka informacyjna 2:
Norweski Komitet Analiz Technicznych

W Norwegii ujawnianie danych dotyczacych wyna-
grodzen wynika z postanowien uktadéw zbiorowych
pracy. Norwegia ma skoordynowany system ustalania
wynagrodzen, uzgadniany w rundach negocjacyj-
nych pomiedzy konfederacja zwiazkéw zawodowych
LO a federacja pracodawcéw NHO. Branze produk-
cyjne wyznaczajg normy dla innych branz, co pozwala
wyznaczy¢ tempo rozwoju gospodarczego. Po zawar-
ciu porozumienia rozpoczynajqg sie negocjacje w sekto-
rze publicznym. LO odgrywa wazng role w koordynagji
negocjacji ptacowych niezaleznie od tego, czy porozu-
mienia sg zawierane centralnie, czy dla poszczeg6lnych
branz. Jednakze mozliwe jest uzgodnienie podwyzek
ptac bez udziatu centralnych zwigzkéw zawodowych/
pracodawcow. Porozumienia takie zazwyczaj obowia-
zuja przez dwa lata, cho¢ przepisy stanowia o dosto-
sowaniu poziomu wynagrodzer do inflacji w drugim
roku obowiagzywania porozumienia.

Tréjstronny Komitet Analiz Technicznych (TBU) ds.
Porozumien Placowych przygotowuje dane na rundy
negocjacyjne na réznych poziomach i w réznych
obszarach, w tym informacje na temat rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Komitet powstat
w 1967 r.i jest tréjstronnym gremium, w ktérego
sktad wchodza norweski Gtéwny Urzad Statystyczny,
przedstawiciele pracodawcow i zwigzkéw zawodo-
wych oraz przedstawiciele ministerstw. Rolg Komitetu
jest dbanie o0 wzajemne zrozumienie zagadnien
gospodarczych, co stanowi podstawe negocjacji
ukfadéw zbiorowych pracy, oraz zazegnywanie ewen-
tualnych konfliktéw. Jest on punktem wyjsciowym,
jezeli chodzi o dane i ustalanie wynagrodzen. Dane

sg publikowane w dorocznym sprawozdaniu, co daje

8 Patrz Medlingsinstitutet, 2013, Vad sdger den officiella Idnestatistiken om
lgneskillnaden mellan kvinnor och mdn 20127, [Co méwiq oficjalne statystyki w
zakresie wynagrodzeri o rdznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w 2012
r.7]. Opracowanie dostepne réwniez w jezyku angielskim pod adresem:
http://www.mi.se/files/PDF-er/ar_foreign/eng_wage_differentials_2012.pdf
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zaangazowanym stronom oglad sytuacji gospodarczej.
Sprawozdanie zawiera rozdziat na temat wynagrodzen
kobiet i mezczyzn oraz zestawienia danych ukazujace
tendencje w pfacach. Pozwala to na przyjmowanie
strategii zmierzajacych do likwidacji rozbieznosci w
wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. Na przyktad, stra-
tegia na rzecz wynagrodzen miafa na celu priorytetowe
traktowanie pracownikéw nisko wynagradzanych.

Rozktad podwyzek wynagrodzen wskazuje na
rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn w
niektorych branzach. Na przyktad w latach 2011-2012
zaobserwowano zmniejszenie sie rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wsrdd pracow-
nikow fizycznych, co byto zasadniczo wynikiem szcze-
gélnie korzystnej dla kobiet podwyzki wynagrodzen w
2010 r. w przemysle rybnym. W sprzedazy detalicznej
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
wynikajace z danych mozna wyjasnic tym, ze zaczeto
zatrudnia¢ mtodsze kobiety z nizszym uposazeniem.

3.3 WNIOSKI

W niniejszej Czesci przedstawiono prawidtowe sposoby poste-
powania zwigzkéw zawodowych w zakresie poprawienia
przejrzystosci polityki wynagrodzen, jak réwniez problemy
utrzymujace sie w niektorych krajach. Dane dobrej jakosci
ujmowane w podziale na pte¢ s bardzo istotne dla negocjacji
zwigzkowych. Niektére zwiazki zawodowe odnosza znaczace
sukcesy w zawieraniu porozumien | wykorzystywaniu mozli-
wosci w zakresie pozyskiwania i analizy danych ujmowanych
w podziale na pte¢, ktore stajg sie podstawa negocjacji ukta-
déw zbiorowych pracy. Bez dostepu do takich danych zwiazki
zawodowe czesto nie sg w stanie stawic czota segregacji zawo-
dowej lub niedocenianiu pracy kobiet.

Zwigzki zawodowe proponuja, by poprawi¢ mozliwosci
negocjacji zbiorowych w zakresie przejrzystosci wynagro-
dzen w oparciu o krajowe i europejskie przepisy prawne,
zgodnie z zaleceniami zawartymi w rezolucjach Parlamentu
Europejskiego (2008 i 2012b). Wspdlne podejscie zwigz-
kéw zawodowych i pracodawcéw do przejrzystych danych
ptacowych ujmowanych w podziale na pte¢ moze podwyz-
szy¢ jakos¢ gromadzonych danych; a tam, gdzie obowigzuja
stosowne przepisy prawne pracodawcéw mozna zmuszac do
zajecia sie kwestig przejrzystosci wynagrodzen w zakfadzie
pracy. Szereg zwigzkdw zawodowych podkresla znaczenie
poprawy mozliwosci zwigzkéw zawodowych, na przyktad
przez odpowiednie wytyczne i szkolenia, w zakresie groma-
dzenia i analizy przejrzystych danych pfacowych prezen-
towanych w podziale na pte¢, co moze stanowi¢ podstawe
negocjagji.

Analiza EKZZ ,Negocjacje na rzecz rownouprawnienia” wyka-
zata, ze poza postanowieniami ukladéw zbiorowych pracy,
ktore dotycza przejrzystosci wynagrodzen, zwiazki zawodowe
stosowaly trzy metody negocjacyjne, by poprawi¢ przejrzy-
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stos¢ systemu wynagrodzen (Metody te zostaty szczeg6towo
przedyskutowane w kolejnej czesci). Metody obejmuja:

» neutralne ptciowo systemy klasyfikacji miejsc pracy, przy
zachowaniu ich petnej przejrzystosci;

> ocene miejsca pracy, ktéra jest narzedziem pozwalajgcym
odpowiednio podej$¢ do dyskryminacji opartej na zaniza-
niu wartosci pracy kobiet, co moze prowadzi¢ do wiekszej
przejrzystosci wynagrodzen;

» analizy réwnego traktowania w systemie ptac/ sprawozda-
nia w zakresie wynagrodzen identyfikujace rozbieznosci
ptacowe w miejscu pracy i przedstawiajace odpowiednie
rozwigzania.

Analiza przytacza szereg przyktadéw porozumien wynego-
cjowanych w odniesieniu do przejrzystosci wynagrodzen.
Organizacje stowarzyszone z EKZZ okreslity szereg zasad,
ktére powinny stanowi¢ podstawe przejrzystosci systemow
wynagrodzen. Cho¢ pensje poszczegdlnych pracownikéw sa
informacjg poufng, zasady te podkreslaja znaczenie jasnych i
dostepnych kryteriéow dotyczacych wyliczania wynagrodzen
oraz ogdlnego poziomu rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn. Ramka informacyjna 3 okresla podstawowe kryte-
ria, ktére powinny stanowic podstawe przejrzystosci systemu
wynagrodzen.



Ramka informacyjna 3: Kryteria stanowigce
podstawe przejrzystosci | niedyskryminacyjnego
charakteru systeméw wynagrodzen

» Systemy wynagrodzen powinny by¢ dostrzegalne
i zrozumiate dla pracownikéw i zwiazkéw zawodo-
wych.

» Informacje powinny jasno przedstawiac sposob wyli-
czania wynagrodzenia. Wszelkie sktadniki wynagro-
dzenia (podstawa wynagrodzenia oraz dodatki) sa
jasno okreslone i opatrzone informacja, jaki udziat w
zarobkach ma kazdy z tych elementéw..

(ZESC 3

» Dodatki do pensji podstawowej sg jasno okreslone,
np. wynagrodzenie za nadgodziny, zasitki i dodatki,
premie uznaniowe, premie i Swiadczenia rzeczowe.

» W przypadku podwyzek indywidualnych lub premii
za szczeg6lne osiggniecia stosuje sie przejrzyste
kryteria wolne od dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

» Przedstawia sie jasne informacje w zakresie odsetka
kobiet i mezczyzn zatrudnianych na danym stano-
wisku i na roéznych szczeblach, przedziatdw wyna-
grodzen oraz ptci pracownikéw tymczasowych ich
zaszeregowania i wynagrodzenia.

» Udostepnia sie informacje o réznicach w ogélnym
przecietnym ($rednim) wynagrodzeniu w podziale
na pte¢, jak i na kazdym stopniu zaszeregowania, w
kazdym przedziale wynagrodzenia.

» Przedstawia sie informacje o réznicach w poczatko-
wych wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn po zatrud-
nieniu, po awansie oraz w zaleznosci od wydajnosci.

» Przedstawia sie informacje na temat stopnia zasze-
regowania i rodzaju pracy, wykazujac réznice
pomiedzy przecietng pensja podstawowa i srednimi
catkowitymi zarobkami kobiet i mezczyzn na kazdym
stopniu zaszeregowania i w zaleznosci od wykony-
wanej pracy.
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CZESC 4: UKLADY ZBIOROWE PRACY UKIERUNKOWANE
NA OGRANICZANIE NIEROWNEGO WYNAGRADZANIA

4.1 WPROWADZENIE

Ukfady zbiorowe pracy s podstawowym, promowanym przez
zwigzki zawodowe, mechanizmem pozwalajacym ograniczyé
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Analiza
EKZZ ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” wykazata
jednak, ze surowe przepisy prawne dotyczace réwnoupraw-
nienia pfci sa istotnym punktem odniesienia w negocjacjach
uktadéw zbiorowych. Zwiazki zawodowe przypisuja nieza-
leznym ukfadom zbiorowym szczegélne znaczenie, jednak
szczegGtowe przepisy dotyczace réwnouprawnienia ptci, a
w szczegdlnosci wymagajace, by w negocjacjach uktadéw
zbiorowych ogranicza¢ nierébwne wynagradzanie kobiet i
mezczyzn, zyskaty na znaczeniu w dziataniach zwigzkéw
zawodowych zmierzajacych do ograniczenia nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn, a w szczegélnosci do skfo-
nienia pracodawcéw do wspotdziatania ze zwigzkami zawodo-
wymi w tym zakresie.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze analiza wykazata, iz przepisy
prawne moga wywiera¢ odwrotny skutek. Z jednej strony,
stanowig powazna zachete dla partneréw spotecznych i wyma-
gaja od nich, by negocjowali w zakresie rdwnouprawnienia pfci
na poziomie branz i przedsiebiorstw. Z drugiej strony, ustawo-
dawstwo moze negatywnie wptywac na niezaleznos¢ zwiazkow
zawodowych i powaznie ograniczac ich wptywy, tak jak to miato
miejsce w niektérych krajach dotknietych kryzysem gospodar-
czym. W Czesci 2 opisano konsekwencje kryzysu gospodarczego
oraz proéby podejmowane na poziomie UE, ogdlnokrajowym
i poszczeg6lnych pracodawcéw prowadzace do ograniczenia
znaczenia negocjacji uktadéw zbiorowych pracy.

Niektore problemy wynikaja z jednostkowego charakteru
europejskich i krajowych przepiséw dotyczacych réwnoupraw-
nienia, opierajacych sie na prawach jednostki, w poréwnaniu
ze zbiorowym charakterem negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy, ktérych celem jest ustalenie stawek wynagrodzen i
propagowanie réwnouprawnienia w catej gospodarce, w opar-
ciu o dziatania grupowe. Nawet jezeli wprowadza sie przepisy
w zakresie zaangazowania partneréw spotecznych, na przy-
ktad w ramach przyjmowanych w przedsiebiorstwach planéw
na rzecz réwnouprawnienia lub innych podobnych inicjatyw,
zwiazki zawodowe informuja, ze nastepuje to bardzo czesto w
atmosferze decentralizacji negocjacji i podkopywania mozli-
wosci zwigzkdw zawodowych w catej gospodarce.

Analiza wykazata, ze scentralizowane i branzowe negocjacje,
ktére wptywaja na cata gospodarke, sa najskuteczniejszym
sposobem realizacji przez zwiazki zawodowe dziatai zmie-
rzajacych do ograniczenia nieréwnego wynagradzania kobiet
i mezczyzn. Jednakze analiza wykazata réwniez, ze mozna
osiggna¢ znaczace postepy, zajmujac sie podczas negocja-
qji prowadzonych na poziomie przedsiebiorstw kluczowymi
kwestiami w zakresie réwnouprawnienia w miejscu pracy,

28 I NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA

ktére mozna uregulowa¢ na przyktad w porozumieniach doty-
czacych audytu/analiz wynagrodzen w przedsiebiorstwie oraz
$rodkéw na rzecz godzenia zycia rodzinnego z praca.

4.2 ROLA PRZEPISOW PRAWNYCH
W PROMOWANIU NEGOCJACJI NA RZECZ
ROWNOUPRAWNIENIA

W kilku panstwach cztonkowskich UE przyjeto przepisy, ktére
zobowiazujg partneréw spotecznych, by zajeli sie nieréwnym
wynagradzaniem kobiet i mezczyzn. Zwiazki zawodowe w
niektorych krajach nie tylko odgrywajg kluczowg role, jezeli
chodzi o ustalanie tematéw negocjacji (Briskin i Muller, 2011),
ale réwniez prowadza aktywna kampanie na rzecz zaostrze-
nia przepiséw, tak by uzasadni¢ prowadzenie w przedsiebior-
stwach negocjacji w odniesieniu do kwestii rOwnouprawnienia
oraz by zobowiaza¢ pracodawcéw do ich prowadzenia. W tym
kontekscie wiele zwigzkéw zawodowych prowadzito kampa-
nie na rzecz przyjmowania odpowiednich przepiséw, ktére
mogtyby wzmocni¢ negocjacje porozumien na rzecz réwno-
uprawnienia ptci. Jak wskazuje Wykres 5 okoto jedna czwarta
zwigzkow zawodowych, ktére wypeknity ankiete, wska-
zata na istnienie przepisow, ktére umozliwiaja ograni-
czenie nierdwnego wynagradzania w ramach ukladow
zbiorowych pracy.

Zasadniczo wiekszo$¢ zwigzkéw zawodowych poinformowata,
ze w kodeksach pracy oraz ustawach ws. rdwnouprawnienia
i przeciwdziatania dyskryminacji znalazty sie przepisy doty-
czace wolnego od dyskryminacji charakteru uktadéw zbio-
rowych pracy, takie przepisy sg na przyktad normg w aktach
prawnych dotyczacych réwnych wynagrodzen. Przepisy w
zakresie rownych wynagrodzen, na przyktad na Cyprze, w
Irlandii i Wielkiej Brytanii, zawierajg konkretne postanowienia,
ktorych celem jest zakaz dyskryminujacych systeméw klasyfi-
kacji miejsc pracy i uktadéw zbiorowych pracy. Cypryjski DEOK
informuje, ze przepisy o réwnych wynagrodzeniach sg szeroko
zakrojone i obejmujg postanowienia wymagajace, by ukfady
zbiorowe pracy nie zawieraty postanowien o podstawowych |
dodatkowych wynagrodzeniach i swiadczeniach, ktére prowa-
dzityby do dyskryminacji. Prawo upowaznia Departament
Pracy w Ministerstwie Pracy | Ubezpieczenn Spotecznych do
monitorowania stosowania tych przepiséw i do wnioskowania
o informacje od partneréw spotecznych w zakresie nieréwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w uktadach zbiorowych pracy.



Wykres 5: Przepisy prawne dotyczace roli uktadow
zbiorowych pracy w ograniczaniu rozhieznosci
w wynagrodzeniach (n=47)
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Niektore zwiazki zawodowe informuja, ze przepisy prawne
przewiduja, iz partnerzy spoteczni winni uwzglednia¢ réwno-
uprawnienie ptci w negocjacjach, co ma na przyktad miejsce
we Frandji. Przepisy takie poprawiajg mozliwosci negocjacyjne
w odniesieniu do réwnouprawnienia. W Finlandii praco-
dawcy zatrudniajacy 30 lub wiecej pracownikéw muszg — we
wspoétpracy ze zwigzkami zawodowymi - przygotowywac
plan dotyczacy nieréwnych wynagrodzen, klasyfikacji miejsc
pracy i innych warunkéw zatrudnienia. W Niemczech ustawa
o radach zaktadowych (Betriebsverfassungsgesetz) zawiera
przepisy, wedtug ktérych nagtasnianie uwzgledniania aspektu
ptci w gtéwnym nurcie polityki nalezy do ogélnych kompeten-
¢ji rad zaktadowych. W wielu przypadkach zwiazki zawodowe
uznaja przepisy prawa za istotny czynnik stymulujacy $wia-
dome podchodzenie do kwestii rownouprawnienia w ramach
dialogu spotecznego oraz pozwalajacy przekonac niechet-
nych pracodawcéw do powaznego podchodzenia do kwestii
rownouprawnienia. Konkretnie rzecz ujmujac, w szeregu
krajow istniejg przepisy wymagajace od partneréw spotecz-
nych, by negocjowali ograniczanie réznic w wynagrodzeniach,
na przyktad w ramach przyjmowanych na poziomie przed-
siebiorstwa planéw na rzecz réwnouprawnienia oraz spra-
wozdan w zakresie wynagrodzen, jak réwniez przejrzystosci
sytemu wynagrodzen w przedsiebiorstwach. Przyktady, ktore
przedyskutowano w szczegdtach ponizej, obejmuja negocja-
cje na rzecz rownouprawnienia we francuskich, hiszpanskich i
wtoskich przedsiebiorstwach, sprawozdania w zakresie wyna-
grodzen w przedsiebiorstwach w Austrii oraz analizy w zakre-
sie rownosci wynagrodzen w Szwegji.

Negocjacje na rzecz r6wnouprawnienia
we francuskich przedsiebiorstwach

Francuskie przepisy’ wymagaja od partneréw spotecz-
nych prowadzenia negocjacji zmierzajacych do ogranicza-
nia réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Przepisy
przyjete w 2006 r. i znowelizowane w 2010 r. wprowadzity
obowiazek prowadzenia negocjacji na rzecz réwnoupraw-
nienia, przy czym wymaga sie okreslenia i zaplanowania
krokéw koniecznych, by wyeliminowa¢ zjawisko nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn. Przepisy wymagaja od
przedsiebiorstw zatrudniajacych 50 lub wiecej oséb, by przy-
gotowaty plan dziatania, zajely sie nieréwnym wynagradza-
niem kobiet i mezczyzn w porozumieniach zawieranych na
poziomie przedsiebiorstwa oraz przygotowaty doroczne
sprawozdania w zakresie srodkéw podejmowanych w celu
ograniczania nierbwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn.
Przedsiebiorstwa zatrudniajgce ponizej 300 pracownikéw
majg obowigzek zawierania porozumien i przygotowywania
planéw dziatania, ktére obejmuja Srodki dotyczace co najmniej
dwéch z osmiu zagadnierr negocjacyjnych, a w przypadku
przedsiebiorstw zatrudniajacych powyzej 300 pracownikéw
- o najmniej trzech zagadnien. Zagadnienia te obejmuja:
rekrutacje, szkolenia, awans zawodowy, kwalifikacje i stopier
zaszeregowania, warunki pracy, rzeczywiste wynagrodzenia,
godzenie pracy i zycia prywatnego oraz dialog z wtadzami,
ktérym nalezy przedtozy¢ porozumienie lub plan dziatania w
celu sprawdzenia, czy sg one zgodne z przepisami.

Przeglad negocjacji uktadéw zbiorowych pracy opubliko-
wany przez Ministerstwo Pracy w 2010 r. wykazat, ze osia-
gnieto postepy oraz ze zwiagzki zawodowe sg zaangazowane
W negocjacje na poziomie przedsiebiorstw, jak réwniez w
przygotowywanie planéw dziatania w przedsiebiorstwach;
jednak zwigzki zawodowe we Francji informuja, Ze niewiele
przedsiebiorstw zastosowato sie do wymagan. Od 2013 r.
brak przepisdw pozwalajagcych na ograniczenie rozbiezno-
$ci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w porozumieniach
doprowadzit do tego, ze rzad zastosowat sankcje finansowe w
wysokosci 1% budzetu przeznaczonego na wynagrodzenia.
W 2013 r. po raz pierwszy wystosowano ostrzezenia do 500
przedsiebiorstw, na pie¢ przedsiebiorstw natozono grzywny.
Konfederacja FO stwierdzita, ze zwigzki zawodowe byly sitg
napedowa w uwzglednieniu negocjacji miedzybranzowych w
strategiach politycznych, jako czesci zintegrowanego podej-

9 Przepisy, ktére wprowadzono po raz pierwszy w 2001 r. (ustawa Genissona),
a nastepnie znowelizowano w 2006 r. i 2010 r., przewiduja uwzglednienie
réwnouprawnienia w dorocznych negocjacjach na temat wynagrodzen, szkolen
i organizacji pracy, a przyjete w 2006 r. przepisy (ustawa nr 2006-340) zostaty
rozszerzone, by obejmowac negocjacje na rzecz ograniczenie rozbieznosci w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Jednakze poniewaz nie zrealizowano zatozen,
przyjete w 2010 1. przepisy przewidywaty sankcje dla pracodawcow, ktdrzy nie
przygotowali planu na rzecz réwnouprawnienia (w wysokosci 1% budzetu na
wynagrodzenia). Kodeks pracy przewiduje obowiazkowe doroczne negocjacje
dotyczace wynagrodzeri w przedsiebiorstwach, w ktdrych nalezy okreslic roz-
bieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn i zajac sie nimi (art. L.2242-7).
Ukfady zbiorowe pracy w oddziatach przedsiebiorstw musza zawiera¢ klauzule
dotyczaca zniesienia réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (ustawa nr
2006-340).
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$cia do negodjacji na rzecz jakosci zycia w pracy. Jednakze FO
sprzeciwia sie wycinkowemu podchodzeniu do negocjagjiiich
lokalnemu charakterowi. Negocjacje w tym zakresie sg coraz
trudniejsze w kontekscie biezacego kryzysu gospodarczego,
przepisy wymagajace negocjagji na rzecz rdwnouprawnienia
prowadzonych na poziomie branzy i przedsiebiorstwa nie
sa w zasadzie egzekwowane, a tres¢ porozumien jest czesto
niedostatecznie rozbudowana.

Plany na rzecz rownouprawnienia w Hiszpanii

Ustawa w sprawie rownouprawnienia (ustawa nr 3/2007 z
dnia 22 marca 2007 r., w sprawie rzeczywistego réwnoupraw-
nienia kobiet i mezczyzn) naktada na przedsiebiorstwa zatrud-
niajagce powyzej 250 os6b obowigzek przyjmowania planéw
na rzecz réwnouprawnienia ptci, koncentrujacych sie na
dostepie do zatrudnienia, klasyfikacji miejsc pracy, awansach,
szkoleniach, wynagrodzeniach, czasie pracy, godzeniu pracy
i zycia rodzinnego oraz molestowaniu seksualnym. Krajowy
instytut ds. rownouprawnienia ptci — Instituto de la Mujer -
przygotowat przewodnik majacy poméc przedsiebiorstwom
w przyjmowaniu planéw na rzecz réwnouprawnienia ptci,
koncentrujacy sie w sposob szczegdlny na kwestii nierdéwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn. Przepisy nie maja jednak
zastosowania do wiekszosci przedsiebiorstw, gdyz przed-
siebiorstwa zatrudniajagce mniej niz 10 oséb stanowia 38%
wszystkich firm.

Dwie gtéwne konfederacje zwigzkéw zawodowych w
Hiszpanii — CCOO oraz UGT - odegraty bardzo aktywna role
W promowaniu réwnouprawnienia ptci oraz uwzgledniania
aspektu ptci w gtéwnym nurcie polityki z pomoca specjal-
nych departamentéw ds. réwnouprawniania, zobowiazan
politycznych oraz poprzez skupienie sie na nieréwnych wyna-
grodzeniach w ukfadach zbiorowych pracy. Cho¢ negocjacje
uktadéw zbiorowych pracy koncentrujg sie przede wszyst-
kim na czasie pracy i wynagrodzeniach, zwigzki zawodowe
prébowaty réwniez uwzglednia¢ w nich takie kwestie, jak
wykorzystywanie seksualne. Od 2007 r. zwiagzki zawodowe
odgrywaja istotna role w przygotowywaniu planéw na rzecz
rownouprawnienia na poziomie przedsiebiorstw. Wedtug
CCOO plany na rzecz réwnouprawnienia na poziomie branz i
przedsiebiorstw réznig sie stopniem uwzglednienia wszyst-
kich czynnikéw, ktére prowadzg do nieréwnego wynagradza-
nia pracownikéw; wiekszos¢ tych planéw wynegocjowano i
podpisano w sektorze prywatnym. CCOO podkresla znaczenie
branzowych negocjacji uktadéw zbiorowych pracy dotycza-
cych nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn. Zawarcie
takich uktadéw wprowadzito pewne istotne korzystne rozwia-
zania w polityce réwnouprawnienia ptci. Eliminacja zjawiska
nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn w konkret-
nych grupach zawodowych jest nadal problemem. Trudno
jest réwniez ujawni¢ dyskryminujace praktyki w ustalaniu
wynagrodzen w poszczegolnych zawodach. Pomimo tych
probleméw partnerzy spoteczni sa zobowigzani prawnie do
negocjowania planéw na rzecz réwnouprawnienia oraz w
przypadkach gdy jest to przewidziane w branzowych ukta-
dach zbiorowych pracy. CCOO stwierdza, ze przedsiebiorstwa
nie beda rentowne, ,dyskryminujac 40% pracownikdéw, przy
zatozeniu, ze celem jest utrzymanie utalentowanych pracow-
nikdw w przedsiebiorstwie. Rdbwnouprawnienie rzeczywiscie
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niesie z soba pewne korzysci finansowe dla przedsiebiorstw,
takie jak dostep do przejrzystych mechanizméw zatrudniania
oraz lepsza renoma spoteczna”.

Hiszpanski zwigzek zawodowy przemystu metalowego,
budowlanego i branz pokrewnych MCA-UGT informuje, ze
przepisy prawne okreslity nowa role partneréw spotecznych
w formutowaniu planéw na rzecz réwnouprawnienia na
poziomie przedsiebiorstw, w tym wyfanianiu z przedstawi-
cieli pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych komitetéw ds.
rdwnouprawnienia, ktére zajma sie negocjacjami tych planéw.
Zwigzek jest pewien, ze organizacje zwiazkowe odegrajg w
przysztosci aktywng role w tych komitetach odpowiedzialnych
za ostateczne uzgodnienie planu. MCA-UGT réwniez promuje
negocjacje w sprawie planéw na rzecz réwnouprawnienia
we wszystkich przedsiebiorstwach niezaleznie od ich wielko-
$ci. Zwigzek zawodowy monitoruje warunki wynagradzania
pracownikéw w okresowych sprawozdaniach oraz kontroluje
system wynagrodzen (pensje, premie, dodatki Itd.). Co wiecej,
zwigzek monitoruje rozwdj kariery zawodowej w przedsiebior-
stwie, by sprawdzi¢, czy kobiety moga awansowac na odpo-
wiedzialne stanowiska. MCA-UGT analizuje obecnie pierwsze
sprawozdania ze zrealizowanych planéw na rzecz rbwnoupraw-
nienia. Wydaje sie jednak, ze plany te nie doprowadzity do
znaczacego ograniczenia nierdwnego wynagradzania pracow-
nikéw. Rzeczywiscie obserwuje sie pozytywny wptyw dziatan w
zakresie przeciwdziatania przemocy i wykorzystywaniu seksu-
alnemu oraz godzenia pracy i zycia rodzinnego.

Zwiazki zawodowe odgrywaja aktywna role w negocjowa-
niu planéw na rzecz réwnouprawnienia w réznych branzach,
ze szczeg6lnym uwzglednieniem zwalczania bezposredniej
i posredniej dyskryminacji ptacowej. Jednakze sprawienie, by
przedsiebiorstwa przestrzegaty wytycznych wynikajacych z
planéw na rzecz réwnouprawnienia jest ogromnym wyzwa-
niem. Jednym z przyktadéw sa domy towarowe El Corte Inglés,
gdzie zatrudnia sie duzo kobiet na nisko wynagradzanych i
szeregowych stanowiskach. W przedsiebiorstwie tym obser-
wuje sie znaczace rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn, a Panstwowa Inspekcja Pracy wielokrotnie infor-
mowata o naruszeniach, za$ Krajowy Sad Apelacyjny nakfadat
grzywny za nieprzestrzeganie postanowien planu na rzecz
réwnouprawnienia.

Ramy prawne negocjacji na rzecz rownouprawnienia
we Wioszech

Ustawodawstwo (dekret nr 198/2006) opiera sie na ugrun-
towanych tradycjach dialogu spotecznego oraz porozumien
tréjstronnych, ktdére stanowig podstawe uktadéw zbiorowych
pracy o réwnouprawnieniu ptci. Zobowigzuje one pracodaw-
cow zatrudniajacych ponad sto oséb do przygotowywania
sprawozdan koncentrujacych sie na réwnouprawnieniu pfci.
W ustawie nr 248/2006 powotano fundusz réwnych szans.
Takie korzystne przepisy prawne doprowadzity do zawarcia
szeregu porozumierh ogdlnokrajowych i zawartych na pozio-
mie przedsiebiorstw. Ich celem bylo poprawienie kwalifikacji
zawodowych kobiet, warunkéw pracy, dostepu do zawodéw,
w ktorych kobiety s rzadko obecne oraz godzenia pracy z
zyciem rodzinnym. Wiele porozumieri ogélnokrajowych i w



przedsiebiorstwach zawiera klauzule dotyczace réwnoupraw-
nienia ptci oraz przewiduje dziatania, w tym utworzenie — na
poziomie regiondw i przedsiebiorstw — dwustronnych komisji
ds. rbwnouprawnienia, ktére zajma sie wdrazaniem przepiséw
(Schiek, 2012). Szczegdlny nacisk potozono na $rodki pozwa-
lajace godzi¢ prace z zyciem prywatnym, na przykfad dajace
zarowno kobietom, jak i mezczyznom prawo do wnioskowa-
nia o elastyczne godziny pracy lub prace w niepetnym wymia-
rze godzin. Krajowa Komisja Gospodarki i Pracy Consiglio
Nazionale dell’Economia e del Lavoro (CNEL) stworzyta
baze danych uktadéw zbiorowych pracy.

Trzy wioskie konfederacje zwigzkéw zawodowych CGIL, CISL i
UIL informuja, Ze pomimo korzystnych ram prawnych dotycza-
cych réwnych szans i korzystnych dziatan, negocjacje uktadéw
zbiorowych pracy na poziomie kraju, branz i przedsiebiorstw
s najlepszym sposobem, by promowac najlepsze sposoby
postepowania oraz wdraza¢ ramy prawne na rzecz réwnych
szans. Zwigzki zawodowe informuja jednak réwniez, ze kryzys
gospodarczy miat powazny negatywny wptyw na negocjacje
uktadédw zbiorowych pracy, szczegdlnie w sektorze publicz-
nym, sprawiajac, ze negocjacje warunkéw pracy korzystnych
dla kobiet pracujacych w niepetnym wymiarze godzin oraz
elastycznego czasu pracy sg coraz trudniejsze.

Sprawozdania w zakresie wynagrodzen
w przedsiebiorstwie w Austrii

W Austrii przyjeta w 2011 r. nowelizacja Ustawy o réwno-
uprawnieniu wprowadzita przepisy dotyczace nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn, zmierzajace do zwieksze-
nia przejrzystosci systemu wynagradzania w miejscu pracy.
Uznano to za priorytet w przyjetym w 2008 r. ogéInokrajowym
planie dziafania na rzecz rbwnouprawnienia kobiet i mezczyzn
na rynku pracy. Jest to szczegélnie istotna kwestia, gdyz w
Austrii obserwuje sie jedne z najpowazniejszych rozbieznosci
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn w UE (w 2011 r. réznice
te wynosity 23,7%). Od 2011 r. przedsiebiorstwa zatrudnia-
jace powyzej 1 000 oséb sa zobowigzane do przygotowywa-
nia co dwa lata sprawozdan w zakresie wynagrodzen, ktore
maja na celu zwiekszenie przejrzystosci wynagrodzen i dzia-
tania naprawcze zmierzajace do zniwelowania rozbieznosci
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. W 2012 r. przepis ten
zostat rozszerzony na przedsiebiorstwa zatrudniajace powy-
zej 500 os6b, w 2013 r. na przedsiebiorstwa z zatrudnieniem
powyzej 250 oséb, zas w 2014 r. na przedsiebiorstwa z zatrud-
nieniem powyzej 150 oséb. Austriacka Federacja Zwiazkéw
Zawodowych (OGB) oraz Izba Pracy braly aktywny udziat
w tworzeniu tych przepisow w celu poprawy przejrzystosci
wynagrodzen. Kazde przedsiebiorstwo jest zobowiagzane do
przekazania sprawozdanie w zakresie wynagrodzerr radzie
zakfadowej, a w przedsiebiorstwach, ktére nie maja takiego
gremium, wszystkim pracownikom. Sprawozdania w zakre-
sie wynagrodzen opieraja sie na danych dla poszczegélnych
grup zawodowych, wymienionych w uktadach zbiorowych
pracy kazdego przedsiebiorstwa. Biorac pod uwage, ze ukta-
dami zbiorowymi pracy objetych jest 95% pracownikéw, ma
to zastosowanie do wiekszosci podmiotéw gospodarczych.
Jezeli nie podpisano uktadéw zbiorowych pracy, sprawozdanie
w zakresie wynagrodzen winno dotyczy¢ poziomu ptac okre-

slonych w strukturze wynagrodzen przedsiebiorstwa. W przy-
padku braku takiej struktury, pracodawca jest zobowiazany do
okreslenia grup zawodowych w przedsiebiorstwie.

Zadaniem Rzecznika ds. Rownego Traktowania Kobiet i
Mezczyzn jest przekazywanie danych o wynagrodzeniach,
budowa potencjatu oraz ocena przedsiebiorstw jezeli chodzi
o przejrzystos¢ danych dotyczacych wynagrodzen. Austriackie
Ministerstwo ds. ROdwnouprawnienia Kobiet, we wspét-
pracy z partnerami spotecznymi i Rzecznikiem ds. Réwnego
Traktowania Kobiet i Mezczyzn przygotowali szereg materia-
téw, w tym podrecznik sporzadzania sprawozdan w zakresie
wynagrodzen oraz wyliczania danych. Przygotowano réwniez
ulotke i wytyczne dla rad zaktadowych oraz zorganizowano
seminaria informacyjne dla pracodawcéw. Stworzono kalku-
lator wynagrodzen™ , by pomaga¢ pracodawcom w przygo-
towywaniu sprawozdan w zakresie wynagrodzen. Narzedzie
to pozwala wyliczy¢ odpowiedni poziom wynagrodzenia w
oparciu o kwalifikacje, zawdd i inne czynniki. Z kalkulatora
moga réwniez skorzysta¢ pracownicy, by dowiedzie¢ sie, jaki
jest prawidtowy poziom wynagrodzenia w danym zawodzie
lub by przygotowac sie do rozmowy o prace. Narzedzie bierze
pod uwage wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe i rodzaj
pracy. Dane te pozwalaja okresli¢ réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn wykonujacych te samg prace lub prace o
rownej wartosci. Oba narzedzia przyczyniajg sie do zwiek-
szenia przejrzystosci systeméw wynagrodzen. Przestankg ich
stworzenia byto poszerzanie wiedzy pracodawcéw i pracowni-
kéw o powodach rozbieznosci w wynagradzaniu w zaleznosci
od ptci oraz o sposobach rozwigzywania tego problemu. Nie
zakfada sie jednak sankgji, ktére sktonityby przedsiebiorstwa
do zajecia sie rozbieznoécia w wynagrodzeniach wykazana
w sprawozdaniach w zakresie wynagrodzen. Pomimo to do
korfica 2011 r. okoto dwie trzecie przedsiebiorstw przygoto-
wato sprawozdania w zakresie wynagrodzern w wyznaczonym
terminie.

Poza tym austriacka ustawa ws. rad zaktadowych wymaga
od partneréw spotecznych, by zajeli sie réwnoscig szans w
ukfadach zbiorowych pracy oraz zawiera postanowienia
dotyczace tworzenia przez rady zaktadowe komitetéw ds.
rownouprawnienia oraz zawierania porozumien na poziomie
przedsiebiorstw. Zwiazki zawodowe GPA-DJP i VIDA poparty
inicjatywe organizacji specjalnej rundy negocjacji uktadow
zbiorowych, podczas ktorej zajeto by sie utrzymujacymi
sie znacznymi rozbieznosciami w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn w Austrii. GPA-DJP zasugerowat trzykrotng
organizacje takich negocjacji na przestrzeni 10 lat. Podczas
rokowan pracodawcy i zwigzki zawodowe mogliby przedysku-
towac szczegdtowe dane dotyczace wynagrodzen w odnosnej
branzy i przyja¢ konkretne $rodki ograniczania nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn.

10 Aby uzyskac wiecej informacji nt. kalkulatora wynagrodzen, patrz:
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/exchange_of_good_prac-
tice_de/discussion_paper_austria_de_2011_en.pdf
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Analiza réwnych wynagrodzen w Szwecji

Ustalanie wynagrodzen w Szwecji jest niezalezne od wiadz
panstwowych, co oznacza, ze to partnerzy spoteczni uzgad-
niaja przepisy i porozumienia w sprawie wynagrodzen i warun-
kow pracy. Wprowadzone w 1994 r. w Ustawie o réwnosci
szans analizy réownych wynagrodzen sa powszechnie uzna-
wane za odejscie od szwedzkiego modelu prowadzenia nego-
cjacji w sprawie ptac. W 2001 r. wprowadzono znowelizowane
przepisy, zawierajace konkretne instrukcje, jak analizowac
rozbieznosci w wynagrodzeniach, wymagajace od praco-
dawcéw przygotowywania planéw dziatania pozwalajacych
na eliminacje nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach.
Przepisy prawa wymagajg od pracodawcoéw przekazywa-
nia przejrzystych danych w zakresie wynagrodzen kobiet i
mezczyzn oraz warunkéw zatrudnienia, co pozwala okresli¢
rozbieznosci na poziomie przedsiebiorstw. Przepisy te maja
zastosowanie do tresci uktadéw zbiorowych pracy, okreélania
dodatkéw i kryteriow oceny wydajnosci pracownikéw oraz
nakfadajg na partneréw spotecznych obowiazki w zakresie
uwzgledniania postanowien dotyczacych analiz wynagrodzen
w negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy.

Zmiany wprowadzone w 2009 r., krytykowane wowczas przez
zwigzki zawodowe, doprowadzity do zawezenia zakresu prze-
piséw, co zdaniem rzadu byto koniecznym krokiem, by ograni-
czy¢ obcigzenia administracyjne i czasowe pracodawcéw. Od
2009 r. analizy wynagrodzen musza by¢ sporzadzane jedynie
co trzy lata, plany dziataii, maja zastosowanie do podmiotéw
gospodarczych zatrudniajacych 25 | wiecej pracownikéw (wcze-
$niej byto to 10 i wiecej pracownikéw) i musza by¢ uaktualniane
co najmniej co trzy lata. Przepisy przewidujg analize réznic w
wynagrodzeniach kobiet I mezczyzn wykonujacych te sama badz
podobng prace, w celu wykazania réznic w rozktadzie wyna-
grodzen i ich wzroscie w catym przedsiebiorstwie, jak réwniez
wymdg przeprowadzania analizy w zakresie réwnych ptac za
prace rdwnej wartosci pracownikdw gorzej wynagradzanych, do
ktorych zaliczaja sie przede wszystkim kobiety, i pracownikéw
lepiej wynagradzanych, czyli przewaznie mezczyzn. Wszelkie
réznice w wynagrodzeniach musza by¢ uzasadnione obiektyw-
nymi powodami, a do wszelkich nieuzasadnionych réznic powi-
nien odnosic sie odpowiedni plan dziatania.

Wedtug Krajowego Biura Mediacji (2008) przepisy przewiduja
istotng role partnerdw spotecznych w negocjacjach poro-
zumien w zakresie réwnego traktowania, réwnych wyna-
grodzen i analiz wynagrodzen. Porozumienia zwigzkowe
zawieraja klauzule, ktére priorytetowo traktuja zdominowane
przez kobiety zawody. Klauzule te maja zasadnicze znaczenie
w wyréwnywaniu rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn. Od pracodawcdw wymaga sie, by wspétpracowali z
pracownikami i reprezentujgcymi ich zwigzkami zawodowymi
w zestawianiu, analizowaniu i rozpowszechnianiu wynikéw
analiz wynagrodzen, za$ zwigzki zawodowe, by zrealizowac
ten cel, maja prawo dostepu do danych o wynagrodzeniach w
przedsiebiorstwie. Zwiazki zawodowe aktywnie wspédtpracuja
w przygotowywaniu i przeprowadzaniu analiz wynagrodzen.
Ustawa przewiduje, ze dane dotyczace ptac winny by¢ przeka-
zywane pracownikom, tak by umozliwi¢ im poréwnanie wyna-
grodzen za te samg prace i prace réwnej wartosci. Ogdlnie
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rzecz biorac, uktady zbiorowe pracy doprowadzity do wiekszej
przejrzystosci wynagrodzen i poprawity rozumienie partne-
row spotecznych jezeli chodzi o korzystanie z obiektywnych
kryteriéw okreslania rownych wynagrodzen.

Rzecznik ds. Réwnouprawnienia Kobiet i Mezczyzn w
Szwecji odpowiada za wspieranie i monitorowanie przepro-
wadzania analiz wynagrodzen. W latach 2001-2008 anali-
zami wynagrodzen objeto jedng czwarta pracownikéw na
szwedzkim rynku pracy. Korzystnym skutkiem analiz wyna-
grodzen sg korekte wynagrodzer dla kobiet wykonujacych
typowy dla kobiet zawdd. Kolejna analiza 600 pracodawcow
wykazata, ze 60% pracodawcéw dostosowato wynagrodze-
nia lub wprowadzito inne $rodki zmierzajace do wyréwna-
nia wynagrodzer za prace réwnej wartosci. Dostosowanie
wynagrodzen dotyczyto 5.800 pracownikéw, z ktérych 90%
stanowia kobiety, za$ jedna trzecia pracodawcéw podjeta
inne dziatania zmierzajace do wprowadzenia réwnych wyna-
grodzen, w tym w zakresie rozwoju zawodowego, szkolen
dla kadry kierowniczej dotyczacych ustalania wynagrodzen
oraz $rodkéw umozliwiajacych kobietom awans na wyzsze
stanowiska. Szwedzki rynek pracy, w poréwnaniu z innymi
panstwami na Swiecie, charakteryzuje sie znaczna segre-
gacja pracownikéw ze wzgledu na pte¢, a zwiazki zawo-
dowe uwazaja, ze wartos¢ pracy kobiet w zawodach dla
nich typowych jest stale zanizana, nawet jezeli kobiety
sg przecietnie lepiej wyksztatcone od mezczyzn.

4.3 GLOWNE CECHY UKLADOW
ZBIOROWYCH UKIERUNKOWANYCH

NA OGRANICZANIE NIEROWNEGO
WYNAGRADZANIA KOBIET I MEZCZYZN

Z przeprowadzonej przez EKZZ analizy pt.,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia’, dotyczacej zakresu i rodzaju wynegocjo-
wanych przez zwiazki zawodowe porozumie majacych na
celu zmniejszenie nieréwnosci ptac miedzy mezczyznami a
kobietami wyfaniaja sie trzy ogdlne wnioski.

Pierwszym z nich jest to, ze wszyscy respondenci wykazali
sie Swiadomoscia zagadnienia i pokazali, ze do rownoupraw-
nienia pfci przywigzujg duze znaczenie. Uwaza sie, ze jest to
wynikiem o wiele wyzszego poziomu powszechnej wiedzy na
temat nieréwnego traktowania pfci, w tym segregacji zawodo-
wej. Na postep na tym polu wptyneto wiele czynnikdw:

» rosngca feminizacja zwigzkdw zawodowych (kobiety
stanowig ok. 45% cztonkdw EKZZ);

» dowody wzrastajgcego znaczenia zapotrzebowania
na polityke i strategie skupiajgce sie na rownoupraw-
nieniu ptci w zwigzkowych strukturach decyzyjnych;

» istotny wptyw ustawodawstwa UE dotyczacego
réwnouprawnienia ptci;

» duze zaangazowanie EKZZ w sprawy rownouprawnie-
nia pfci;



» niektdre kluczowe osiggniecia w dialogu spotecz-
nym UE, np. ,Social Partner Framework of Actions
on Gender Equality” [,Dziatania ramowe partne-
réow spotecznych w zakresie réwnouprawnienia
pfci”], EKZZ i in., 2005 oraz Guidelines to Drawing up
Gender Equality Action Plans in local and regional
government” [,Wytyczne w zakresie przygotowy-
wania plandéw dziatania na rzecz réwnouprawnienia
ptci przez samorzady lokalne i wtadze regionalne”],
CEMR/EPSU, 2007 r.

Wiele zwiazkéw, ktére nie wynegocjowaty porozumiers w spra-
wie ograniczania nieréwnosci w wynagrodzeniach miedzy
kobietami a mezczyznami argumentuje, iz wynikto to raczej z
braku obowiazujacych uktaddw zbiorowych i niecheci praco-
dawcédw do wspdtpracy, niz z braku zaangazowania w sprawe
rownouprawnienia pfci.

Drugi wniosek to istniejgce miedzy zwiazkami réznice pod
wzgledem strategii negocjacyjnych. Zwiazki reprezentu-
jace pracownikéw w krajach o duzej réznicy pozioméw ptac
kobiet i mezczyzn (tj. gtdwnie krajach Europy potnocnej i
zachodniej) sitg rzeczy wiecej uwagi poswiecajg ,struktu-
ralnym” przyczynom nieréwnosci wynagrodzen, np. zani-
zaniu wartosci pracy kobiet, segregacji zawodowej i niskim
wynagrodzeniom kobiet. Inne strategie majg zwiazki dzia-
tajace w krajach o niewielkiej réznicy ptac miedzy ptciami (tj.
przede wszystkim w $rodkowej i wschodniej czesci Starego
Kontynentu): czesto ich gtéwnym frontem dziatan jest walka
z niskimi ptacami, zwiekszanie wynagrodzen minimalnych w
catej gospodarce i wdrazanie zasad godzenia pracy z zyciem
rodzinnym. W wielu przypadkach mechanizmem uzywanym
do negocjowania minimalnych stawek wynagrodzenia w
poszczegdlnych branzach jest dialog spoteczny na szczeblu
ogdlnokrajowym; dzieje sie tak zwtaszcza tam, gdzie odsetek
pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy jest niski.
Jako wazne czynniki o znacznym wptywie na zdolno$¢ do
negocjowania w zakresie rdwnouprawnienia wskazywano tez
przepisy prawne dotyczace takich rokowan, jak réwniez odse-
tek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi i poziom, na
jakim zawierane s uktady.

Po trzecie, okazuje sie, ze znaczna liczba zwiazkéw przyjefa
szeroko zakrojone podejscie do ograniczania réznic w wyna-
gradzaniu kobiet i mezczyzn, odzwierciedlajagce w niektd-
rych przypadkach $wiadomos¢, iz przyczyny tych réznic o
charakterze strukturalnym wymagajg spojrzenia na wiele
réznych aspektéw problemu. Analiza wykazata, ze kwestiami
najczesciej negocjowanymi z pracodawcami sa porozumienia
0 godzeniu pracy zawodowej i zycia rodzinnego oraz szkole-
niach/ rozwoju kariery, gdyz to wtasnie te tematy sg czesto
uregulowane ustawowo lub zajmujg wazne miejsce w poli-
tyce krajowej lub unijnej. Mozna tez spekulowac, ze obie te
kwestie w odniesieniu do sytuacji zawodowej kobiet stano-
wig wzglednie ,miekkie” obszary negocjacyjne, charaktery-
zujace sie wyzsza gotowoscig pracodawcoéw do ustepstw, niz
niwelowanie nieréwnosci wynagrodzen bezposrednio droga
zbiorowych rokowan ptacowych. Znajduje tu swoje odzwier-
ciedlenie fakt, iz pracodawcy czesto wykazuja wole negocjo-
wania innowacji w miejscach pracy, takich jak szkolenia czy

rozwéj zawodowy kobiet, jezeli zmiany te okazujg sie miec
korzystny wptyw na konkurencyjnos¢ firmy (Wolf i Heinze,
2007; Eurofound, 2012a, 2012b).

Analiza EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnie-
nia” wykazato, ze ponad potowa zwigzkéw zawodowych
negocjowata uktady zbiorowe pracy koncentrujace sie
w szczegolnosci na ograniczeniu nierdwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn. Wieksza ich liczba potwier-
dzita, iz ma na swoim koncie préby uwzglednienia aspektéw
réwnouprawnienia pici w najwazniejszych zawieranych przez
siebie porozumieniach, lub ze porozumienia te nie zawieraty
postanowien skutkujacych dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢
i byty w rébwnym stopniu korzystne dla kobiet i mezczyzn.
W niektérych przypadkach stosowano okreslone strategie
uwzgledniania kwestii pici w gtéwnym nurcie polityki w
celu zagwarantowania, ze porozumienia te uwzgledniaja ptec
pracownikéw, a niektére zwigzki, np. w Hiszpanii i Finlandii,
specjalnie monitorujg pod tym katem postanowienia zawiera-
nych ukfadéw.

W ramach analizy udato sie zgromadzi¢ ponad 100 przykta-
déw ukfadéw zbiorowych zawartych na szczeblu krajowym,
branzowym i ograniczonych do konkretnych przedsiebiorstw,
wyraznie stawiajacych za swdj cel ograniczanie réznic w
wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. Ich podsumowanie
zawarto w Zalaczniku 3, a obejmuja one wiele réznych
zagadnien, w tym porozumienia o kategoryzowaniu danych
ze wzgledu na pte¢ pracownikéw, postanowienia o podwyz-
szeniu pfac nisko wynagradzanych pracownikéw, podwyz-
szeniu minimalnych wynagrodzen, podwyzszeniu pfac
pracownikéw w branzach zdominowanych przez kobiety,
niezaleznych od ptci metodach oceny/ klasyfikacji miejsc
pracy, godzeniu pracy zawodowej i zycia rodzinnego oraz
rozwoju kariery i szkoleniach. Niektore porozumienia doty-
cza konkretnych, niekiedy pojedynczych spraw, np. audy-
téw/ analiz ptac w przedsiebiorstwie, oceny/ klasyfikacji
miejsc pracy, godzenia pracy z zyciem rodzinnym, szkoler lub
rozwoju kariery. Inne obejmuja szersze spektrum zagadnien
z dziedziny réwnouprawnienia, majacych wptyw na istnienie
brakéw lub niedociggniec na tym polu.

Zwiazki zawodowe odpowiadajace na ankiete poproszono o
przedstawienie rodzajéw porozumieri negocjowanych przez
nie w celu ograniczania nieréwnego wynagradzania kobiet i
mezczyzn. Jak dowodzi Tabela 4, porozumienia o godze-
niu pracy z zyciem rodzinnym wskazata niemal potowa
wszystkich respondentéw, a 38% negocjowato kwestie
dotyczace szkolen i rozwoju karier kobiet. Mniej zwigzkdw
wprowadzito natomiast $rodki bezposrednio przektadajace
sie na negocjacje ptacowe, np. przez uwzglednianie kwestii
nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn w toczacych sie
negocjacjach lub obowiazujacych juz porozumieniach w spra-
wie wynagrodzen. W tym kontekscie najczesciej zgtaszanym
typem uktadoéw (wskazanym przez 30% zwigzkéw) byty poro-
zumienia przyznajace podwyzki nisko wynagradzanym
pracownikom oraz dodatkowe swiadczenia wyréwnaw-
cze dla nisko wynagradzanych pracownikéw w branzach
zdominowanych przez kobiety (19% zwiazkéw). Jedynie
nieco ponad jedna czwarta zwigzkéw potwierdzito udziat w
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negocjowaniu umdéw poprawiajacych przejrzystosc syste-
moéw wynagrodzen/ klasyfikacji miejsc pracy, a 23%
wynegocjowato umowy dotyczace audytéw/ analiz wyna-
grodzen.

Porozumienia o ocenie pracy, odnoszace sie do zanizanej
wartosci pracy kobiet zgtosito 21% zwiazkéw, a jeszcze
mniejsza ich liczba (4%) negocjowato uktady o uzaleznianiu

wynagrodzen od wydajnosci. Tylko co pigty respondent
zaznaczyl, ze zajmowat sie nieréwnoscia miedzy ptciami
w innych rodzajach porozumien. Na przyktad niemiecka
konfederacja DGB poinformowata, ze wdrozenie europej-
skiej Dyrektywy ws. pracy tymczasowej (2008/104/WE) skto-
nito zwiazki do zawierania na lata 2013-2017 porozumien o
podwyzszaniu wynagrodzen pracownikéw tymczasowych, z
ktérych znaczna czesé stanowia kobiety.

TABELA 4: Uktady zbiorowe w ograniczaniu nierownego wynagradzania kobiet i mezczyzn

Godzenie pracy i zycia rodzinnego 51% (18) 42% (5) 49% (23)
Szkolenia i rozwoj kariery 43% (15) 25% (3) 38% (18)
Podwyzki wynagrodzen dla nisko w 34% (12) 17% (2) 30% (14)
ynagradzanych pracownikéw

Niskie ptace kobiet w branzach przez nie 26% (9) 0% 26% (9)
zdominowanych

Przejrzysto$¢ danych w systemach wynagrodzen/ | 26% (9) 25% (3) 26% (12)
klasyfikacji miejsc pracy

Analizy/ audyty wynagrodzen 23% (8) 25% (3) 23% (11)
Ocena pracy/ zanizanie wartosci pracy kobiet 20% (7) 25% (3) 21% (10)
Uwzglednianie ptci w wynagrodzeniach 6% (2) 0% 4% (2)
uzaleznionych od wydajnosci

Inne 6% (2) 25% (3) 11% (5)

Irédto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Duza liczba zwigzkéw zawodowych stosowata w rokowaniach
szerokie podejscie do negocjowanych postulatow, co szcze-
gélnie dotyczy porozumien o réwnouprawnieniu zawieranych
na poziomie przedsiebiorstw we Francji. Finska Konfederacja
Zwiazkow Profesjonalistow i Kadry Kierowniczej AKAVA
negocjuje porozumienia branzowe oraz ogdlnokrajowe. Majac
dostep do wzglednie dobrej jakosci danych, uwzgledniajacych
pte¢ pracownikéw, zwigzek ten wskazuje na praktyczng przy-
datnosc tego rodzaju zasobow dla negocjatoréw, gdyz zyskuja
oni dzieki nim mozliwos¢ wskazania faworyzowanych grup
ptacowych lub grup dyskryminowanych ze wzgledu na pte¢
i uzycia tego faktu do nadania im odpowiedniego priorytetu
przy negocjowaniu podwyzek ptac. Porozumienia dotyczyty
réznego rodzaju zagadnien, w tym podwyzek wynagrodzen
dla nisko wynagradzanych pracownikéw oraz dla pracowni-
kéw w branzach zdominowanych przez kobiety, przejrzystosci
systemdédw wynagrodzen, oceny pracy neutralnej pod wzgle-
dem ptci, analiz wynagrodzen w konkretnych przedsiebior-
stwach oraz polityki w zakresie czasu pracy.

W toku analizy wynikéw ankiety dostrzezono tez nowa role
inspektoréw pracy w procesie identyfikowania naruszen ustaw
o réwnouprawnieniu pfci na Litwie, totwie i Cyprze. Dziatajacy
na totwie zwigzek LBAS wymienit m.in. umowe z pafistwowym
inspektoratem pracy, aktualnie wdrazang w pieciu osrodkach
przy wsparciu doradcy z dziedziny prawa pracy.
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Negocjacje uktadéw zbiorowych pracy jako
wyzwanie dla zwiagzkéw zawodowych

Tabela 5 przedstawia najwieksze wyzwania, przed ktorymi
stajg obecnie zwigzki zawodowe biorace na celownik zjawisko
nieréwnego wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. Przedstawione
w tabeli dane oparto na pytaniach zadanych przedstawicielom
zwiagzkéw w celu oceny wagi poszczeg6lnych probleméw.

Ogodlnie mozna zauwazy¢, ze we wszystkich obszarach
wiekszos¢ wyzwan zwiazki oceniaja jako powazne, i jest ich
znacznie wiecej, niz wyzwan okre$lonych jako srednie lub
niewielkie. Najwiekszym problemem jest brak danych doty-
czacych ptac kobiet i mezczyzn na poziomie branz i poszcze-
gélnych przedsiebiorstw; tuz za nim plasuje sie trend ku
indywidualizacji negocjacji i wzrastajaca liczba branz charak-
teryzujacych sie niskimi ptacami. Wielu respondentéw byto
zdania, ze za wieloma z tych probleméw stoi niski i spadajacy
odsetek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy
oraz wptyw kryzysu gospodarczego, o czym jest mowa w
Czesci 2, dotyczacej tego ostatniego.



TABELA 5: Wskazane przez zwiazki zawodowe problemy napotykane przy negocjacjach o ograniczaniu nieréwnego

wynagradzania kobiet i mezczyzn)

Ranking najwiekszych wyzwan wg zwigzkéw bioracych udziat w badaniu (%)

Brak wiedzy negocjatoréw na temat réwnouprawnienia pfci

Brak zwiazkowej strategii lub zobowiagzania do uznania problemu nieréwnosci
ptac miedzy kobietami a mezczyznami za przedmiot negocjowanych w ramach

uktadéw zbiorowych pracy

Niski odsetek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi

Brak po stronie wiadz lub pracodawcéw zobowigzania do promowania dialogu

spofecznego

Trend indywidualizacji wynagrodzen (indywidualne negocjowanie ptac)

Obnizenia rangi problemu braku réwnouprawnienia ptci w zwiazku z kryzysem

gospodarczym

Wozrost liczby branz uznawanych za charakteryzujace sie niskimi ptacami
Brak przejrzystosci systemdéw wynagrodzen i zaszeregowywania pracownikéw

Brak danych o pfacach w rozbiciu na ptace mezczyzn i kobiet na poziomie branzo-

wym i na poziomie poszczegdlnych przedsiebiorstw

Maty Sredni Duzy
problem problem problem

31% 34% 35%
43% 23% 34%
26% 15% 59%
19% 18% 63%
15% 12% 73%
18% 19% 63%
10% 17% 73%
20% 15% 65%
12% 8% 80%

Zrédho: Ankieta EKZZ, 2013 r.

Wyzwania istnieja nawet w krajach o najwyzszym odsetku
pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy. Uktadami
tymi nie s3 bowiem objete pracownice w sektorze prywat-
nym, zatrudnione na stanowiskach nieobjetych ochrong
zwigzkéw zawodowych, w tym w szczegélnosci imigrantki i
kobiety pracujace w domu. Kilka zwigzkéw wskazato na niskie,
niekiedy majace wrecz znamiona wyzysku ptace imigrantek i
kobiet pracujacych w domu oraz na znaczenie faktu ratyfiko-
wania przez rzad danego kraju Konwencji MOP dotyczacej
pracownikow domowych. W Turcji gtéwnym problemem jest
zatrudnienie wielu kobiet w szarej strefie i wynikajacy z tego
brak ochrony prawnej, nie wspominajac juz o ochronie ofero-
wanej przez ukfady zbiorowe pracy. Zwigzek LO-Norway
dostrzega jeszcze inny problem: w niektérych rodzajach firm
prywatnych branzy ustugowej zatrudnienie kobiet jest bardzo
wysokie, lecz odsetek pracownic objetych ukfadami zbio-
rowymi jest niski, co utrudnia utrzymywanie ptac na wyso-
kim poziomie. Wigze sie to po czesci z walka z dumpingiem
spofecznym imigrantek, gorzej optacanych i pracujacych na
gorszych warunkach. Réwnoczesnie pracownicy o wysokim
uposazeniu, przewaznie mezczyzni, mogg cieszy¢ sie wyso-
kim stopniem indywidualizacji ptacy, ktérej wysokos¢ znaj-
duje sie poza zasiegiem stanowigcych o wynagrodzeniach
ukfadéw zbiorowych. Mimo to stosowana przez LO-Norway
strategia negocjowania uktadéw zbiorowych w kierunku
podnoszenia pensji nisko wynagradzanych kobiet w znacznej
mierze odniosta pozadany skutek, gdyz ,w Norwegii grupa
kobiet o niskich wynagrodzeniach stale maleje”. Obowigzujacy
w Luksemburgu kodeks pracy (art. 162-12) wprowa-
dza wymog wiaczenia warunku réwnego wynagrodzenia

kobiet i mezczyzn w zawierane w tym kraju uktady zbiorowe
pracy. Podjeta przez Viviane Ecker analiza ukladéw zbioro-
wych (Ecker, 2007) dowodzi, ze kwestie réwnouprawnienia
sq zwykle traktowane w porozumieniach w sposéb ogdliny;
wiele uktadéw zawiera jedynie ogélnikowe klauzule, poprze-
stajgce na odniesieniu sie do postulatu réwnego traktowania
mezczyzn i kobiet lub stwierdzajace, ze dany uktad zbiorowy
bedzie stosowac zasade réwnosci ptac. Najnowszy ukfad zbio-
rowy zawarty w luksemburskiej branzy bankowej zobowia-
zuje jednak banki do umozliwiania przerw w karierze i urlopu
rodzicielskiego i zobowigzuje je do wdrazania planu na rzecz
rownouprawnienia (Diallo i Plasman, 2011).

Niski odsetek pracownikdéw objetych uktadami zbiorowymi
utrudnia zawieranie porozumien o réwnouprawnieniu w
szczegolnosci  niektorym  zwigzkom zawodowym  Europy
Srodkowej i Wschodniej. Przyktadem moze by¢ Estonia, w
ktérej niski poziom cztonkostwa w zwiagzkach i niewielka
grupa pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy
pozostaja gtéwnym wyzwaniem, niezwykle ostabiajac mozli-
wosci zwigzkdw w zakresie wptywania na réwnouprawnienie
ptci. Mimo to na poziomie konfederacyjnym prowadzone s
tam dla zrzeszonych organizacji szkolenia na temat kwestii
ptci i warunkowanych ptcig nieréwnosci ptac. W 2011 r. opra-
cowano podrecznik o uktadach zbiorowych i negocjowaniu
rownouprawnienia ptci. Estofiskie zrzeszenie zwigzkéw zawo-
dowych informuje, ze uktady, owszem sa zawierane, ale na
poziomie przedsiebiorstw, co nie wystarcza, aby mogty one
skutecznie rozwigzywac problem niskich ptac kobiet. Takich
umow zawarto zreszta niecate 200. Znaczne liczba zatrudnio-
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nych (97%) pracuje dla matych i srednich firm, na ktdre zwigzki
nie majg wptywu i ktérych ukfady nie obejmuja. W sektorze
ochrony zdrowia gléwnym problemem sg pensje i dbanie o
to, by obowiazujace porozumienia obejmowaty wszystkich
pracownikéw. Ukfady zostaty zawarte jedynie w dwdch bran-
zach - transporcie drogowym i opiece zdrowotnej — regulujac
takze kwestie wynagrodzen minimalnych, na czym zdaniem
zwigzku skorzystaty takze pracujace w nich kobiety.

Kolejnym powaznym wyzwaniem jest brak zaangazowania
i zobowigzan w negocjowanie réwnouprawnienia ptci po
stronie pracodawcow, co — wedtug wypowiedzi jednego z
respondentéw — ,wigze zwiazkom rece”. Zardwno wegier-
ska Liga Demokratyczna Na Rzecz Niezaleznych Zwigzkéw
Zawodowych (LIGA), jak i Niezalezne Zrzeszenie Zwigzkéw
Zawodowych VDSZ donosza, ze gtéwnym przedmiotem ukta-
déw zbiorowych sa w tym kraju niskie ptace i podstawowe
problemy egzystencjonalne. Nie przygladano sie im konkret-
nie pod katem réwnouprawnienia ptci ani nieréwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn i brak jest uktadéw zbiorowych
zajmujacych sie tym zagadnieniem. Zwigzki argumentuja, ze
niski odsetek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi i
ograniczony dostep do danych uwzgledniajacych pte¢ pracow-
nikdw jeszcze bardziej utrudnia wprowadzenie tych kwestii do
zakresu rokowan. W podobnym tonie wypowiada sie cypryj-
ska konfederacja SEK, ktora nie zawierata dotad porozumien
o ptacach odnoszacych sie konkretnie do warunkowanej picig
nieréwnosci wynagrodzen, cho¢ ma na swoim koncie ukfady
wprowadzajace postanowienia o godzeniu pracy zawodowej z
zyciem rodzinnym. Jednym z wyzwan, jakie pojawity sie wraz z
nastaniem kryzysu gospodarczego, jest to, ze ,kwestie rowno-
uprawnienia nie s3 uwazane za priorytet” Mimo to réwna
ptaca za prace réwnej wartosci byta juz przedmiotem dialogu
spotecznego na Cyprze, a tamtejsi partnerzy spoteczni zobo-
wiazali sie wprowadzi¢ $rodki zmniejszajace rdznice wyna-
grodzen miedzy kobietami a mezczyznami. SEK dostrzega
potrzebe uchwalenia porozumienia miedzy partnerami
spotecznymi, wyrazajacego zobowigzanie pracodawcow
do stosowania przepiséw o réwnosci wynagrodzen oraz
kodeksu postepowania odnoszgcego sie do analizy wyso-
kosci wynagrodzen i zwiekszenia ich przejrzystosci, a takze
zauwaza, ze akty te powinny zyskaé aprobate Ministerstwa
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych.

Do zwiazkéw borykajacych sie z najwiekszymi przeszko-
dami naleza organizacje tureckie. Zrzeszajaca je konfederacja
HAK-i$ informuje, ze chociaz uprawnienia zwigzkéw zawo-
dowych s3 gwarantowane prawem pracy, w praktyce napo-
tykaja powazne utrudnienia w egzekwowaniu swych praw.
Nieuregulowane i nierejestrowane zatrudnienie jest w tym
kraju powaznym problemem, dotyczacym okoto 50% wszyst-
kich 0séb pracujacych; w niektorych branzach, np. tekstylnej,
odsetek ten siega 80%. Na przestrzeni ostatnich lat zdarzaja sie
masowe zwolnienia, a bezpieczenstwo zatrudnienia pracow-
nikow zachowujacych swoje posady jest coraz nizsze. Uktady
zbiorowe obowiazujg wyfacznie na poziomie przedsiebiorstw,
a i tak sa obwarowane okreslonymi progami, m.in. warunku-
jacym prawo zwiagzku do zawierania porozumien wymogiem
cztonkostwa ponad 50% pracownikéw (40% w firmach o
wiecej niz jednym miejscu pracy). Innym problemem jest to,
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ze korzysci gwarantowane uktadami zbiorowymi naleza sie
wytacznie cztonkom zwigzkdw. Zrzeszenie wskazuje na niski
udziat kobiet w zespotach negocjujacych uktady zbiorowe, a
po stronie uczestniczacych w nich mezczyzn — brak poczucia
potrzeby forsowania spraw waznych dla zatrudnienia kobiet.
Turecki respondent przytacza przyktady wyzszego wynagra-
dzania mezczyzn niz kobiet na poréwnywalnych stanowi-
skach, nawet w przypadkach, gdy majg wyzsze wyksztatcenie.

4.4 GODZENIE PRACY, ZYCIA RODZINNEGO
| PRYWATNEGO

Wiele zwigzkéw zawodowych informowato o wyzwaniach
wynikajacych z powaznych zmian spotecznych, gospodar-
czych i demograficznych w Europie, wiele tez potrakto-
wato priorytetowo strategie polityczne na rzecz godzenia
pracy z zyciem rodzinnym, w tym zapewniania opieki nad
dzie¢mi. W niektérych przypadkach zwigzki zawodowe
odegraly zasadnicza role w dazeniu do ustalenia prawa
do pracy w elastycznych godzinach (miato to miejsce w
Holandii, Niemczech i Wielkiej Brytanii) oraz w zawieraniu
ogolnokrajowych, branzowych i podpisywanych na pozio-
mie przedsiebiorstw porozumien, w ktérych bierze sie pod
uwage czas pracy w ciagu catego zycia (Fagan, Hegewisch
i Pillinger, 2006; Anxo i in., 2013), jak réwniez w nagtasnia-
niu rownouprawnienia pici (Eurofund, 2006, 2010 i 2012b).
Wyniki wczesniejszych analiz EKZZ (Pillinger, 2006, 2010)
wskazuja na fakt, ze partnerstwo spoteczne moze ksztatto-
wac innowacyjne podejscie do czasu pracy przez wspdlne
rozwigzywanie probleméw i wypracowywanie wspdlnych
rozwigzan problemdw.

Godzenie pracy z zyciem rodzinnym jest coraz czesciej
uznawane za podstawowgq zasade réwnouprawnienia ptci,
a postepy w kierunku jej poszanowania zostaty zapisane w
szerokim wachlarzu srodkéw politycznych UE, w tym w stra-
tegii Komisji Europejskiej na rzecz rbwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn na lata 2010-2015, ktéra potwierdza zobowig-
zanie w zakresie promowania wolnego od dyskryminagji
podejscia do rol kobiet i mezczyzn oraz godzenia pracy z
zyciem rodzinnym. UE odegrata szczegdlnie istotng role w
ksztattowaniu strategii politycznych pozwalajacych godzi¢
prace z obowiazkami opiekunczymi w drodze porozumien
UE z partnerami spotecznymi, w tym dyrektywy z 1996 r.
ws. urlopu rodzicielskiego oraz jej nowelizacji z 2010 r."", jak
réwniez dyrektywy z 1997 r. w sprawie réwnego traktowa-
nia 0so6b pracujacych w niepetnym wymiarze godzin'. Inne

11 Dyrektywa Rady 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie porozumienia
ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez UNICE, CEEP
oraz ETUC oraz dyrektywa Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010 r. w sprawie
prawie wdrozenia zmienionego porozumienia ramowego dotyczacego urlopu
rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz
uchylajaca dyrektywe 96/34/WE

12 Dyrektywa Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze godzin zawartego przez
Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow /UNICE/,



odnos$ne przepisy zawarto w dyrektywie z 1993 r. w sprawie
czasu pracy13 oraz przyjetych w 2002 r. w Barcelonie konklu-
zjach Rady Europejskiej w zakresie opieki nad dzie¢mi.™

Niwelowanie rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet i
mezczyzn, a W szczegolnosci rozbieznosci w uprawnieniach
emerytalnych jest nierozerwalnie zwigzane z polityka na rzecz
godzenia pracy z zyciem prywatnym, ktéra umozliwia kobie-
tom rozpoczecie i kontynuowanie pracy (Eurofund, 2010 i
2013). Wymaga to zintegrowanego podejscia politycznego,
za$ Komisja Europejska sugeruje przyjecie ,zestawu $rod-
koéw politycznych pozwalajacych na godzenie pracy z zyciem
rodzinnym, obejmujacych elastyczne stosunki pracy, systemy
urlopédw rodzinnych, w tym powazne zachety dla ojcéw, by
przyjmowali na siebie obowiazki rodzicielskie, oraz dostep-
nos¢ przystepnych cenowo ustug opieki nad dzie¢mi wysokiej
jakosci” (Komisja Europejska, 2013:12). Cele przewidziane w
barcelonskich konkluzjach Rady w zakresie opieki nad dzie¢mi
oraz wdrazanie zréwnowazonej polityki opiekunczej w przy-
sztosci majg kluczowe znaczenie dla promowania w ramach
strategii politycznych UE i jej panstw cztonkowskich zréwno-
wazonego wzrostu opartego na rownouprawnieniu oraz osia-
gniecia celu 75% zatrudnienia w kontekscie strategii Europa
2020 oraz europejskiej strategii na rzecz wzrostu i zatrudnie-
nia. Cho¢ réznice miedzy kobietami a mezczyznami wciaz sie
utrzymuja i wskazujg na nie wszystkie wskazniki, polityka w
zakresie godzenia pracy z zyciem prywatnym przyczynia sie
do podwyzszenia odsetka pracujacych kobiet. Jednak dane
wskazuja, ze udziat matek w rynku pracy ma niewielki wptyw
na stope ubdstwa dzieci, przy czym rodziny bezdzietne odno-
towuja wiekszy przyrost dochodéw (OECD, 2011), oraz ze
kobiety majace dzieci s ,karane’, poniewaz nie otrzymuja
takich samych podwyzek, co jedynie pogtebia uwarunkowane
ptcig rozbieznosci w wynagrodzeniach (Eurofund, 2012b).
EKZZ wielokrotnie wzywato do przyjecia kompleksowej stra-
tegii obejmujacej zagadnienia polityczne od inwestycji w
opieke nad dzie¢mi oraz osrodki opieki nad osobami starszymi
po wprowadzenie nowych dyrektyw ws. urlopdw rodzinnych,
uwzgledniajacych na przyktad prawo do urlopu ojcowskiego
na poziomie UE (EKZZ 2006 i 2007).

W ramach uktadéw zbiorowych pracy i negocjacji z partnerami
spofecznymi ustalono elastyczne warunki pracy, by promowac
urlop ojcowski oraz dzielenie sie obowigzkami rodzinnymi,
jak réwniez krétsze godziny pracy pozwalajgce pracowni-
kom lepiej kontrolowa¢ wykorzystywany czas (Plantenga i
Remery, 2006; Eurofund, 2012; Pillinger, 2006 i 2010). Na przy-
ktad, polityka i ustawodawstwo w Holandii zacheca zaréwno
mezczyzn, jak i kobiety do skracania godzin pracy i czestszego
przechodzenia na prace w niepetnym wymiarze. Analiza EKZZ
.Negocjacje na rzecz rbwnouprawnienia” wskazuje, ze zwigzki
zawodowe coraz czesciej uznajg znaczenie wiekszego udziatu

Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfe-
deracje Zwiazkéw Zawodowych /ETUC/.

13 Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003
. dotyczaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy

14 Patrz: http://ec.europa.eu/invest-in-research/pdf/download_en/barcelona_eu-
ropean_council.pdf

ojcow w opiece nad dzie¢mi, co wymaga lepszych przepisow
prawnych, zakorzenionych i rozszerzanych w ramach nego-
cjacji uktadéw zbiorowych pracy, by kompensowac¢ urlop
rodzicielski, zapewniajac, ze elastyczne godziny pracy i orga-
nizacja miejsca pracy sprzyjaja wspieraniu wykonywania
przez rodzicow ich obowiazkéw opiekunczych, a w szczegél-
nosci by zacheca¢ mezczyzn do brania urlopéw rodzinnych.
Transpozycja znowelizowanej dyrektywy ramowej partneréw
spofecznych w sprawie urlopéw rodzicielskich (dyrektywa
2010/18/UE) bedzie mie¢ zatem niebagatelne znaczenie w
wydtuzaniu urlopéw rodzicielskich dla pracujacych rodzicow
do czterech miesiecy, zachecajac ojcdw do brania urlopow
(przy czym prawo do co najmniej jednego z czterech miesiecy
urlopu nie moze zosta¢ przeniesione na drugiego z rodzi-
cow). Dyrektywa uznaje réwniez poziom dochodéw za jeden
z czynnikéw, ktére wptywaja na decyzje rodzicéw, a w szcze-
golnosci ojcow, o przejsciu na urlop i jest szczegdlnie istotny,
biorac pod uwage rzadkie przechodzenie przez mezczyzn na
urlop rodzicielski (Komisja Europejska, 2012b). Jednakze w
wielu panstwach cztonkowskich, gdzie urlopy rodzicielskie sa
niepfatne, utrzymuja sie wcigz znaczace przeszkody. W analizie
EKZZ zwiazki zawodowe w niektérych krajach informowaty, ze
krétsze godziny pracy kobiet oraz trudnosci w godzeniu pracy
z zyciem rodzinnym byty najpowazniejszymi przeszkodami na
drodze do réwnouprawnienia ptci.

Jak pokazuje Tabela 5 powyzej najwiekszg liczbe poro-
zumien zawiera sie¢ w odniesieniu do godzenia pracy
z zyciem rodzinnym. Ogélnie mozina zauwazy¢, ze 49%
zwigzkdéw odpowiadajgcych na ankiete EKZZ zawierato
porozumienia w tym obszarze (51% konfederacji i 42%
federacji). Porozumienia te dotyczg trzech szeroko zakro-
jonych zagadnien:

» Srodkéw pozwalajacych pogodzi¢ prace z zyciem rodzinnym,
wdrozonych w ramach indywidualnych uktadéw zbiorowych
pracy lub jako czes$¢ szerzej zakrojonych uktadéw dotyczacych
rownouprawnienia, czasu pracy lub wynagrodzer;

» porozumien, ktére odnoszg sie konkretnie do godzin pracy,
elastycznosci czasu pracy, praw osdb pracujacych w niepet-
nym wymiarze oraz praw pracownikéw posiadajacych
dzieci do wydtuzania lub skracania czasu pracy oraz uzgod-
nien w zakresie urlopéw rodzicielskich, w tym dodatkowych
praw dla ojcéw, by umozliwi¢ im udziat w zyciu rodzinnym;

» porozumien, ktére walnie przyczynity sie do poszerzenia
praw do godzenia zycia rodzinnego z praca, na przyktad, w
ramach urlopéw rodzicielskich czy macierzynskich, rozsze-
rzajac postanowienia przepisow ogolnokrajowych.

W Butgarii, CITUB i Podkrepa twierdza, ze pracodawcy — by
utrzymac wykwalifikowane kobiety w przedsiebiorstwie —
chetnie angazuja sie w negocjacje porozumierr dotyczacych
godzenia pracy z zyciem prywatnym dla kobiet. Ukfady zbio-
rowe pracy dotyczace wynagrodzer majg niewielki wptyw na
ograniczanie nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn,
o sprawia, ze zwigzki zawodowe skupiaja sie na porozumie-
niach pozwalajacych podwyzszy¢ pensje minimalne, zwiek-
szy¢ dodatki dla kobiet na urlopach macierzyniskich oraz
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poprawi¢ mozliwos¢ godzenia pracy z zyciem rodzinnym.
Zwigzek Podkrepa ,jest przekonany, ze negocjacje uktadow
zbiorowych pracy, moga odegrac¢ kluczowa role w podejsciu
do kwestii braku réwnouprawnienia ptci, w tym do réznego
wynagradzania pracownikéw. Z tego powodu zwigzek nalega
na prowadzenie negocjacji w zakresie pakietéw korzystnych
rozwiazan, ktére moga wptywac na dyskryminacje niebezpo-
$rednig”. W Butgarii istnieja powazne rozbieznosci w traktowa-
niu kobiet i mezczyzn, a zwiazki zawodowe koncentrujg sie na
ochronie pracujacych kobiet, promowaniu ich réwnouprawnie-
nia i praw do ochrony matek. Obawy zwigzane z przemianami
demograficznymi i niska ptodnoscia doprowadzity niektére
przedsiebiorstwa do wprowadzenia srodkéw wspierajacych
pracujace matki. Ponizej znajduje sie krétki opis dwéch przy-
ktadowych porozumiert wynegocjowanych przez zwigzek
Podkrepa, ktére wydtuzyly roczny ptatny urlop dla matek:

» Branzowy uktad zbiorowy pracy zostat zawarty dnia 27
pazdziernika 2011 r. miedzy spotka Irrigation Systems
Plc oraz federacja zwiazkow zawodowych Podkrepa.
Porozumienie przewiduje poprawe warunkéw urlopu dla
pracujacych matek (dodatkowe trzy dni ptatnego urlopu
dla matek z dwojgiem dzieci ponizej 18 roku zycia; pie¢
dni dodatkowego urlopu dla matek z trojgiem lub wieksza
liczbg dzieci ponizej 18 roku zycia). Pracownik moze bra¢
urlop zgodnie z potrzebami, za urlop nie wolno wypta-
ca¢ ekwiwalentu w gotéwce w przypadku zakoriczenia
stosunku pracy.

» Porozumienie miedzy panstwowa spdtka z ograniczong
odpowiedzialnoscia Bulgartransgaz EAD a zwiazkiem
zawodowym Podkrepa przewiduje, ze matki wychowujace
dzieci do 18 roku zycia majg prawo do dodatkowego ptat-
nego urlopu w kazdym roku kalendarzowym (dodatkowe
cztery dni ptatnego urlopu, szes¢ dni dla matek z dwoj-
giem lub wiekszg liczba dzieci).

W Turcji HAK-IS uznaje brak instytucji opiekuficzych za
gtéwna przeszkode na drodze udziatu kobiet w rynku
pracy. Konfederacja byta zaangazowana w projekt
poprawy warunkéw pracy kobiet w ramach dialogu
spotecznego. Przepisy stanowig, ze jezeli przedsiebior-
stwo zatrudnia powyzej 150 o0séb, pracodawca ma
obowigzek otwarcia ztobka, jednak konfederacja twierdzi,
ze pracodawcy obchodzg ten przepis, zatrudniajgc 149
pracownikéw. Projekt skupit sie na mniejszych przedsie-
biorstwach organizujac pilotazowe dzienne centra opieki
nad dzieémi. W Swietle trudnosci w zawieraniu poro-
zumien w tym obszarze jest to dobry przyktad dziatania
zwigzkow poza uktadami zbiorowymi pracy.

W niektérych przypadkach w oparciu o wtasciwe przepisy
Wynegocjowano i rozszerzono porozumienia na poziomie
przedsiebiorstw. Jest tak we Woszech, gdzie ramowe prze-
pisy dotyczgce réwnouprawnienia ptci oraz wysoki odsetek
pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy dopro-
wadzity do znacznej liczby porozumien zawieranych na
poziomie przedsiebiorstw, a dotyczacych godzenia pracy z
zyciem rodzinnym. W Norwegii zwiazki zawodowe zajety
sie rowniez strukturalnymi nieréwnosciami w odniesieniu
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do pracy w niepetnym wymiarze i urlopéw, na przykiad,
zwigzek pracownikow branzy metalowej zawart w 2012
r. porozumienie gwarantujagce dwutygodniowy platny
urlop dla ojcéw (rozwigzanie takie istnieje juz w sektorze
publicznym).

Szwedzki zwigzek LO twierdzi, ze poza urlopem rodzi-
cielskim, ktéry ma kluczowe znaczenie dla zwigzku, inne
wazne kwestie obejmuja bezpieczenstwo socjalne, dobre
wynagrodzenia i dostep do przystepnej cenowo opieki nad
dzie¢mi; jednak kwestiami tymi zajmujg sie raczej politycy.
Konfederacja twierdzi, ze jezeli mezczyzni i kobiety zara-
bialiby tyle samo, mezczyzni znacznie chetniej korzystaliby
z urlopdw rodzicielskich. W zwigzku z tym konfederacja
wprowadzita szereg Srodkéw. Porozumienie miedzy konfe-
deracja LO a Konfederacja Szwedzkich Pracodawcow
stanowiace czes¢ prowadzonych w 2013 r. negocjacji,
doprowadzito do wprowadzenia dodatku rodzicielskiego
wyptacanego w oparciu o nowy wspolnie uzgodniony
system ubezpieczen. Porozumienie w szczegdlnosci
uwzgledniato obszary negocjacyjne zdominowane przez
kobiety i doprowadzito do wydtuzenia urlopu rodziciel-
skiego ze 150 do 180 dni, a dodatkowo wszyscy rodzice
bedg mieé¢ prawo do odwiedzin na oddziale potozniczym
dwa razy w czasie godzin pracy. Ogolnokrajowe ubez-
pieczenie na poczet urlopéw rodzicielskich kompensuje
okoto 80% cie¢ wynagrodzen, ustalajgc wynagrodzenie na
37 000 SEK miesiecznie. Ubezpieczenie jest wspotfinanso-
wane w formie statej sktadki przekazywanej przez wszyst-
kich pracodawcéw w wysokosci ustalonej w porozumieniu.
Porozumienie zastepuje wpfaty na poczet urlopu rodzi-
cielskiego wprowadzone we wczesniejszych porozumie-
niach i podwaja okres, w ktérym pracownicy otrzymuja
od pracodawcy dodatkowe wyptaty poza wyptacanymi
przez panstwo urlopami rodzicielskimi. Zwigzki zawodowe
zauwazajg, ze wyzsze wynagrodzenie podczas urlopu rodzi-
cielskiego zacheci wiekszg liczbe mezczyzn do przechodze-
nia na urlop rodzicielski.

Inne podejscie przyjete w negocjacjach polega na uznawa-
niu urlopu rodzicielskiego za okres sktadkowy, ktéry bedzie
brany pod uwage w przypadku podwyzek uzgodnionych
w uktadach zbiorowych pracy. Jest to podejscie przyjete,
na przyktad, przez zwigzki zawodowe w Austrii i Szwecji.
Austriacki zwigzek PRO-GE stwierdza, ze jest to ,zasadni-
czy krok do ograniczenia rozbieznosci w traktowaniu kobiet
i mezczyzn [i ze zwieksza on] uznawalnos$¢ bezptatnych
urlopow rodzicielskich w ukfadach zbiorowych pracy”.
W tym konteksécie zwigzek informuje, ze uwzglednienie
w uktadach zbiorowych pracy okreséw kwalifikujacych
pracownika do podwyzki bedzie nadal priorytetem. W
niektoérych porozumieniach okreslono réwniez, ze skfadki
emerytalne nalezy ptaci¢ takze podczas urlopéw rodzi-
cielskich, tak jak przewidujg porozumienia zbiorowe na
przyktad w Butgarii. W Luksemburgu podpisane w 2005 r.
porozumienia w branzy bankowej zawieraty postanowie-
nia uznajace okres urlopu rodzicielskiego za zatrudnienie,
w przypadku decyzji dotyczgcych awansu. W Danii zwig-
zek zawodowy HK informuje, ze uktady zbiorowe pracy
w sektorze publicznym i prywatnym zawierajg obecnie



klauzule uznajace urlop rodzicielski za okres sktadkowy.
Zwigzek priorytetowo traktuje uwzglednianie w przysztych
uktadach zbiorowych pracy réwnego podziatu urlopéw
rodzicielskich miedzy kobietg a mezczyzna.

Zwigzki zawodowe we Wtoszech uznaty zawierane na
poziomie branz i przedsiebiorstw ukfady zbiorowe pracy w
zakresie godzenia pracy z zyciem rodzinnym za priorytet, w
ramach celu, ktéry polega na zmianie podejscia spoteczen-
stwa i walce ze stereotypami na temat ptci. Na przyktad,
zwigzek pracownikéw branzy produkcyjnej FILCTEM (CGIL)
chce wprowadzi¢ szeroko zakrojone przemiany spoteczne,
gospodarcze, i kulturowe przez nadanie wiekszych praw
kobietom w pracy i w catym spoteczenstwie (patrz Ramka
informacyjna 4 ponizej). Jednym z problemow, z ktérym
borykaja sie kobiety we Wtoszech, jest fakt, ze ciecia dodat-
kéw do wynagrodzen wynikajace ze srodkéw oszczedno-
Sciowych wptynety na udziat kobiet w rynku pracy. CISL, na
przyktad, uwaza, ze dobre warunki pracy w przedsiebior-
stwach, ze szczegdlnym uwzglednieniem godzenia pracy z
zyciem rodzinnym, maja nie tylko zasadnicze znaczenie dla
réwnouprawnienia pfci, ale rowniez dla sukceséw przedsie-
biorstwa. Wychodzac z zatozenia, ze kobiety powinny mieé
wiekszg kontrole nad swoim zyciem, CGIL zada, by inwesto-
wano w system swiadczen dodatkowych oraz przyznawano
kobietom réwne i powszechne prawa. Porozumienie w
sprawie nagtasniania korzystnych dziatan utatwiajacych
godzenie pracy z zyciem rodzinnym zostato podpisane
w 2014 r. w regionie Marchii Ankonitanskiej przez zwigzki
zawodowe: ANCI, UPI, CGIL, CISL, UIL i gtéwne zrzeszenia
pracodawcéw. Ma to ogromne znaczenie, gdyz potwierdza
potrzebe promowania dzielenia sie obowigzkami rodzin-
nymi przez kobiety i mezczyzn w uktadach zbiorowych
pracy drugiego stopnia, skupiajacych sie w szczegélnosci
na elastycznych godzinach pracy i organizacji pracy, ktdra
pomaga w godzeniu obowigzkdéw stuzbowych i rodzinnych.
Zwigzki zawodowe stojg na stanowisku, ze negocjowanie
porozumier w tym obszarze ma zasadnicze znaczenie w
ochronie miejsc pracy kobiet.

CGIL, CISL i UIL wynegocjowaty szereg korzystnych poro-
zumien z duzymi koncernami, takimi jak ENEL, Nestle/
San Pellegrino i Bitron. Na przykfad, porozumienie z
przedsiebiorstwem energetycznym zawarte w ramach
porozumienia w sprawie dobrych warunkéw pracy ,ENEL
chroniac pracownikéw”, dotyczy dobrego samopoczucia
i zdrowia pracownikdéw, rodzinnych obowigzkéw opiekun-
czych, elastycznego czasu pracy oraz awanséw kobiet na
stanowiska kierownicze. Porozumienie skupia sie w szcze-
gblnosci na elastycznych warunkach pracy, w tym na tele-
pracy i urlopach rodzicielskich. Porozumienie z Nestle/
San Pellegrino zawarto w odniesieniu do telepracy i urlo-
péw rodzicielskich, w tym w zakresie wydtuzenia urlopu
rodzicielskiego oraz rekompensaty dla mezczyzn. Biotron,
firma produkujaca elektronike, negocjuje od lat dziewieé-
dziesigtych ubiegtego wieku porozumienia w zakresie
elastycznych godzin pracy i praw oséb pracujgcych w
niepetnym wymiarze. W spodtce tej podpisano réwniez
w 2009 r. jedno z pierwszych porozumien dotyczgcych
elastycznego czasu pracy.

Ramka informacyjna 4: Negocjacje FILCTEM
w branzy produkcyjnej na rzecz modelu
przedsiebiorstwa opartego na rown
ouprawnieniu spotecznym kobiet i mezczyzn

Wioski zwigzek zawodowy przemystu wytwdrczego
FILCTEM promowat zmiany w modelach negocjacyj-
nych i przemiany kulturowe, co pozwala wzig¢ pod
uwage réznice miedzy kobietami a mezczyznami w
negocjacjach drugiego stopnia. Przyktady zagadnien
rownouprawnienia pici, ktére zostaty uwzglednione
w ukfadach zbiorowych pracy obejmuja: opieke nad
dzie¢mi, Swiadczenia dla matek, elastyczny czas pracy
i zmiany czasu pracy, zgodnie z wiekiem dziecka i
obowigzkami rodzinnymi, prawo pracujacych rodzi-
cow do przechodzenia z pracy w niepetnym wymiarze
godzin na prace na peten etat, teleprace oraz szkolenia
dla kobiet wracajacych z urlopéw macierzynskich. W
niektorych duzych przedsiebiorstwach wynegocjo-
wano dodatkowe utatwienia rodzinne i Swiadczenia, w
takich obszarach jak opieka nad dzie¢mi i wsparcie dla
rodzin opiekujacych sie osobami w podesztym wieku,
Ma to szczegdlne znaczenie dla branzy tekstylnej,
gdzie kobiety stanowig 62% wszystkich zatrudnionych.

Priorytetem strategicznym zwiagzku jest doprowa-
dzenie do przemian w kulturze negocjacyjnej przez
uwzglednienie wymiaru ptci w dziataniach na rzecz
ochrony miejsc pracy kobiet oraz negocjacji poro-
zumien branzowych i na poziomie przedsiebiorstw.
Punktem centralnym jest zmiana organizacji pracy
oraz segregacja zawodowa. Jest to szczegdlnie wazne,
poniewaz zatrudnienie kobiet jest coraz czesciej
niepewne i tymczasowe. Punktem wyjsciowym sa
negocjacje, a ukfady zbiorowe pracy nie sg neutralne
pod wzgledem pfci, szczegdlnie w dobie kryzysu
gospodarczego. Jezeli potrzeby kobiet zostang
uwzglednione w negocjacjach, bedzie to miato
korzystny wptyw na wszystkich. FILCTEM, wraz z
pozostatymi gtéwnymi branzowymi zwigzkami zawo-
dowymi, wynegocjowato pokazng liczbe porozu-
mien na poziomie przedsiebiorstw z pracodawcami
branzy wytworczej (przemyst tekstylny, chemiczny,
gumowy/ tworzyw sztucznych oraz ustugi uzyteczno-
$ci publicznej), gdzie kobiety stanowig 40% wszyst-
kich zatrudnionych. Porozumienia branzowe oceniono
pod wzgledem ich wptywu na problematyke réwno-
uprawnienia ptci, co umozliwito zwigzkom zawo-
dowym uwzglednienie réwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn w negocjacjach nowych porozumier i
odnawianych 30 ogélnokrajowych porozumien bran-
zowych, jak réwniez szeregu porozumien na poziomie
przedsiebiorstw. Porozumienia zostaty wynegocjo-
wane z duzymi producentami, w tym z koncernami
miedzynarodowymi, takimi jak ENEL, Bridgestone,
Gucci, Luxottica, LOreal oraz ITC Farma. Porozumienia
zawierane na poziomie przedsiebiorstw koncentrujg
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sie szczegdlnie na godzeniu zycia rodzinnego z praca,
uwzgledniajac szerszy kontekst spotecznej roli kobiet.

Taki ,spoteczny model réwnouprawnienia ptci”
uwzglednia analize sposobu w jaki podchodzono do
kwestii réwnouprawnienia w porozumieniach bran-
zowych i zawieranych na poziomie przedsiebiorstw,
w odniesieniu do pieciu zagadnien: 1) elastyczny
czas pracy; 2) szkolenia; 3) srodki wsparcia uzupetnia-
jace budzet rodzinny; 4) czas pracy, godzenie pracy
z zyciem rodzinnym oraz opieka nad dzie¢mi; jak
rowniez 5) organizacja pracy. Zwigzek zawodowy prze-
prowadzit analize wptywu tych porozumien na kwestie
ptci w sektorze wytwdrczym i przytacza 40 korzystnych
porozumien, ktére uwzglednity wszystkie pie¢ zagad-
nien réwnouprawnienia ptci. Przygotowano prak-
tyczne narzedzia i listy kontrolne dla przedsiebiorcéw
dotyczace sposobu w jaki nalezy uwzglednia¢ kwestie
ptci oraz Srodki godzenia pracy z zyciem rodzinnym w
porozumieniach. Zwigzek uwaza, ze do réwnoupraw-
nienia ptci mozna doprowadzi¢ jedynie wtedy, gdy
negocjacje beda bra¢ pod uwage szerszy kontekst
spoteczny zycia prywatnego i roli spotecznej kobiet.

Podczas konferencji EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz
réwnouprawnienia’, ktéra odbyta sie w Wilnie w 2013
r. Delia Nardone, sekretarz krajowa FILCTEM powie-
dziata: ,Celem byto zajecie sie stereotypami na temat
ptci i zaproponowanie innego modelu kulturowego,
a dzieki analizie porozumiert moglismy wykaza¢, ze
zaden uktad zbiorowy pracy nie jest neutralny pod
wzgledem ptci”. Pani sekretarz powiedziata réwniez,
ze ,promowanie innego modelu spoteczno-organi-
zacyjnego w negocjacjach pozwolito uprzytomnic¢
pracodawcom, ze kobiety sg dla nich réwnie wazne.
A réwnouprawnienie pfci jest celem, ktéry musimy
zrealizowac”.

Ostatnia przeprowadzona w Niemczech analiza 1G Metall
w ramach kampanii ,Dziataj teraz” wykazata, ze kobiety
potrzebujg wiecej czasu, by zachowac réwnowage miedzy
praca a zyciem prywatnym. Na przestrzeni ostatnich lat
zwigzki zawodowe w Niemczech skupiaja sie bardziej na
godzeniu pracy z zyciem prywatnym IG Metall wynegocjo-
wat porozumienia wydtuzajace urlop rodzicielski w branzy
metalowej i elektronicznej (Kniittel, 2013). W analizie prze-
prowadzonej przez IG Metall dwie trzecie rad zaktadowych
oswiadczyto, ze jest to istotna kwestia, cho¢ do dzi$ jedynie
15% porozumien zawartych przez rady zaktadowe zawie-
rato $rodki dotyczace godzenia pracy z zyciem rodzinnym.
IG Metall zobowiazato sie do priorytetowego traktowania
kwestii godzenia pracy z zyciem rodzinnym jako celu dziatal-
nosci zwiazkdw na runde negocjacyjng w 2015 r. Co wiecej,
zwiazki zawodowe wynegocjowaty porozumienia z przedsie-
biorstwami w zakresie elastycznego czasu pracy i rozliczania
przepracowanych godzin. Zwigzek zawodowy twierdzi, ze
porozumienia prowadzace do ograniczania czasu pracy do
35 godzin tygodniowo byly korzystne dla rodzicow.
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4.5 WYNAGRODZENIA MINIMALNE
| PODWYZKI DLA NISKO i
WYNAGRADZANYCH PRACOWNIKOW

Zwiazki zawodowe od dawna twierdza, ze podwyzszenie
ptacy nisko wynagradzanych pracownikéw i wprowadzenie
pensji minimalnych moze mie¢ zasadniczy wptyw na ogra-
niczenie réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Ptace
minimalne ustala sie na trzy podstawowe sposoby: 1) usta-
wowe pensje minimalne okreslane w przepisach prawa; 2)
podwyziszone pensje minimalne uzgodnione w uktadach
zbiorowych pracy dla regionu, branzy czy grupy zawodo-
wej oraz 3) pensje minimalne negocjowane w uktadach
zbiorowych pracy zawieranych z pracodawcami w opar-
ciu o ich minimalne mozliwosci ptacowe, przy czym ostatnie
rozwiazanie najczesciej stosowano w krajach, w ktérych nie
ma ustawowo ustalonych pensji minimalnych, na przyktad w
Niemczech i krajach nordyckich.

Cho¢ rodzaj ustalonej pensji minimalnej zalezy od kraju, dane
wskazuja, ze wzrost wynagrodzen minimalnych moze ogra-
niczy¢ rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
(Grimshaw i in., 2013; Rubery i Grimshaw, 2011; Eurofund,
2013). Panistwa, w ktérych uzgodniono pensje minimalne w
ukfadach zbiorowych pracy, maja mniej pracownikéw nisko
wynagradzanych oraz lepsza ochrone pracownikéw pracuja-
cych w niepetnym wymiarze oraz pracownikéw tymczasowych
(Eurofund, 2013 i 2014). Na przyktad analizy przeprowadzone
w Belgii wskazuja, ze kiedy wzrastaja wynagrodzenia mini-
malne, réznice w dochodach oraz rozbieznosci w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn malejg (Vandekerckhove, 2012).
Niektore zwigzki zawodowe twierdza jednak, ze zastosowa-
nie tylko tego srodka ma charakter zbyt ogélny i nie pozwala
usuna¢ strukturalnych przyczyn rozbieznosci w wynagrodze-
niach.

Wzrost zagrozenia ubdstwem zatrudnionych w catej
Europie nieproporcjonalnie dotyka pracujacych kobiet
(Komisja Europejska, 20101 2014b). Niemal jedng trzecia popu-
lacji w wieku produkcyjnym okresla sie jako pracujacg biedote,
z ktorej wiele osob to kobiety (Komisja Europejska, 2014b).
Ponad 8% pracownikéw w Europie zyje z pensji ponizej euro-
pejskiego progu ubdstwa, co w szczegdlnosci dotyczy krajow
z nierownym rozktadem dochodéw i niskimi wynagrodze-
niami minimalnymi (Komisja Europejska, 2012c). W niektérych
panstwach niskie ustawowe pensje minimalne skfonity wiele
zwiagzkéw do priorytetowego traktowania kampanii na rzecz
minimalnych pensji umozliwiajacych godne zycie. Na przyktad
w Butgarii 42,6% kobiet, w poréwnaniu do 37,4% mezczyzn,
otrzymuje niskie wynagrodzenia. W tym kontekscie pensja
minimalna moze podwyzszy¢ dochody kobiet (MOP, 2012).
W Rumunii do 2011 r. ogélnokrajowa pensja minimalna byta
ustalana w konsultacjach z partnerami spotecznymi i stano-
wifa punkt wyjsciowy do zakonczonych juz negocjacji w spra-
wie wynagrodzen. Zwigzki zawodowe w Rumunii twierdza, ze
pensje minimalne s3 wcigz ponizej minimum zapewniajacego
utrzymanie; wynagrodzenie minimalne wynosi jedna czwartg
przecietnego, w poréwnaniu do potowy przecietnego wyna-
grodzenia w Irlandii.



Pracownicy na niepetny etat, ktérymi sg przewaznie kobiety,
zarabiaja znacznie mniej na godzine niz pracownicy petno-
etatowi. Niskie pensje minimalne oraz fakt, ze w niektdrych
krajach nie udato sie podnies¢ wynagrodzen dla najgorzej
wynagradzanych pracownikéw, pogtebiaja rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (Eurofund, 2010). Coraz
wieksze ryzyko ubdstwa pracujacych doprowadzito Parlament
Europejski do przyjecia w 2010 r. rezolucji w sprawie roli
dochodu minimalnego w promowaniu spofeczenstwa inte-
gracyjnego, a Komisje Europejska do przedtozenia w 2012 r.
whniosku zmierzajacego do wprowadzenia pensji minimalnych
w catej Europie i — w miare mozliwosci — do ich podwyzszenia,
tak by ograniczy¢ zjawisko dumpingu spofecznego i rywaliza-
¢ji w formie obnizania kosztéw pracy.

Niemal trzy czwarte panistw cztonkowskich UE ma jaka$ forme
ustawowej ogodlnokrajowej pensji minimalnej, w pozostatych
krajach w branzowych uktadach zbiorowych pracy ustalono
minimalne wynagrodzenia, tak jak ma to miejsce w Austrii,
Danii, Finlandii, Niemczech, Szwecji, Norwegii, we Wioszech i
na Cyprze. Jednakze odsetek pracownikéw objetych porozu-
mieniami o wynagrodzeniach minimalnych w najgorzej wyna-
gradzanych branzach, ktére przewaznie zatrudniajg kobiety,
jest znacznie nizszy w Niemczech i Norwegii. Na przyktad w
Norwegii 68% pracownikow handlu detalicznego oraz 50%
pracownikéw branzy hotelarsko-gastrononicznej jest objetych
uktadami zbiorowymi pracy w zakresie wynagrodzei minimal-
nych. W Niemczech odsetek ten jest nizszy, ok. 50% w prze-
mysle tekstylnym/ odziezowym, 55% w handlu detalicznym i
zaledwie 36% w ustugach dla oséb indywidualnych (uwzgled-
niajac fryzjerstwo). W kilku panstwach, w tym w Norwegii,
Niemczech, Finlandii i we Wtoszech, ukfady zbiorowe pracy
moga rozszerzy¢ obowiazek stosowania pensji minimalnych
na pracodawcédw niezrzeszonych. Komisja Europejska zale-
cita jednak, by kraje o stosunkowo wysokich pensjach mini-
malnych miaty prawo do ich obnizenia. Zalecenie takie byto
elementem programu Trojki dla Gregji.

Tabela 5 powyzej ilustruje, ze niemal jedna trzecia zwiagz-
kéw zawodowych negocjowata porozumienia o pensjach
minimalnych oraz o podwyzkach dla pracownikéw nisko
wynagradzanych. Przyktady negocjacji zwigzkowych w
sprawie wynagrodzenn minimalnych, ktére wedtug zwigzkéw
zawodowych beda mie¢ zasadniczy wptyw na niskie wynagro-
dzenia kobiet:

» OGB i zrzeszone zwiazki zawodowe w Austrii od dawna
73dajg minimalnej miesiecznej pensji brutto w wysokosci
1.500 euro w uktadach zbiorowych pracy zawartych przez
partneréw spotecznych, co odpowiada stawce godzino-
wej brutto w wysokosci 8,70 euro. Jezeli porozumienia te
zostang wdrozone, bedzie to korzystne dla okoto 600.000
pracownikéw, z ktorych potowa to osoby pracujace w
niepeinym wymiarze, a okoto 70% to kobiety. Zwiazki
zawodowe wynegocjowaty pensje minimalng w wysoko-
4ci 1.000 euro we wszystkich porozumieniach branzowych
zawartych w 2008 r.

» Niektére zwigzki zawodowe wynegocjowaty porozu-
mienia dla grup zawodowych lub konkretnych branz,

by zagwarantowac pensje minimalne nisko wynagra-
dzanym kobietom. Na przyktad w Irlandii zwiazek
zawodowy pracownikéw branzy ustugowej SIPTU
wynegocjowat obowigzek uregulowania stosunku pracy
z kontraktowymi pracownikami wykonujacymi ustugi
sprzatajace, co oznacza ochrone minimalnego wynagro-
dzenia za godzine w wysokosci 9,50 euro. Porozumienie to
miato zasadnicze znaczenie, poniewaz sprawito, ze poziom
wynagrodzen nie jest elementem konkurencji, a przed-
siebiorstwa, w ktérych dziatajg zwiazki zawodowe, nie
sa w niekorzystnej sytuacji w stosunku do konkurentéw.
Konstytucyjny status struktur rejestrowanych porozumieri
w sprawie zatrudnienia (REA), ktére z mocy prawa chro-
nig stawki wynagrodzer i warunki zatrudnienia dziesiagtek
tysiecy pracownikéw w catej Irlandii, zostat obecnie zakwe-
stionowany, gdyz w wyroku Sadu Najwyzszego z maja
2013 r. uznano REA za niezgodne z konstytucja.

DGB i zrzeszone zwigzki zawodowe w Niemczech od
wielu lat prowadza kampanie na rzecz obowigzkowych
wynagrodzen minimalnych, na ktérych koncentrowano sie
w negocjacjach, aby podwyzszy¢ ptace nisko wynagradza-
nych pracownikéw. Na przyktad zwiazek zawodowy branzy
ustugowej Ver.di wynegocjowat pensje minimalne w
konkretnych najgorzej wynagradzanych branzach w 2008
r., w tym w branzy ustug opiekuniczych i gospodarce odpa-
dami. Jednakze pracodawcy niechetnie wdrazaja takie
porozumienia. Zwigzek zawodowy uwzglednit réwniez
element zryczattowany w negocjacjach ptacowych doty-
czacych pracownikéw sektora publicznego w organach
krajowych i samorzadowych, w uzupetnieniu procentowej
podwyzki, co przyniosto wyzsza procentowo podwyzke
dla pracownikéw nisko wynagradzanych. W pierwszym
roku doprowadzito to do podwyzek w wysokosci 50 euro
plus 3,1%, co oznaczato 7,11% dla pracownikéw na najniz-
szych szczeblach struktury wynagrodzen, w poréwnaniu
do 4,02% dla pracownikéw na goérnych poziomach struk-
tury wynagrodzen. Obecnie docelowa stawka dla DGB i
zrzeszonych organizacji zwigzkowych wynosi 8,50 euro na
godzine. Obowigzkowa pensja minimalna ma zosta¢ wpro-
wadzona w 2017 r. na podstawie przepiséw, ktdre sg obec-
nie dyskutowane w niemieckim parlamencie.

Na Litwie konfederacja Solidarumas informuje, ze
negocjacje ogolnokrajowe prowadzone przez komisje tréj-
stronng sg istotnym mechanizmem ustalania wynagrodzen
minimalnych. Diuzsze negocjacje doprowadzity do 18%
podwyzszenia miesiecznych wynagrodzen minimalnych po
pieciu latach zamrozenia pfac. Zwiazek rozpoczat negocja-
cje na poziomie branz, jednak w pewnych kwestiach sytu-
acja nie tylko sie nie poprawita, ale wrecz pogorszyta, gdyz
pracodawcy nie uznali negocjacji.

We Frangji CGT informuje, ze co roku odbywa sie posie-
dzenie komisji trojstronnej, aby przedyskutowac poziom
minimalnych wynagrodzen w oparciu o indeksacje do sity
nabywczej oraz przecietnego wynagrodzenia. Negocjacje
w sprawie wynagrodzen minimalnych odbywaja sie gtéw-
nie na poziomie branz i przedsiebiorstw. Jednakze zalece-
nie sformutowane w ramach semestru europejskiego, by
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zamrozi¢ wynagrodzenia i ograniczy¢ pensje minimalne,
jest — zdaniem CGT - naruszeniem trojstronnego charak-
teru negocjacji oraz grozi pogtebieniem rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

» NSZZ Solidarnos¢ w Polsce wynegocjowata z rzadem
podwyzszenie wynagrodzei minimalnych do poziomu
50% przecietnego wynagrodzenia. Zwiazki zawodowe
odegraty kluczowg role, wnoszac pozwy do sadu, by
zagwarantowac, ze niewypfacone wynagrodzenia zostang
wyptacone, poniewaz kryzys gospodarczy doprowadzit do
zasadniczego wzrostu liczby przypadkéw niewyptacania
wynagrodzen i nierespektowania podwyzek.

» W Wielkiej Brytanii naciski wywierane przez zwiazki
doprowadzity w 1999 r. do wprowadzenia ogdlnokra-
jowego wynagrodzenia minimalnego, co ma korzystny
wplyw na nisko wynagradzane kobiety. Prowadzone
niedawno przez zwiazki kampanie na rzecz godnej pensji
podkreslity wptyw, jaki bedzie to mie¢ na pracujace kobiety.
Godng pensje wyliczono na podstawie kwoty, jakiej gospo-
darstwo domowe potrzebuje, by zapewni¢ rodzinie mini-
malny akceptowalny standard zycia; obecnie jest to 7,65
funtéw (9,10 euro) w skali kraju oraz 8,80 funtéw (10,50
euro) w Londynie. Wedtug cztonka EPSU (2013) UNISON w
wyniku tej kampanii co najmniej 34 samorzady lokalne w
Anglii i Walii wprowadzity godne wynagrodzenia.

» W Hiszpanii dtugofalowym celem zwiazkéw zawodo-
wych jest podwyzszenie poziomu pensji minimalnej
poprzez podwyzszenie wynagrodzenia w ustalanych co
roku przez rzad tabelach Minimalnych Wynagrodzen
Miedzybranzowych. Doprowadzito to do wprowadze-
nia konkretnych celéw w negocjacjach uktadéw zbio-
rowych pracy na poziomie branz i przedsiebiorstw w
zakresie uregulowania poziomu wynagrodzen mini-
malnych, w uzupetieniu ochrony réwnouprawnienia
w poszczeg6lnych kategoriach zawodowych i w wyna-
grodzeniach, co dziata na rzecz ograniczenia segregacji
zawodowej i lepszego dostepu kobiet do szkolen i awansu
zawodowego.

Zwigzki zawodowe w Belgii, Austrii, Szwecji i we Wloszech
wynegocjowaty porozumienia chronigce prawa pracownikow
domowych (EKZZ, 2011). Na przyktad w Belgii porozumienie
miedzy partnerami spotecznymi doprowadzito do zobowigza-
nia, by negocjowac¢ wynagrodzenia i warunki pracy pracow-
nikdw domowych. We Wloszech pierwszy uktad zbiorowy
pracy obejmujacy pracownikéw domowych zawarto w 1974
r. Jest on poddawany przegladowi co cztery lata. Uktad ten
dotyczy szerokiego wachlarza kwestii zwigzanych z wyna-
grodzeniem i warunkami zatrudnienia pracownikéw migru-
jacych. Zrzeszona w EKZZ szwajcarska organizacja SGB/
USS wynegocjowata ogodlnokrajowg ,standardowg umowe
o prace’, w ktorej ustalono wynagrodzenie minimalne oraz
warunki pracy oséb zatrudnionych w domu. konfederacja
CCOO poinformowata, ze w 2012 r. zaproponowano podwyz-
szenie minimalnego wynagrodzenia oraz negocjowano nowe
przepisy obejmujgce pracownikéw domowych, po ich niedaw-
nym objeciu ogélnym systemem zabezpieczen spotecznych.
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Zwiazek zawodowy nagtasniat te kwestie jako swéj cel od
dtuzszego juz czasu, co doprowadzito do zasadniczej poprawy
warunkéw pracy i praw do zabezpieczenia spotecznego oséb
pracujacych w domu. CCOO i UGT zadaja nominalnej dorocz-
nej podwyzki powyzej wskaznika sity nabywczej, co stanowi
element strategii Sredniookresowe;j.

4.6 PODWYZSZANIE PLAC W SEKTORACH
ZDOMINOWANYCH PRZEZ KOBIETY

Segregacja zawodowa jest powszechnie uwazana przez wiele
zwigzkéw zawodowych za gtdwna przyczyne wystepowania
réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn. Niektdre zwigzki
podjety problematyke segregacji zawodowej oraz niedoce-
niania pracy kobiet, podejmujac dziatania majace na celu
dodatkowe podwyzszenie ptac pracownikéw w sektorach
zdominowanych przez kobiety. W ramach tego podejscia
pracownicy w tych sektorach otrzymujg ponadprzecietne
podwyzki ptac, co uzasadnia sie w ten sposéb, ze podwyzki
takie sa konieczne do poprawy sytuacji, jesli chodzi o histo-
rycznie uwarunkowane niedocenianie pracy kobiet, segrega-
cje zawodowa oraz strategie negocjacji uktadéw zbiorowych,
ktdre tradycyjnie skutkowaty przyznaniem wyzszych srednich
podwyzek pracownikom ptci meskiej.

Jak pokazuje tabela 5 powyzej, 26% zwiazkow, ktore braty
udziat w analizie EKZZ przyznalo, ze prowadzito nego-
cjacje dotyczace specjalnych podwyzek ptac dla kobiet
w sektorach zdominowanych przez kobiety. Negocjacje
te bylty prowadzone wylgcznie przez konfederacje zwigz-
kéw i miaty na celu ,podniesienie progu” poprzez podwyz-
szenie ptac pracownikéw nisko optacanych w sektorach i
zawodach zdominowanych przez kobiety. W niektorych
przypadkach zwiazki dazyty réwniez do dodatkowych podwy-
zek w nisko opfacanych sektorach zdominowanych przez
kobiety. Negocjujac uktady zbiorowe pracy w 2008 r. i 2010
r, Islandzka Konfederacja Pracy priorytetowo potrakto-
wata dodatkowe podwyzki ptac dla nisko wynagradzanych
pracownikéw; wynegocjowano dodatkowe podwyzki dla
nisko wynagradzanych pracownikéw, przede wszystkim w
branzach zdominowanych przez kobiety, oraz dla pracowni-
kow niewykwalifikowanych i nie w petni wykwalifikowanych
w stuzbie zdrowia i w branzy ustug opiekunczych. W czasie
kryzysu gospodarczego Konfederacja Pracy probowata chro-
nic te grupy przed dalszymi cieciami ptac.

Podejscie takie zostato przyjete przez zwiazki zawodowe dzia-
tajace w sektorze publicznym w Butgarii, Danii, Niemczech,
Norwegii i Wielkiej Brytanii. Argumentowaly one, ze
podwyzki ptac nisko wynagradzanych kobiet znacznie przy-
czynity sie do zmniejszenia réznic w wysokosci wynagrodzen
(EPSU 2013). Przewidziano szereg dziatan, od strategii maja-
cych na celu likwidacje najnizszych kategorii zaszeregowania
w sektorze publicznym w Danii oraz w instytucjach samo-
rzadowych w Wielkiej Brytanii po negocjacje podwyzek
zryczattowanych dla nisko optacanych pracownikéw sektora
publicznego w Niemczech. W Wielkiej Brytanii porozumienie
w sprawie wynagrodzen pracownikéw instytucji samorzado-



wych doprowadzito do zniesiona najnizszych kategorii zasze-
regowania ptacowego, co przyniosto podwyzke wynagrodzen
0 2,3% dla pracownikdw, ktérzy zostali przeniesieni do wyzszej
kategorii zaszeregowania. Zwigzek zawodowy reprezentujacy
pracownikéw sektora publicznego (NIPSA) w Irlandii Péthocnej
wynegocjowat w 2010 r. porozumienie o réwnych ptacach,
zgodnie z ktérym pracownicy w trzech gtéwnych kategoriach
zaszeregowania ptacowego zostali przeniesieni do nowego
systemu pfac, skutkiem czego byly wyzsze wynagrodzenia dla
pracownikéw gtéwnie ptci zenskiej. W Butgarii podwyzki ptac
dla kobiet pracujacych w sektorach zdominowanych przez
kobiety zostaly przyznane w sektorze opieki zdrowotnej w
roku 2011.W sektorze ochrony zdrowia, w ktérym wynagro-
dzenia pielegniarek sg bardzo niskie, federacja stuzby zdrowia
KNSB wynegocjowata wyzsze podwyzki ptac dla pielegniarek.

W Norwegii po podwyzkach ptac dla nisko opfacanych
pracownikéw sektora publicznego norweska komisja ds.
rownouprawnienia plci zalecita podwyzki ptac w zawo-
dach zdominowanych przez kobiety w sektorze publicznym.
Jednakze Ver.di w Niemczech i Kommunal w Szwecji -
zwigzki zawodowe dziafajace w sektorze publicznym - twier-
dzg, ze pracodawcy w ostatnich latach niechetnie podchodzili
do kwestii zryczattowanych podwyzek pfac dla pracownikéw
nisko optacanych. W innych sektorach podwyzki dla pracowni-
kéw nisko optacanych byty natomiast negocjowane.

W Irlandii zwiazek zawodowy zrzeszajacy pracownikow
handlu detalicznego MANDATE negocjowat umowy dot.
wyzszych ptac oraz godnej pracy dla pracownikéw handlu
detalicznego zdominowanego przez kobiety, gdzie stosuje
sie niskie ptace, a pracownicy zatrudniani sg na niepetny etat.
Porozumienie z roku 2013 przewiduje 3% podwyzke ptac dla
pracownikéw w sieci Dunnes Stores, ktérymi w przewazajacej
mierze s kobiety. Zwiazek zawodowy domaga sie réwniez
podobnych podwyzek dla 4000 pracownikow sieci detalicznej
Penney’s.

Utworzenie specjalnych funduszy - ,dodatkéw réwnoscio-
wych” - to jeden ze sposobéw na rozwigzanie problemu
nieréwnych pfac, przy czym dodatkowy budzet réwno-
$ciowy negocjuje sie w ramach ukfadéw zbiorowych pracy.
Ponizej wymieniono przyktady zawartych w Finlandii, Szwecji
i Norwegii uméw dotyczacych pracownikéw w zawodach
zdominowanych przez kobiety i przyznanego im dodatku
rownosciowego.

» W Finlandii ,dodatki réwnosciowe” zostaty wprowa-
dzone, aby podwyzszy¢ ptace w sektorach zdominowa-
nych przez kobiety i nisko wynagradzanych. Wysokos¢
tych dodatkéw byta zalezna od stopnia, w jakim sektory te
byly zdominowane przez kobiety i jak nisko byty optacane.
,Dodatki réwnosciowe” zostaty po raz pierwszy wprowa-
dzone w latach 1988-2005 podczas rund negocjacji sekto-
rowych ukfadéw zbiorowych. Dodatek w wysokosci 2%
zostat przyznany pracownikom na stanowiskach zdomino-
wanych przez kobiety w sektorze publicznym, z czego 1,5%
pracownikom nisko optacanym. Uktady zbiorowe pracy
dla sektora komunalnego na lata 2007-2010 przewidywaty
dodatek réwnosciowy dla zawodéw zdominowanych przez

kobiety i nisko opfacanych. W umowie rzadowej na lata
2007-2010 0,2% facznej kwoty wynagrodzen wyptacanych
w sektorze rzagdowym zostato przeznaczone na zmniejsze-
nie réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. W sekto-
rze tym dodatek réwnosciowy w wysokosci 0,2% zostat
obliczony w oparciu o indeks réwnych pfac, ktéry mierzyt
wysoko$¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn w réznych
departamentach lub agencjach. Podejécie to byto kontynu-
owane w ostatniej rundzie negocjacji ukladéw zbiorowych
pracy, w ramach ktérych na mocy porozumien branzowych
0,5% catkowitych kosztdw wynagrodzen przeznaczono
na cele zmniejszenia réznicy w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn (2012-2014).

Szwedzki zwigzek zawodowy LO réwniez wynegocjowat
»dodatek réwnosciowy” dla zawodéw zdominowanych
przez kobiety. Byt on kluczowym elementem systemu koor-
dynacji ptac przez LO, w ramach ktérego krajowe zwigzki
zawodowe uzgadniaty wspodlne stanowisko przed negocja-
cjami na szczeblu branzowym. Podejsciem, ktére okazato
sie najbardziej skuteczne w zakresie zmniejszania réznic,
byla korekta réznic ptacowych miedzy branzami zdomi-
nowanymi przez mezczyzn i kobiety. Odnosne dziatania
rozpoczeto podczas rundy negocjacyjnej w roku 2007,
kiedy to utworzono ,fundusz réwnosci’, ktérego zadaniem
oprocz zaspokojenia ogolnych zadan w zakresie podwy-
zek, byto réwniez zréwnanie ptac. Wysokos¢ funduszu, o
ktdrej decydowano w kazdej branzy, byta zalezna od liczby
kobiet, ktére zarabiaty mniej niz 20.000 SEK. Ogélnokrajowe
negocjacje zwigzkéw zawodowych zakornczyly sie zawar-
ciem trzyletnich porozumien. W tym okresie najwieksze
podwyzki wynagrodze wynegocjowano w zdominowa-
nych przez kobiety branzach handlu detalicznego i ustug
komunalnych. W rundzie negocjacyjnej w 2013 r. skoor-
dynowane zadania krajowych zwigzkéw zawodowych LO
byly nadal ukierunkowane na pracownikéw o najnizszych
dochodach zatrudnionych w branzach zdominowanych
przez kobiety. Zgodnie z umowa z 2013 r. we wszystkich
branzach objetych porozumieniem ogélnokrajowym, w
ktérych $rednie miesieczne wynagrodzenie nie przekracza
25.000 SEK, minimalne podwyzki bedg kwotowe, nie zas
procentowe. LO uznaje wprowadzenie podwyzek kwoto-
wych za sposéb na zmniejszenie roznicy procentowej
miedzy nisko wynagradzanymi stanowiskami w branzach
zdominowanych przez kobiety a stanowiskami w branzach
zdominowanych przez mezczyzn.

W Norwegii zwiazki zawodowe wynegocjowaty wyzsze
podwyzki ptac dla kobiet w branzach zdominowanych przez
kobiety w sektorze publicznym i prywatnym. LO podaje, ze
w ramach negocjacji pfacowych branzy produkcyjnej w
2012 r. strona pracodawcéw oprotestowata podwyzki dla
nisko wynagradzanych pracownikéw. Porozumienie wyne-
gocjowane przy udziale mediatora panstwowego obejmo-
wato szereg porozumien dotyczacych dodatkdw dla nisko
wynagradzanych pracownikéw w branzach zdominowa-
nych przez kobiety. Ogdlnopanstwowy uktad zbiorowy
pracy zawiera rozdziat dotyczacy lokalnych porozumien
opierajacych sie na tym, ze ,w przypadkach, w ktérych
udokumentowanych réznic w wynagrodzeniu kobiet i
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mezczyzn nie mozna wyttumaczy¢é w inny sposéb, jak
brakiem réwnouprawnienia ptci, pracodawca jest zobo-
wigzany w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi do
zmniejszenia réznic w wynagrodzeniu zgodnie z postano-
wieniami ustawy o rownouprawnieniu’”.

4.7 PRZEJRZYSTOSC PLAC

Prawie jedna czwarta zwiazkéow zawodowych biora-
cych udziat w ankiecie EKZZ informowata o porozu-
mieniach zwigzanych ze sprawozdaniami w zakresie
wynagrodzen. Porozumienia zawierane na poziomie
przedsiebiorstwa przewidujace przeprowadzanie ankiet/
sporzadzanie sprawozdan w zakresie wynagrodzen zostaty
wymienione przez Austri¢, Dani¢, Szwecje, Finlandie i
Wielka Brytanie. W krajach, w ktérych obowiazek przepro-
wadzania takich ankiet/ sporzadzania sprawozdan wynika
z ustawy, na przyktad, w Austrii, Szwecji i Finlandii, tatwiej
byto zawrze¢ z pracodawcami ukfady zbiorowe pracy doty-
czace rownych pfac (jak opisano w czesci 4.2). W Szwecji
przyktadowo, zwiazki zawodowe odgrywaja aktywng role,
wspotpracujac przy tworzeniu ankiet i przeprowadzaniu ich
W miejscu pracy, a przepisy ich dotyczace sg obecnie czesto
wigczane do uktadéw zbiorowych pracy.

W Austrii przepisy ustawowe, zgodnie z ktérymi przedsie-
biorstwa sg zobowigzane do sporzadzania sprawozdan w
zakresie wynagrodzen, zostaty doprecyzowane na poziomie
porozumien branzowych, ktére okreslajg doktadnie rodzaj
danych, ktére maja by¢ analizowane i publikowane. Wazny w
tym kontekscie jest fakt, ze jako$¢ danych dotyczacych wyna-
grodzen zalezy od poziomu, na ktérym zawarto porozumienie
(branza lub przedsiebiorstwo). Zwigzki zawodowe odegraty
aktywng role we wigczeniu przepiséw dotyczacych sporza-
dzania sprawozdan do uktadéw zbiorowych pracy jak réwniez
w szkoleniu i wspieraniu cztonkéw w zakresie analizy danych
pochodzacych z tych sprawozdan. Doswiadczenie austriackie
pozwala na wyciagniecie wniosku, ze cztonkowie rad zaktado-
wych, ktérzy zdobyli doswiadczenie przy analizie sprawozdan
w zakresie wynagrodzen oraz identyfikowaniu ewentualnych
rozbieznosci w systemie ptac, w wielu przypadkach nie staja
sie automatycznie cztonkami zespotdéw negocjacyjnych.

Wadrazanie przepiséw dotyczacych réwnych wynagrodzen w
Danii doprowadzito do wynegocjowania kilku waznych poro-
zumien w 2010 r. Zwigzek zawodowy DK wynegocjowat na
przyktad szereg porozumien z gminami miejskimi, ktore prze-
widywaty przeprowadzanie ankiet na temat réwnych ptac.
Jednym z przykfadéw jest uktad zbiorowy pracy z 2010 r. dla
gmin miejskich, ktére wynegocjowaty przepisy i kryteria przed
przeprowadzeniem ankiet.
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4.8 NEUTRALNE POD WZGLEDEM PLCI
SYSTEMY KLASYFIKACJI MIEJSC PRACY
ORAZ OCENY PRACY

Porozumienia o przejrzystosci ptac dotyczace neutralnych
w odniesieniu do pici systemow klasyfikacji miejsc pracy
oraz systemow oceny pracy byly wymienione przez ponad
jedna czwarta zwiazkéw zawodowych bioracych udziat
w ankiecie EKZZ ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia”
Przyktady prawidtowych sposobéw postepowania w ramach
porozumieri dotyczacych neutralnych w odniesieniu do ptci
systemow klasyfikacji miejsc pracy oraz systemoéw oceny pracy
wskazano w Belgii, Finlandii i na Islandii. Takze EPSU (2013)
podato przyktady z sektora publicznego, w tym holender-
skie systemy oceny pracy w sektorze ochrony zdrowia, ktére
przyczynity sie do zapewnienia wyzszych wynagrodzen dla
pracownikéw tej branzy.

Niektore zwiazki zawodowe, na przyktad w Belgii, Francji,
Szwecji i Wielkiej Brytanii, wprowadzity ocene pracy z wyko-
rzystaniem kryteriéw obiektywnych i analitycznych (w oparciu
o umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnosci i warunki pracy), w
tym wytyczne dla negocjatoréw. Na Cyprze przeprowadzono
specjalne szkolenia dla inspektoréw pracy oraz partneréw
spofecznych w zakresie oceny pracy wolnej od uprzedzen
ptciowych. Szkolenia te byly elementem projektu na rzecz
rownych ptac wspétfinansowanego ze srodkéw unijnych.

Jednym z podejs¢ stosowanych przez zwiazki zawodowe jest
wykorzystanie negocjacji uktadéw zbiorowych, by potozyc¢
kres dyskryminacyjnym systemom pfac poprzez wprowadza-
nie kryteridow neutralnych ptciowo. W Finlandii na przykfad,
nowy przejrzysty system ptac wprowadzony w 2008 r. zawie-
rat neutralne pod wzgledem pici kryteria dotyczace oceny
pracy i ptac zaleznych od wynikéw. Niektdre zwigzki zawo-
dowe sporzadzity wytyczne dotyczace zapewnienia neutral-
nosci w systemach klasyfikacji miejsc pracy i oceny pracy.
Belgijskie zwigzki zawodowe podkreslaja wazna role, jaka
odegrat w tym zakresie Instytut Rownouprawnienia Kobiet i
Mezczyzn, ktory wiaczyt w ostatnim czasie zwiazki zawodowe
w przygotowywanie neutralnych pod wzgledem pici syste-
mow klasyfikacji miejsc pracy (patrz Ramka informacyjna
5 ponizej). W Wielkiej Brytanii przy wprowadzaniu nowych
systeméw wynagrodzen i zaszeregowania pracownikow w
ramach porozumienia w branzy ochrony zdrowia ,Plan na
rzecz Zmian” oraz w samorzadzie lokalnym w porozumie-
niach ws. rownego statusu wykorzystano neutralng pod
wzgledem ptci ocene pracy, aby potozyc kres niedocenianiu
pracy kobiet oraz niesprawiedliwym i dyskryminujacym syste-
mom wynagrodzen. W Niemczech negocjacje oraz strajki
pracownikéw miejskich stuzb pomocy spotecznej i opieki nad
dzie¢mi doprowadzity do zawarcia porozumienia w zakresie
nowego systemu wynagrodzen i zaszeregowania pracowni-
kow, a majace sie rozpocza¢ w 2014 r. negocjacje maja na celu
usuniecie pozostatych dyskryminujacych elementéw tego
systemu.



Ramka informacyjna 5: Negocjacje dotyczace
neutralnych pod wzgledem pici systemoéw
klasyfikacji miejsc pracy w Belgii

Ustawa z dnia 10 maja 2007 r. w sprawie zwal-
czania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ przewi-
duje solidne ramy prawne w zakresie réownosci pici.
Zobowiazuje ona partneréw spotecznych w stosunkach
miedzybranzowych, branzowych i na poziomie przed-
siebiorstw do podejmowania dziatar w zakresie zmniej-
szania roznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
Zdaniem belgijskich zwigzkéw zawodowych ustawa
jest punktem odniesienia dla porozumien dotycza-
cych oceny pracy wolnej od uprzedzen piciowych
oraz niedoceniania pracy kobiet. Od 1999 r. part-
nerzy spoteczni angazowali sie na rzecz réwnych
plac za prace rownej wartosci poprzez neutralng
w odniesieniu do pikci klasyfikacje miejsc pracy.
Przepisy prawne dotyczace rownych wynagro-
dzen przyjete 22 kwietnia 2012 r. wprowadzity
~obowiazek negocjowania dziatan majacych na
celu zmniejszanie réznic w wynagrodzeniach na
poziomie branz”. Przepisy te obejmuja m. in. naste-
pujace elementy:

» przedsiebiorstwa sg zobowiagzane do przedkfadania
danych dotyczacych wynagrodzer z uwzglednieniem
réznych kryteriéw, a przedsiebiorstwa zatrudniajace
ponad 50 pracownikéw sg zobowigzane do opraco-
wania planu dziatania; ponadto przedsiebiorstwa sg
zobowiazane do powofania mediatora na poziomie
przedsiebiorstwa;

» uktady zbiorowe pracy maja by¢ wdrazane na pozio-
mie przedsiebiorstwa celem zapewnienia wolnych od
dyskryminacji systemow klasyfikacji;

» na poziomie branz poréwnanie kosztéw pracy z kosz-
tami w krajach osciennych bedzie réwniez wymagato
sprawozdania dotyczacego réznic w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn;

» zawieranie uktadoéw zbiorowych pracy na poziomie
branz bedzie obowigzkowe, o ile jeszcze tego nie
wprowadzono, a wspolne komitety bedy zobowia-
zane do opracowania neutralnych w odniesieniu do
ptci i wolnych od dyskryminacji systemdw klasyfikacji
miejsc pracy.

Belgijskie zwigzki zawodowe twierdza, ze nie stoso-
wano sie w zasadzie do wymogdéw w zakresie wdra-
zania klasyfikacji miejsc pracy; czesciowo wynika to z
wysokiej ztozonosci systemu klasyfikacji oraz trudnosci
w osiggnieciu porozumienia w zakresie kryteriéw, ktdre
miatyby by¢ zastosowane. Zwigzki zawodowe twierdzg,
ze aby wihasciwie poréwnywac miejsca pracy, niezbedne
sg lepsze wskazniki w zakresie neutralnych w odniesie-
niu do pici kryteriow.

W zwigzku z powyzszym eksperci zwigzkéw zawodo-
wych opracowali dla Instytutu ds. Réwnouprawnienia
Kobiet i Mezczyzn w Belgii zbidr wytycznych pt.
,Neutralna w odniesieniu do pkci klasyfikacja miejsc
pracy” (Pardon i Biard, 2013). Zbiér ten zawiera wyja-
$nienia i listy kontrolne dotyczace neutralnych pod
wzgledem ptci systemoéw klasyfikacji miejsc pracy oraz
system punktacji gwarantujacy zachowanie neutralno-
sci w tym wzgledzie. Szczegétowe wytyczne dotycza
wdrozenia projektu oceny pracy, przygotowania oceny
pracy, opisu miejsc pracy, ich oceny z wykorzystaniem
obiektywnych kryteriéow oraz opracowania neutralnego
w odniesieniu do pfci systemu klasyfikacji miejsc pracy.
Zdefiniowano sze$¢ kryteriow ogdlnych (zawierajacych
w sobie podkryteria), w oparciu o ktére maja by¢ prze-
prowadzane neutralne pod wzgledem pfci analizy miejsc
pracy z zastosowaniem metody analitycznej (wiedza i
kwalifikacje, rozwigzywanie probleméw, kompetencje,
komunikacja, praca zespotowa i zarzadzanie zespotem
oraz srodowisko pracy).

Waznym elementem jest zastosowanie tych samych
kryteriow do wszystkich rodzajéw miejsc pracy, kryte-
riow, ktére byly istotne w odniesieniu do pomijanych
obszaréw umiejetnosci kobiet w tradycyjnie kobie-
cych sektorach. Takie podejscie bedzie miato znaczenie
rowniez w przysztosci przyczyniajac sie do podwyzszenia
wartosci pracy kobiet oraz zapewnienia tego, ze umie-
jetnosci kobiet nie beda pomijane. Zdaniem belgijskich
zwigzkéw zawodowych uktady zbiorowe pracy beda
miaty niebagatelne znaczenie w przysztosci w odniesie-
niu do wdrazania neutralnej pod wzgledem ptci oceny
pracy, zwlaszcza na poziomie sektorowym. Dodatkowe
wytyczne opracowane przez zwigzki zawodowe ukierun-
kowane byly gtéwnie na przygotowanie negocjatoréw
do wdrazania legislacji.

Podwyzszanie wartosci pracy kobiet byta jedna z kluczowych
strategii zwigzkéw zawodowych we Francji. W 2004 r. opraco-
wano system oceny pracy pozwalajacy oceni¢, czy praca
kobiet i mezczyzn jest traktowana w taki sam sposéb.
Celem zwiazkéw zawodowych byto doprowadzenie do
podwyzszenia wynagrodzen, jednak pracodawcy upatrywali
tu mozliwos¢ obnizenia ptac. Sytuacja sktonita FO do zakwe-
stionowania tej strategii, jako ze zostata ona sformutowana
w sposob umozliwiajacy obnizenie wynagrodzen kobiet.
FO argumentowato, ze brak neutralnych pod wzgledem ptci
kryteriéw oceny rodzi niebezpieczenstwo obnizenia wynagro-
dzen kobiet. Pracodawcy twierdzili, ze ze wzgledu na istnienie
statego funduszu pfac, podwyzki wynagrodzer kobiet musza
by¢ realizowane kosztem wynagrodzei dla mezczyzn. FO
podkresla jednakze, jak wazne jest podjecie dziatan napraw-
czych majacych na celu poprawe sytuacji ptacowej kobiet, co
jednak nie powinno niekorzystnie wptywac na wynagrodzenia
mezczyzn. FO opracowato liste kontrolng aspektow istotnych
dla niwelowania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
— organizacja zwiazkowa stawia pytanie, jak wdrozy¢ to narze-
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dzie w rzeczywistosci. To z kolei rodzi kolejne wazkie pytania
dotyczace sposobu powstawania systeméw oceny oraz oceny
kwalifikacji tych systeméw. Francuskie zwigzki zawodowe
twierdza, ze wazne jest posiadanie obiektywnych kryteriow
uwzgledniajacych kwestie niedoceniania i niedostrzegania
umiejetnosci kobiet (takich jak umiejetno$¢ rozwiazywania
probleméw, umiejetnosci w sferze emocjonalnej, wieloza-
daniowos¢, wdrazanie technologii w pracy administracyjnej,
zarzadzanie czasem itd.). Francuska Konfederacja CFDT wyszta
z podobng propozycjg ustalenia neutralnych pod wzgledem
ptci kryteriow w systemach klasyfikacji pracy, aby uniknac¢
pogtebiania sie rozbieznosci w wynagrodzeniach. CFDT poin-
formowato, ze przyjeto plany testéw nowych kryteriéw oraz
ze eksperci we wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi opra-
cowali podrecznik dotyczacy neutralnych pod wzgledem pici
kryteriow umozliwiajacy okreslenie metodologii pozwalaja-
cych na wykrywanie kryteriéw dyskryminacyjnych w klasyfika-
cjach miejsc pracy.

Jednakze zgodnie z wynikami sondazu EKZZ zwigzki zawo-
dowe w niektorych krajach borykajg sie z trudnosciami w
zakresie wdrazania ,pracy o réwnej wartosci” z uwagi na brak
definicji prawnej i/lub problemy z wdrazaniem zasady réwnej
wartosci. W niektoérych przypadkach ttumaczono to brakiem
konkretnych narzedzi do przeprowadzenia neutralnej pod
wzgledem ptci oceny miejsc pracy, w innych natomiast zwigzki
zawodowe argumentowalty, ze decentralizacja negocjacji ukta-
déw zbiorowych pracy moze utrudni¢ identyfikacje punktu
odniesienia przy poréwnaniach miedzy dwoma miejscami
pracy w zakresie réwnej pfacy za prace o réwnej wartosci.
Jako gtéwne bariery wymieniano segregacje zawodowa, coraz
czestszy outsourcing (dotykajacy gtéwnie zawody kobiece)
oraz trudnosci z dostepem do informacji o punkcie odniesie-
nia. Brak przejrzystosci ptac, zwtaszcza w sektorze prywatnym,
stanowit przeszkode w wykrywaniu przypadkéw nieréwnego
wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci. W niektorych
krajach przepisy ustawowe nie odnosza sie do zakazu stoso-
wania dyskryminacyjnych systeméw klasyfikacji miejsc pracy,
natomiast jak pokazuje inna ankieta przeprowadzona przez
EKZZ wsréd organizacji z nig stowarzyszonych (2012a), cztery
kraje (Belgia, Hiszpania, Litwa i Szwecja) nie posiadaja definicji
Jpracy o rébwnej wartosci” w swoich przepisach legislacyjnych.
Zwigzki zawodowe w tych krajach stwierdzity, ze pocigga to
za sobg niepewno$¢ oraz ryzyko réznorodnej interpretacji
tego pojecia jak rowniez stanowi bariere w ustalaniu réwnego
wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci. Nieche¢ praco-
dawcéw do podejmowania kwestii rbwnego wynagrodzenia
za prace o rdwnej wartosci byta podkreslana przez wiele zwigz-
kéw zawodowych, a w niektorych przypadkach jako powdd
nieréwnych pfac podawano warunki panujace na rynku pracy.

Niektore zwiazki zawodowe wymieniaty brak narzedzi lub
uzgodnionych metod przeprowadzania neutralnych pod
wzgledem pici ocen miejsc pracy. W Czechach sad pracy
stwierdzit, Zze istnieje potrzeba opracowania podrecznika
oceny miejsc pracy oraz katalogu miejsc pracy wraz z ich
opisami w oparciu o rézne kryteria i klasy. Ogdlnie, zwiazki
zawodowe uwazaja, ze ocena pracy wolna od uprzedzen
ptciowych jest niezwykle wazna a one same potrzebuja
dostepu do informacji pracodawcy na temat ptac i miejsc
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pracy, aby mdc negocjowac stawki wynagrodzen w ramach
uktadéw zbiorowych pracy. Wiele zwiazkéw zawodowych
podkreslato potrzebe opracowania jasnych wytycznych, w tym
precyzyjnych definicji prawnych, dotyczacych neutralnych pod
wzgledem pfci narzedzi oraz metod oceny miejsc pracy w celu
podjecia kwestii niedoceniania pracy kobiet.

4.9 PLACA UZALEZNIONA OD WYNIKOW

Wiele zwiazkéw zawodowych podkreslato swoje obawy co
do tendencji indywidualizacji wynagrodzen, wskazujac na
brak przejrzystosci w zakresie wynagradzania uzaleznionego
od wynikéw. Niemiecki zwigzek zawodowy Ver.di na przyktad
sprzeciwit sie uzaleznianiu ptac od wynikéw, co doprowadzito
do usuniecia tego zagadnienia z niektérych porozumien w
sektorze publicznym. W sektorze publicznym w Wielkiej
Brytanii na porzadku dziennym byto uzaleznianie wyna-
grodzen od wynikéw, zwlaszcza na wyzej wynagradzanych
stanowiskach wymagajacych kwalifikacji. W Estonii znaczace
réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn ttumaczy sie
niewielkim polem manewru w negocjacjach, ale réwniez
cze$ciowo indywidualizacjg ptac oraz ich powigzaniem z
produktywnoscia.

Zwiekszenie dostrzegalnosci kryteriow ustalania wysokosci
wynagrodzenia uzaleznionego od wynikéw stato sie jednym z
najwazniejszych tematéw negocjacji zwigzkéw zawodowych
w kilku krajach. Wg Smitha (1996) wynagrodzenie uzalez-
nione od wynikéw moze przektadac¢ sie na szescioprocen-
towe réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Niektére
zwigzki zawodowe argumentuja jednakze, ze wieksza przejrzy-
stos¢ kryteriow oceny wynikdw oraz przejrzystos¢ ich stoso-
wania moze przyczyni¢ sie w znaczacy sposéb do poprawy
sytuacji pfacowej kobiet, zwtaszcza w niektorych zawodach
wymagajacych kwalifikacji.

Szwedzkie LO uwaza, ze nalezy unikac indywidualizacji ptac,
jak réwniez ze najlepszq metodg uzgadniania wysokosci ptac
jest zawieranie uktadéw zbiorowych na szczeblu centralnym.
Zwigzek stoi na stanowisku, ze w przeciwienstwie do lepiej
wynagradzanych pracownikdw pracownicy gorzej wyna-
gradzani nie korzystaja na podejsciu indywidualnym. LO
podkresla réwniez znaczenie perspektywy klasowej, biorac
pod uwage niewielkie mozliwosci negocjacyjne kobiet.
Priorytetem LO w zwigzku z powyzszym stato sie wyréwny-
wanie ptac poprzez wieksze podwyzki dla pracownikéw nisko
wynagradzanych. Jednakze, niektore zwigzki zawodowe w
Szwedji zastanawiajg sie, czy taka strategia nie bedzie prowa-
dzi¢ do ewentualnego pogorszenia sie sytuacji kobiet zajmuja-
cych lepiej wynagradzane stanowiska w sektorze publicznym.

Szwedzki zwigzek zawodowy sektora samorzadowego Vision
zawart w 2012 r. czteroletnie porozumienie w sprawie ptac,
na mocy ktérego w ciagu pierwszych dwdch lat podwyzki
wyniosg co najmniej 2,6%, w ciggu dwdch kolejnych nato-
miast podwyzki bedg przyznawane na zasadzie indywidualne;j.
Zwiazek uwaza, ze taki indywidualny system pozwoli pracow-
nikom na zagwarantowanie sobie wyzszych podwyzek i tym



samym stworzenie bardziej sprawiedliwego systemu zmniej-
szajacego réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
Zgodnie z porozumieniem pracodawca przyznaje premie w
oparciu o przejrzysty system oceny kompetencji i osigganych
wynikéw oraz bioragc pod uwage otrzymane wynagrodzenie.
Planowane jest opracowanie wytycznych i narzedzi umoz-
liwiajagcych pracodawcom i zwigzkom zawodowym ocene
miejsc pracy wtasnie pod tym katem.

Podobne podejscie przyjeta SACO, konfederacja zrzeszajaca
wykwalifikowanych pracownikéw w Szwecji. Zwiagzek postawit
sobie za cel zmniejszenie réznic w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn poprzez potozenie wiekszego nacisku na zacho-
wanie przejrzystosci w procesie indywidualizacji ptac, m. in.
poprzez opracowanie wyszukiwarki ptac dla pracownikéw
akademickich, ktéra w oparciu o informacje przekazane przez
cztonkdéw i pracodawcow bedzie dokonywata oceny poziomu
kwalifikacji i pfac.” Dzieki niej mozliwe bedzie okreslenie $red-
niej wysokosci wynagrodzen oraz rozpietosci wynagrodzen
miedzy réznymi zawodami, co z kolei umozliwi zwigzkowi
pozyskanie informacji na temat wysokosci ptac oraz tego, czy
pracownicy otrzymuja stawki rynkowe za wykonywang prace.
W opinii zwiagzku bedzie to stanowito podstawe do zawiera-
nia dobrych porozumien, przy czym pracownicy beda sami
negocjowa¢ swoje wynagrodzenia. Czescig pakietu beda
rowniez $wiadczenia rentowo-emerytalne oraz urlopowe.
Przewidziana jest mozliwos¢ zamiany podwyzki na duzsze
Swiadczenie urlopowe, zgodnie z indywidualnymi potrze-
bami pracownika. Zdaniem SACO indywidualne ksztattowanie
wynagrodzen bedzie korzystnie wptywato na sytuacje kobiet.
Zwigzek naciskat na te przejrzystos¢ w podwyzkach ptac,
argumentujac to tym, ze indywidualnie negocjowane ptace
- najpowszechniejsze w sektorze — s3 mocno zréznicowane i
zazwyczaj korzystaja na nich bardziej mezczyzni. Ponadto nie
byly one ani przejrzyste, ani oparte na jasnych kryteriach.

4.10 SPOSOBY NEGOCJACJI POROZUMIEN

W ramach analizy ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia”
EKZZ zapytato zwigzki o sposéb negocjacji porozumier oraz
przedstawiania pracodawcom potrzeby podjecia kwestii
réznic w wynagrodzeniu miedzy mezczyznami i kobietami.
Wiele zwiazkéw zawodowych stwierdzito, ze powazne podej-
$cie pracodawcéw do kwestii pici, to owoc wielu lat lobbingu
i kampanii prowadzonych zaréwno w samym zwigzku, jak
i w ramach zewnetrznej wspdtpracy z pracodawcami. Kilka
zwigzkéw zawodowych ponownie pokreslito znaczenie opra-
cowanych przez europejskich partnerdw spotecznych ,Dziatan
ramowych w zakresie rbwnouprawnienia pfci” (2005), w ktérych
ustalono zatozenia polityczne negocjacji zbiorowych ukfadéw
pracy bedacych narzedziem walki o rbwnouprawnienie pfci. Inni
podkreslali natomiast znaczenie réwnych ptac oraz przepiséw
prawnych w zakresie réwnouprawnienia ptci w tworzeniu ram
prawnych jako podstawy negocjacji uktadéw zbiorowych.

15 Patrz: http://www.jusek.se/About-Jusek/

Wiekszos¢ zwiazkow stwierdzito, ze pierwsze kroki w nego-
cjacjach porozumien w odniesieniu do nieréwnego wynagra-
dzania kobiet i mezczyzn wynikaty z decyzji politycznych w
zakresie rownouprawnienia ptci podejmowanych przez organy
decyzyjne zwigzkéw zawodowych oraz podczas kongreséw
zwiagzkéw. co w znacznym stopniu przyczynito sie do stworze-
nia szerokich podstaw wsparcia zwigzkowego. Wiele zwigzkéw
przyznato, ze prowadzito dlugoletnie kampanie i dziatania
lobbingowe, ktére odegraty kluczowa role w procesie prze-
konywania pracodawcéw w tym zakresie. Na Islandii przykta-
dowo dwa porozumienia podpisane przez pracodawcéw byty
rezultatem przeprowadzonych przez islandzka Konfederacje
Pracy badan i analizy zgromadzonych danych. Porozumienia
te staly sie podstawa dialogu z konfederacja pracodawcéw,
w ramach ktérego przedstawiono dane dotyczace réznic
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn i ostatecznie przeko-
nano pracodawcéw do zawarcia porozumierr w sprawie tych
réznic. Solidnie udokumentowane dane byty, jak podkreslano,
kluczowym argumentem, ktory przekonat pracodawcéw do
potraktowania na powaznie kwestii réwnouprawnienia ptci
w porozumieniach. Potwierdza to réwniez francuski CGT.
Zwiazki zawodowe we Francji oparly swojg argumentacje na
szczeg6towej analizie sprawozdan przedsiebiorstw dotycza-
cych ptac kobiet i mezczyzn, godzin pracy, szkolen, rekrutacji,
przebiegu kariery zawodowej, kwalifikacji i klasyfikacji miejsc
pracy. Na tej podstawie organizacje zwigzkowe byly w stanie
okresli¢ obszary dyskryminacji i nieréwnosci, co z kolei postu-
zyto za podstawe ich roszczen.

W Austrii uwzglednianie kwestii ptci w gtéwnym nurcie poli-
tyki stato sie jednym z priorytetéw politycznych w planach
pracy zwigzkéow zawodowych przyjetych przez Wspdlny
Komitet Krajowy w 2008 r. Doprowadzito to do podjecia
wspoétpracy miedzy zwigzkami zawodowymi a krajowymi
organami ds. rbwnouprawnienia oraz organizacjami pozarza-
dowymi i zawarcia ogélnokrajowego porozumienia z rzadem,
ktére obowigzuje do dzis. Szwedzkie LO podniosto kwestie
przyczyn strukturalnych nieréwnych pfac i nieréwnej oceny
pracy kobiet i mezczyzn wewnatrz zwiazkow, jak i w dialogu
z pracodawcami. W kraju z rynkiem pracy o wysokim stopniu
segregacji ze wzgledu na pte¢ kwestie te staty sie prioryte-
tem w rozmowach z pracodawcami. Szwedzkie LO wskazato
rowniez przykladowo na fakt, ze legalnos¢ catego systemu
porozumien zbiorowych opiera sie czesciowo na mozliwosci
zmiany przez partnerédw spotecznych przestarzatych systemoéw
relacji ptacowych, ktére sa uwazane za niesprawiedliwe przez
wiekszos¢ grup pracownikow.

W niektérych przypadkach zwigzki zawodowe musiaty prze-
konywa¢ negocjatorow zwiazkowych, opracowac dla nich
wytyczne i przygotowac szkolenia, a nastepnie wykorzystac
te dwa elementy, aby przekona¢ pracodawcéw o znaczeniu
zmniejszenia réznic w wynagrodzeniach miedzy kobietami a
mezczyznami. Na przykfad przeprowadzona przez CSC / Hiva
/ FTU w 2010 r. belgijska analiza pt. ,Perspektywy ptci w
dialogu spotecznym na szczeblu branz” wskazata na znacze-
nie perspektywy pici ogdlnie i w poszczegdlnych branzach.
W jej ramach okreslono gtéwne obszary dziatania i zalecenia
dotyczace negocjacji zbiorowych uktadéw pracy, a nastepnie
przeprowadzono kampanie uswiadamiajaca, opublikowano
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broszury i materiaty informacyjne dla negocjatoréw. Wg ACV/
CSC w zakresie wdrazania zalecenn poczyniono znaczace
postepy. Innym przyktadem przedstawionym przez belgij-
ski zwigzek CNE jest sprawozdanie pt. ,Equality, unfinished
mission: proposals for the 2013-2014 negotiations in sectors
and companies [Réwnouprawnienie, niezrealizowany cel.
Propozycje negogcjacji branzowych i na poziomie przedsie-
biorstw na lata 2013-2014]" zawierajace szereg propozycji
w odniesieniu do negocjacji i okredlajace cele i wytyczne w
zakresie sposobu prowadzenia negocjacji dotyczacych réwno-
$ci ptci (CNE, 2013).

4.11 WNIOSKI

Niniejsza cze$¢ wskazuje na znaczenie uktadéw zbiorowych
pracy w ograniczaniu nieréwnego traktowania kobiet i
mezczyzn. W czesci tej przedyskutowano szereg podejs¢ przy-
jetych w negocjacjach zwigzkéw zawodowych, m.in. w zakre-
sie niskiego wynagradzania kobiet i segregacji zawodowe;j,
zanizania wartosci pracy kobiet, nieréwnego podziatu miedzy
praca i obowigzkami rodzinnymi oraz potrzeby uwzgledniania
rownouprawnienia ptci w negocjacjach uktadéw zbiorowych
pracy. W trakcie projektu ,Negocjacje na rzecz rbwnoupraw-
nienia” wéréd cztonkéw zrzeszonych w EKZZ zebrano infor-
macje na temat ponad stu przyktadowych porozumien, a w
analizie EKZZ niemal potowa zwiagzkéw zawodowych infor-
mowata o porozumieniach dotyczacych godzenia pracy
zawodowe]j z zyciem rodzinnym, zas ponad jedna trzecia
0 porozumieniach dotyczacych szkolel i rozwoju kariery
zawodowe] kobiet. Znaczaca liczba zwigzkéw wprowadzata
srodki, ktore bezposrednio wptywaty na negocjacje dotyczace
wynagrodzen, np. poprzez negocjowanie podwyzszenia
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pensji minimalnych lub uwzglednianie nieréwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn w toczacych sie negocjacjach
czy porozumieniach w sprawie wynagrodzen. Doprowadzito
to niektore zwiazki zawodowe do wynegocjowania dodat-
kowych podwyzek dla nisko wynagradzanych pracownikéw
lub dodatkéw wyréwnawczych przyznawanych nisko wyna-
gradzanym pracownikom w branzach zdominowanych przez
kobiety.

Jedna z kluczowych kwestii, ktéra uwypuklita analiza
,Negocjacje na rzecz rownouprawnienia’, jest znaczenie przej-
rzystosci wynagrodzen oraz selektywnych danych o wynagro-
dzeniach kategoryzowanych w podziale na pte¢, przy czym
duza liczba zwiazkéw zawodowych uznaje to za priorytet
przysztych negocjacji. Powyzsze kwestie wraz z neutralnymi
pod wzgledem pici kryteriami klasyfikacji miejsc pracy i syste-
mami oceny pracy oraz potrzeba zajecia sie nisko wynagra-
dzanymi pracownikami w branzach zdominowanych przez
kobiety, odzwierciedla obawy, ze do strukturalnych przyczyn
nieréwnego wynagradzania kobiet w stosunku do mezczyzn
i zanizania wartosci ich pracy nalezy podejs¢ w systematyczny
sposob. Istotne jest réwniez, ze ustalanie wynagrodzen, coraz
czesciej zindywidualizowane | opierajace sie na wynikach w
pracy, wymaga od zwigzkéw zawodowych, by kwestionowaty
wptyw systeméw ustalania wynagrodzen na réwnouprawnie-
nie ptci, stosujac narzedzia promujace przejrzystos¢ wynagro-
dzen i kryteria neutralne pod wzgledem pici.

Kolejne czesci niniejszego sprawozdania szczegétowo anali-
zuja strategie podejmowane przez zwigzki zawodowe, by
promowac negocjacje na rzecz ograniczania nieréwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn.
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i spotecznym.

rzecz rownouprawnienia” w Sofii, dnia 17 kwietnia 2013 r.

Problemem nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn musi zajqc sie cate spofeczeristwo, gdyz nie ma takiej instytucji
spotecznej, na ktdrej nie spoczywataby odpowiedzialnos¢ za walke z tym zjawiskiem. Nieréwnos¢ wynagrodzen to jedna z
najbardziej obrzydliwych form dyskryminacdji... . Zwiqzki zawodowe muszq walczy¢ o wiekszq liczbe kobiet na stanowiskach
kierowniczych i podejmowac dziatania koncentrujqce sie na rownouprawnieniu w Zyciu publicznym, prywatnym, politycznym

Ekaterina Jordanowa (CITUB; cztonkini Komitetu EKZZ ds. Kobiet) — przemoéwienie na seminarium EKZZ ,Negocjacje na

5,1 WPROWADZENIE

W niniejszej, ostatniej juz czesci omdédwiono wachlarz strate-
gii, dziatar i zbioréw zasad wprowadzonych przez zwiazki
zawodowe w celu zwiekszania $wiadomosci tego problemu
oraz nagfasniania potrzeby prowadzenia negocjacji na rzecz
rownouprawnienia ptci. Odwotuja sie one do wewnetrznej
polityki i strategii zwigzkéw oraz prowadzonych przez nie
dziatan i kampanii ukierunkowanych na wywarcie wptywu na
debate nad krajowa polityka w tym zakresie. Wiele organizacji
zwigzkowych wdrozyto konkretne $rodki, takie jak spdjne stra-
tegie i stanowcze stanowiska, co poskutkowato zmianami w
sposobie prowadzenia przez zwiazki negocjacji. Jak pokazano
w poprzedniej czesci, sytuacja w dziedzinie uktadéw zbioro-
wych pracy jest napieta. Mimo to wiele zwiazkéw przyjmuje
przy tego rodzaju negocjacjach nowe, innowacyjne podejscia,
aby uwzgledni¢ w nich takze problem nieréwnosci wynagro-
dzen w zaleznosci od ptci. Zwiazki zawodowe wykonaty juz w
tym zakresie wiele pracy w ramach strategii, stanowisk, poli-
tyki i kampanii, dzieki czemu problem nieréwnego wynagra-
dzania kobiet i mezczyzn zaczat by¢ bardziej dostrzegany, a w
wielu przypadkach zauwaza sie tez znacznie wyzszy poziom
$wiadomosci co do ztozonosci i wielowymiarowosci przyczyn
nieréwnosci ptac i nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w strukturze zatrudnienia i pod wzgledem wynagrodzen. Z
drugiej strony, im mniej przychylna jest atmosfera negocjacji
i im wiecej pojawia sie zagrozen dla niezaleznosci uktadéw
zbiorowych i postepdéw w dazeniach do réwnouprawnienia
ptci, pod tym wieksza presjg znajduja sie zwiazki zawodowe,
jezeli chodzi o utrzymanie réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn jako elementu uktadéw zbiorowych pracy i zasad
polityki ogélnokrajowej. W zwigzku z powyzszym wiele z przy-
toczonych w tej czesci przyktadéw to nic innego, jak odpowie-
dzi na wyzwania, ktérym musza obecnie stawi¢ czota zwiazki,
negocjujac zmniejszenie nieréwnosci wynagrodzen kobiet i
mezczyzn.

5.2 STRATEGIE | POLITYKA ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH

Strategie i polityke zwigzkéw zawodowych ukierunkowane
na ograniczanie nierdwnosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn ilustruje Wykres 6, pokazujacy, ze ponad potowa
zwigzkow, ktore wziely udziat w ankiecie EKZZ, potwier-
dzita wdrozenie takiej czy innej strategii lub polityki
zmierzajacej do niwelowania nieréwnego wynagradzania
kobiet i mezczyzn (konkretnie, uczynito to 54% konfedera-
qji zwigzkow i 50% federacji). Zwiazki, ktére juz wykonaty ten
krok, dziela sie mniej wiecej po réwno na takie, ktérych stra-
tegia i polityka skupiajg sie konkretnie na rownym wynagra-
dzaniu za prace o réwnej wartosci, oraz na takie, ktére odnosza
sie w nich do innych obszaréw, lezacych u Zrédet nieréwno-
$ci w wynagradzaniu (np. polityki dotyczacej godzenia zycia
zawodowego z prywatnym, szkolen i rozwoju kariery). Wiele
zawartych w tych strategiach i zasadach stanowisk w spra-
wie réwnouprawnienia ptci pochodzi od zwiazkéw zawodo-
wych z Europy pdtnocnej i zachodniej, a wiec dziatajacych w
krajach, w ktorych réznica w ptacach miedzy piciami oraz
segregacja zawodowa jest nadal znaczna i nie zmienia sie.
Inaczej jest w przypadku zwigzkéw zawodowych Europy srod-
kowej i wschodniej, ktére podejmuja mniej dziatar ukierun-
kowanych na niwelowanie nieréwnosci wynagrodzen miedzy
mezczyznami i kobietami. Sg to kraje czesto wskazywane jako
wyrézniajace sie niewielkimi rozbiezno$ciami w poziomie
wynagrodzenia miedzy ptciami, a dziatajace w nich zwiazki
zawodowe w swoich strategiach bardziej wyrazajg zaniepo-
kojenie niskim poziomem wynagrodzen wszystkich pracowni-
kéw niz skupiajq sie w szczegdlny sposéb na réznicach ptac w
zaleznosci od pici.
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Wykres 6: Strategia/ polityka zwigzkéw zawodowych na rzecz
ograniczania réznic w wynagrodzeniach (%)
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Zrodto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Przykfady strategii i wytycznych politycznych podawane przez
zwigzki zawodowe w ankiecie EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia” pokazuja, ze nieréwnosci w poziomie
wynagrodzen sg czesto postrzegane jako efekt wielu réznych
czynnikéw i wymagaja ujecia w strategii réznorakich aspektéw.
Kilka zwiazkow stwierdzito, ze na obrany w ich strategii punkt
ciezkosci wplyw miaty zalecenia zawarte w rezolucji EKZZ
pt. ,Ograniczanie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn” oraz priorytety okreslone na podstawie porozumie-
nia z 2005 r. ,Dziatania ramowe partnerow spotecznych
w UE w zakresie rownouprawnienia pkci” Przyktadowo,
rumunski Krajowy Blok Zwigzkéw Zawodowych (BNS) uzyt
tego ostatniego jako podstawy do pracy nad negocjacjami i
poszerzaniem wiedzy na temat problemu, co z kolei zainspiro-
wato szkolenie negocjatoréw pod katem wprowadzenia tego
zagadnienia na porzadek obrad negocjacji uktadéw zbioro-
wych w wielu branzach.

Niektore zwiazki przyjety konkretne strategie poswie-
cone réwnosci ptac i nieréwnemu wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn. Takim zwigzkiem jest np. AKAVA (Finlandia),
ktéra w 2013 r. zatwierdzita strategie i polityke rownosci pfac.
Wedtug przedstawicieli tego zwigzku, w ostatnich latach daje
sie zauwazy¢ wzrost zainteresowania sprawg réwnouprawnie-
nia ptci i w AKAVA niedawno reaktywowano zajmujaca sie tym
tematem grupe robocza, w ktérej pracach aktywnie uczest-
nicza tez zwiazki stowarzyszone. Wytyczne i szkolenia doty-
czace réwnosci ptac otrzymaty tez zespoty odpowiedzialne
za negocjowanie uktadéw zbiorowych, co zwiazek traktuje
jako wywigzywanie sie ze swojego obowiazku uwzgledniania
kwestii ptci w gtéwnym nurcie polityki. W austriackiej federacji
zwigzkéw OGB przyjeto polityke dotyczaca réwnego wyna-
gradzania za prace o réwnej wartosci, przy czym szczegélny
nacisk ktadzie ona na obszary majace wptyw na nieréwnos¢
ptac mezczyzn i kobiet, stosujac takie srodki, jak zasady godze-
nia zycia rodzinnego z pracg, szkolenia oraz srodki wspierajace
rozwdj zawodowy kobiet, przeciwdziatajace zanizaniu wartosci
ich pracy i segregacji pici. Priorytety OGB okresla sprawozdanie
pt. .Der Kollektivvertrag — Instrument zur Chancengleichheit”
[,Ukfady zbiorowe - instrument réwnouprawnienia pfci”].
Zawiera ono takze wytyczne dla negocjatorow.
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W wiekszosci przypadkéw kierunki strategicznego rozwoju
polityki zwigzkéw zawodowych wyznacza sie na ich kongre-
sach. Tak dzieje sie m.in. w Portugalii, gdzie podczas
zorganizowanej w 2013 r. przez CGTP-IN 6. Konferencji nt.
rownouprawnienia kobiet i mezczyzn zatwierdzono plan
dziatan na lata 2013-2017 wraz z listg postulowanych priory-
tetéw (,Carta Reivindicativa Imediata”). Takze ostatni kongres
Zwiazku Zawodowego Pracownikow Oswiaty w Norwegii
podjat decyzje o uznaniu kwestii rownosci ptac za priorytet.
+Zwigzek bedzie pracowac na rzecz prawdziwego réwno-
uprawnienia i dazy¢ do spoteczenstwa, w ktérym kobiety i
mezczyZni majg zapewnione takie same warunki i wartosci. Za
podstawe naszej pracy musimy obra¢ zasade rownych ptac, a
w grupach zawodowych zdominowanych przez kobiety wyna-
grodzenia powinny by¢ takie same, jak w zawodach zdomino-
wanych przez mezczyzn o podobnym poziomie wyksztatcenia,
umiejetnosci i obowigzkéw.”

Sa tez przyktady toczacych sie prac nad wyznaczeniem wspdl-
nych priorytetow strategicznych przez rézne konfederacje
zwigzkéw zawodowych na poziomie krajowym. Nalezy do
nich Belgia, gdzie w 2004 r. trzy konfederacje ogélnokrajowe
(ACV/CSC, ABVV/FGTB i ACLVB/CGSLB) podpisaty Karte rowno-
uprawnienia kobiet i mezczyzn w zwigzkach zawodowych.
Karta ma na celu wsparcie zwigzkéw w wysitkach zmierzaja-
cych do wiaczenia kwestii rownouprawnienia ptci w warunki
ukladéw zbiorowych pracy. Dokument ten objat, miedzy
innymi, oswiadczenie o zasadzie uwzgledniania kwestii ptci
w gtéwnym nurcie polityki i zobowiazanie do poswiecania im
wiekszej uwagi, poczawszy od udziatu kobiet w poszczegol-
nych organizacjach bedacych jej sygnatariuszami.

Zrzeszajaca zwigzki zawodowe w Niemczech konfederacja
DGB opracowata szereg strategii poswieconych walce z nieréw-
nym wynagradzaniem kobiet i mezczyzn, w tym Sie¢ Réwnych
Pfac (Netzwerk Entgeltgleichheit), poszerzenie wiedzy zespotéw
negocjujacych uktady zbiorowe pracy na temat polityki nego-
cjacyjnej i ptacowej wptywajacej na nieréwne wynagrodze-
nia kobiet i mezczyzn oraz przyjecie zasad uwzgledniajacych
kwestie ptci w gtéwnym nurcie polityki.

LO, Szwedzka Federacja Zwiazkéw Zawodowych, wyzna-
czyta w swojej polityce szereg priorytetdw, majacych zachecac
do réwniejszego rozktadu urlopdw rodzicielskich miedzy kobie-
tami a mezczyznami, co zdaniem jej dziataczy jest konieczne,
by kobiety byly tak samo cenione na rynku pracy. Zdaniem
szwedzkich zwigzkowcow z LO, finansowana przez panstwo
opieka nad dzie¢mi jest niezbedna, aby rodzice, zwtaszcza
matki, nie byli zmuszani do zmniejszania wymiaru godzino-
wego swojej pracy ani godzenia sie na gorsze jej warunki. Co
wiecej, LO nie ustaje w wysitkach dazacych do potozenia kresu
segregacji ptci oraz do zniwelowania réznic w wynagrodzeniu, i
to niezaleznie od tego, ktéra z ptci dominuje w danym sektorze
czy zawodzie. Innym priorytetem prac prowadzonych przez LO
jest zmniejszanie tej réznicy przez ograniczanie zatrudnienia
niepetnoetatowego i na czas okreslony w branzach, w ktérych
obowigzuja wynegocjowane przez LO uktady zbiorowe pracy.

Kilka organizacji zwigzkowych w krajach Europy Srodkowe;j i
Wschodniej przyznato, ze nie wprowadzato programéw ani



strategii specjalnie ukierunkowanych na nieréwnos¢ ptac
zwigzang z ptcia zatrudnionych. Tak jest na przyktad w Polsce.
NSZZ Solidarnos¢ zauwaza, ze zgodnie ze statutem ,organi-
zacja reprezentuje na réwni kazdego ze swoich cztonkéw’, co
utrudnia jej podejmowanie krokéw odnoszacych sie konkret-
nie do sytuacji kobiet. Jej butgarski odpowiednik, Podkrepa
informuje, iz nie posiada osobnej strategii dotyczacej zmniej-
szania nieréwnosci ptac. Konfederacja ta bierze jednak udziat
w finansowanym przez Europejski Fundusz Spoteczny projek-
cie ,Podkrepa za godziwg pracy’, utatwiajgcym jej wiaczanie
do swoich dziatan — organizowania nowych cztonkéw, zmie-
niania kultury prowadzenia negocjacji i wdrazania przepiséw
dotyczacych pracy i sfery spotecznej — szerequ dziatan z
dziedziny réwnouprawnienia pfci. To wtasnie w Butgarii niskie
wynagrodzenie kobiet pozostaje najwiekszym wyzwaniem i
jest dla zwigzkéw zawodowych w tym kraju jednym z najwaz-
niejszych problemow.

Wspolne strategie partnerow spotecznych w dzied-
zinie rownych wynagrodzen

W niektdrych przypadkach strategie po$wiecone nieréwnym
wynagrodzeniom kobiet i mezczyzn powstaty dzieki wspol-
nym wysitkom zaangazowanych w nie partneréw spotecznych
— byto to mozliwe w krajach, w ktérych funkcjonujg sprawne
mechanizmy dialogu spotecznego.

Islandzka Konfederacja Pracy dysponuje wszechstronng
strategig w tej dziedzinie i angazuje sie w uwzglednianie tego
aspektu w negocjowaniu uktadéw zbiorowych. Jednym z jej
bardziej doniostych osiggniec¢ byto zawarcie w ramach ukta-
déw zbiorowych z 2008 r. i 2010 r. porozumienia zwanego
Protokotem miedzy partnerami spotecznymi. Obejmowato
ono zobowigzanie do promowania réwnouprawnienia pici
i przewidywato wprowadzenie systemu certyfikacji firm
pod katem réwnouprawnienia ptci i réwnych pfac za prace o
rownej wartosci. Protokét przewiduje tez wspétprace z islandz-
kim Urzedem Statystycznym, kt6ra miataby poprawi¢ przejrzy-
stos¢ danych ujmowanych w podziale na pte¢, co dawatoby
partnerom spotecznym mozliwos¢ ich analizowania i identyfi-
kowania rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
a jednocze$nie miatoby walory edukacyjne i pozwalatoby
promowac réwnouprawnienie ptci wsréd pracownikow i
podmiotéw gospodarczych.

Takie wspdlne podejscie wypracowano tez w Finlandii,
ktora jest jednym z niewielu krajow mogacych pochwali¢ sie
narodowa strategia dotyczacg réwnosci ptac, opracowang i
wdrozong we wspotpracy z partnerami spotecznymi. Finski
tréjstronny ,,Program réwnych ptac” z lat 2006-2011 trakto-
wat o ukfadach zbiorowych, przewidywat srodki stuzace elimi-
nacji segregacji zawodowej ze wzgledu na pte¢ i wspieranie
kobiet w rozwoju kariery i zdobywaniu stanowisk kierowni-
czych, a takze przewidywat opracowanie systemoéw ptac i urlo-
pow rodzicielskich sprzyjajacych rownowadze miedzy zyciem
rodzinnym a praca zawodowa. Celem programu byto zmniej-
szenie do 2015 r. istniejgcej miedzy ptciami réznicy ptac o 15%
i chociaz nie wdrozono go w petni, a na dodatek spotkat sie z
krytyka ze strony zwigzkéw— dotyczaca gtéwnie jego tresci i
zasiegu proponowanych w nim ankiet ptacowych — réznica w

wynagrodzeniach faktycznie zmalata o 1%. Stato sie to gtéwnie
za sprawa porozumien wielostronnych o réwnej ptacy i wpro-
wadzenia nowych systemdéw analizy pfac, planowania dzia-
tan zmierzajacych do réwnouprawnienia ptci w zatrudnieniu i
analiz poziomu wynagrodzen, a takze rozwoju zawodowego
kobiet (Meulders iin., 2011; Khoreva, 2012; Webster, 2013).

Niemiecki zwigzek zawodowy IG Metall wdrozyt szereg
réznych dziatan, majacych pomdéc przedsiebiorcom we wdra-
zaniu polityki réwnouprawnienia ptci. Realizowany pod
hastem ,Auf geht’s — faires Entgelt flir Frauen” [,Naprzéd -
godziwa ptaca dla kobiet”] projekt IG Metall ma umieszczac
kwestie rdwnosci wynagrodzen w centrum dziatan rad zakta-
dowych, czyniac jg m.in. istotnym elementem jej uprawnien
jako rzecznika pracownikéw.® W ramach projektu powstaty
réznego rodzaju narzedzia i zasoby, w tym narzedzie do obli-
czania réznic w wynagrodzeniach.

Do wspotpracy zatrudnionych z radami zaktadowymi i przed-
stawicielami zwiagzku nad poprawa warunkédw pracy zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn, ma zacheca¢ udostepniona do pobrania
z Internetu ulotka, przedstawiajaca cele inicjatywy ,Equality
at Work? - We support you” (,Réwnouprawnienie w pracy?
Masz nasze wsparcie”). Zwigzek zauwaza, ze w wyniku zmian
demograficznych i pogtebiajacego sie niedoboru pracowni-
kow wykwalifikowanych problem réwnouprawnienia ptci w
gospodarce, polityce i spoteczenistwie nieuchronnie zyskuje na
znaczeniu.

5.3 SRODKI WSPARCIA STOSOWANE
PRZEZ ZWIAZKI ZAWODOWE DO
NAGLASNIANIA POTRZEBY NEGOCJACJI
NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA

Jednym z najwiekszych wyzwan, przed ktérym stajg zwigzki
zawodowe, jest utrzymywanie sprawy réwnouprawnienia ptci
w centrum uwagi catej swojej hierarchii decyzyjnej i struktur
odpowiedzialnych za uktady zbiorowe, a takie wiasnie jest
dtugofalowe zobowigzanie EKZZ i jej cztonkédw. Rosngca femi-
nizacja zwigzkéw i coraz bardziej styszalne gtosy i widoczne
wptywy kobiet w promowaniu réwnouprawnienia ptci dopro-
wadzaja do wigczania tych kwestii do zakresu tematéw poru-
szanych przez coraz wiecej zwiagzkéw przy zawieraniu uktadéw
zbiorowych. Na wykresie 7 przedstawiono gtéwne Srodki i
dziatania wprowadzane przez zwiazki w celu nagtasniania
potrzeby negocjacji na rzecz réwnouprawnienia. Niemal
polowa zwigzkéow zawodowych, ktére wziety udziat w
ankiecie, wdrozyta szkolenia zespoldw negocjujacych
uktady zbiorowe pracy w zakresie rownouprawnienia ptci
i uwzgledniania kwestii ptci w gldwnym nurcie polityki.
Az 40% respondentow wprowadzito konkretne wytyczne
na temat sposobu wiaczania kwestii ptci w negocjacje, a
38% potwierdzito stosowanie srodkow majacych zwiek-
szy¢ udziat kobiet w takich zespotach.

16 Aby uzyskac wiecej informagji, patrz: http://www.igmetall.de/SID-00030880-
7C5CE3(8/faires-entgelt-fuer-frauen-11300.htm

NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA | 51

(ZESC 5




Uczestniczace w ankiecie zwiazki zawodowe opisaty tez szereg
Jinnych” dziatai, w tym konkretne kroki w kierunku monitoro-
wania postanowien ukfadéw zbiorowych pod katem klauzul
mogacych skutkowac dyskryminacja, kampanie na temat
rownosci pfacy i istniejacych w tym obszarze nieréwnosci,
analizy i gromadzenie danych, budowe systemow certyfikacji
czy wptywanie na ustawodawstwo i polityke krajowa.

Wykres 7: Srodki wsparcia wprowadzane do nagtasniania potr-
zehy negocjowania w zakresie likwidacji rozbieznosci
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (%)
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Zrodto: Ankieta EKZZ, 2013 1.

Wytyczne dla negocjatoréw dziatajacych z ramienia
zwigzkéw zawodowych

Jak wida¢ na Wykresie 7, wytyczne w zakresie ogranicza-
nia nierownosci wynagrodzen dla zespotéw negocjuja-
cych uktady zbiorowe pracy opracowato niewiele ponad
40% konfederacji i tylko nieznacznie powyzej 30% konfede-
racji zwigzkéw zawodowych. Sa to zaréwno wytyczne ogodlne,
majace zwieksza¢ poziom wiedzy na temat nieréwnych wyna-
grodzen, jak i te bardzo konkretne i szczegétowe, dotyczace
okreslonych tematéw i branz, czesto przygotowywane z
wyprzedzeniem przed planowanymi rundami negocjacji ukta-
déw zbiorowych pracy.

Niektore wytyczne sg tworzone przez zwigzkowe komitety ds.
kobiet, inne powstaja w zespotach negocjujacych uktady zbio-
rowe. Za przykfad moze postuzy¢ niemiecki zwigzek pracow-
nikow branzy ustugowej Ver.di, ktéry opublikowat zestaw
wytycznych stuzacych promocji zasad réwnouprawnienia
ptci w uktadach zbiorowych, skupiajacy sie przede wszystkim
na uwzglednianiu kwestii ptci w uktadach zbiorowych pracy.
Wytyczne te sg przeznaczone dla stowarzyszonych zwigzkow
i rad zaktadowych, a w ich wdrazaniu posredniczg centralne
struktury zwigzku, odpowiedzialne za negocjowanie uktadéw
zbiorowych na szczeblu krajowym.

Niektore zwigzki, np. w Belgii, Francji, Wielkiej Brytanii i na
Litwie, uczynity z opracowywania narzedzi i wytycznych doty-
czacych neutralnych ze wzgledu na ptec kryteriéw oceny pracy
swoj priorytet. Wiele organizacji odpowiadajacych na ankiete
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uznato zreszta, ze jest to obszar, w ktérym nie posiadaja wystar-
czajacych mozliwosci i dostatecznej wiedzy, a wiele innych
uznato go za wazna sfere dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
pragnacych w przysztosci zmagac sie z zanizaniem wartosci
pracy kobiet.

Dziafajaca na Litwie konfederacja LPSK stworzyta w tym celu
2wzorcowy ukfad zbiorowy pracy” dla dziatajacych w tym kraju
firm. W 2005 r. krajowi partnerzy spoteczni w tym kraju zawarli
porozumienie o ,metodologii oceny pracy i stanowisk’, oparte
o0 osiem znaczacych czynnikdéw (s3 to: 1) edukacja, 2) doswiad-
czenie zawodowe, 3) szczebel zatrudnienia i poziom kierow-
nictwa, 4) zakres decyzyjny i swoboda dziatania, 5) autonomia
i kreatywnos¢ pracy, 6) odpowiedzialnos¢, 7) ztozonos¢ pracy i
wreszcie — 8) jej warunki). Uwazaja oni przyjety dokument za
wazne narzedzie, wskazujac, jak niewielki jest zasieg uktadow
zbiorowych pracy w litewskich spétkach. Porozumienie podpi-
saty dwie litewskie organizacje pracodawcéw i trzy krajowe
konfederacje zwigzkéw zawodowych.

Dziatajaca w Belgii ACV/CSC wydata ulotke na temat réwno-
uprawnienia ptci, wskazujaca narzedzia, ktérych negocjatorzy
moga uzywac jako pomocy w rozmowach miedzy innymi na
temat ptac, szkoler: i pracownikdw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasy pracy. ABVV/FGTB rowniez posiada szereg
narzedzi i zestawdw zasad stuzacych promocji zasad réwnos¢
ptci w ukfadach zbiorowych pracy. Na poziomie federalnym
w tym kraju dokonano juz bardzo wiele na polu uwzgled-
niania kwestii ptci w gtéwnym nurcie polityki, chociaz nadal
probleméw nastrecza petna integracja tych narzedzi w proces
negocjowania uktadéw zbiorowych pracy. Wydana w Belgii
przez ACV/CSC broszura pt. ,Dziataj na rzecz réwnosci ptac
miedzy kobietami i mezczyznami w swoim przedsiebior-
stwie” (,Agissez sur l'écart salarial dans votre entreprise”)
zawiera przeznaczone dla struktur zwigzkowych porady na
temat sposobéw walczenia z warunkowang ptcia zatrudnio-
nych nierdwnoscig ptac w firmach i instytucjach. Jej auto-
rzy dowodza, ze chociaz do osiagniecia réwnouprawnienia
konieczne jest wiasciwe prawodawstwo, podjecie okreslo-
nych zobowigzan przez partneréw spotecznych i wtadze moze
walnie przystuzy¢ sie jego wdrozeniu w praktyce. Broszura
sugeruje metody wprowadzenia przez przedstawicieli zwigz-
kow zawodowych réwnosci pfac na porzadek obrad rad
zakladowych, co umozliwi oszacowanie wielkosci réznic w
wynagrodzeniach w konkretnym przedsiebiorstwie i zasugero-
wanie dziatan, ktére pomoga zmierzyc sie z ich przyczynami®.

W Austrii zrzeszenie OGB oferuje réznorakie wsparcie,
informacje i szkolenia dla zespotdw negocjacyjnych i czton-
kow rad zaktadowych, m.in. wytyczne negocjacyjne, listy
kontrolne i podrecznik do sprawozdawczosci w zakresie
wynagrodzen. Zwiazki biorg udziat w kampanii przeciwko
warunkowanym picig réznicom ptac, a OGB organizuje co
roku Dzien Réwnych Pac. Austriacka OGB uruchomita takze
platforme internetowa, na ktérej mozna znalez¢ informacje,
porady i materiaty pomocne stuzace poszerzaniu wiedzy w

17 Patrz: http://www.csc-en-ligne.be/Images/brochureecart_tcm22-283459.pdf



dziedzinie przejrzystosci ptac. Jest wsrdd nich podrecznik i lista
kontrolna do analizy sprawozdar w zakresie wynagrodzen.'
Wytyczne na temat uwzgledniania kwestii ptci w negocjacjach
ukladéw zbiorowych pracy opracowat austriacki Zwiazek
Zawodowy Pracownikéw Sektora Prywatnego, Grafikow
i Dziennikarzy (GPA) oraz Zwigzek Zawodowy Branzy
Metalowej i Tekstylnej (GMT). Pierwsza z tych organizacji
zobowiazata sie do analizowania wszystkich odnosnych ukta-
déw zbiorowych pod katem obecnosci postanowien skutkuja-
cych dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢ w celu eliminowania
zidentyfikowanych klauzul w procesie negocjacji.

Inne zgtoszone zbiory wytycznych obejmujg dokument
opracowany w 2004 r. przez Wydziat ds. Réwnouprawnienia
cypryjskiej konfederacji DEOK. Dotyczy on réwnosci ptac i
jest przeznaczony dla oséb odpowiedzialnych za szkolenie
cztonkéw zwigzkéw zawodowych i dla organizacji w nich
zrzeszonych. Praktyczne wytyczne dla negocjatoréw zwigz-
kowych, urzednikéw i dziataczy irlandzkich, wydane w tym
kraju w 2004 r. przez ICTU noszg tytut,Negocjowanie réwno-
uprawnienia — ptec¢ i pfaca. Zestaw narzedzi” (,Negotiating
for Equality — Gender & Pay Toolkit”) i obejmujg ,wzorcowa
klauzule na temat ptci” dla zespotdéw negocjacyjnych.” Z kolei
wytyczne dotyczace prowadzonych lokalnie negocjacji, opra-
cowane przez norweski Zwigzek Zawodowy Pracownikow
Oswiaty zawieraja rozdziat poswiecony réwnosci pfac i ustawie
0 rbwnouprawnieniu.

Jedna z najwazniejszych strategii polega na oméwieniu, uzgod-
nieniu i przygotowaniu wytycznych dotyczacych zagadnier
ptci i przekazaniu ich negocjatorom przed kazda runda rozmow
na temat uktadéw zbiorowych. Wprowadzenie tej praktyki
stanowito w niektorych krajach duzy krok naprzéd; szczegéinie
wazne jest to, aby przygotowywane w ten sposob wytyczne
byty precyzyjne dostosowane do konkretnych, omawianych
w toku negocjacji zagadnien. Tak dzieje sie m.in. w Szwegiji,
Finlandii, Islandii i Hiszpanii. Wytyczne islandzkiej Konfederacji
Pracy pomogty uwzgledni¢ kwestie ptci jako istotng cze$¢ ukta-
déw zbiorowych wynegocjowanych tam w roku 2008 i 2010.
Poszto za nimi wsparcie udzielone przez bedaca czescig konfe-
deracji Komisje ds. Rdwnouprawnienia i Rodziny w formie
specjalnych szkolerh na temat uwzgledniania kwestii ptci w
gtéwnym nurcie negocjacji uktadoéw zbiorowych i przez prze-
kazanie kobietom mocy decyzyjnej w strukturach zwiazku.
W Hiszpanii zwigzek zawodowy przemystu metalowego
MCA-UGT przygotowuje co roku dla potrzeb zespotéw nego-
jujacych uktady zbiorowe nowe wydanie wytycznych dotycza-
cych réwnouprawnienia pfci. Organizowane s3 jednoczesnie
coroczne szkolenia dla mtodych negocjatoréw i zwigzkowcdw.
W Belgii zwigzek zawodowy CNE zawczasu wypracowat pakiet
konkretnych propozycji dla potrzeb negocjacji uktadéw zbioro-
wych w latach 2013-2014. Wydany przez te organizacje raport
pt. ,R6wnouprawnienie, niezrealizowany cel. Propozycje
do negocjacji branzowych i na poziomie przedsiebiorstw

18 Patrz: http://www.csc-en-ligne.be/Images/brochureecart_tcm22-283459.pdf
19 Patrz: http://www.ictu.ie/publications/fulllist/negotiating-for-equality-gen-
der-and-pay-toolkit/

na lata 2013-2014"*° zawierat szereg szczeg6towych postula-
téw i praktycznych wytycznych dla negocjatoréw zwiazkowych
w zakresie pracy niepetnoetatowe] kobiet, segregacji zawodo-
wej, godzenia pracy zawodowej i Zycia rodzinnego, zanizania
wartosci pracy kobiet oraz prezentacji danych z podziatem na
ptcie i przejrzystosci ptac.

Ramka informacyjna 6: Zrzeszenie Wolnych
Zwigzkéw Zawodowych w Stowenii: Nierowne
wynagradzanie kobiet i mezczyzn - od
wiedzy do praktyki

Projekt realizowany pod hastem ,Gender Pay Gap
From Knowledge to Practice [Nierownos¢ ptac
kobiet i mezczyzn od wiedzy do praktyki]” zaowo-
cowat powstaniem opracowania pt. ,Equal Pay
for Work of Equal Value: Implementation Guide
[Réwna pfaca za prace o réownej wartosci: prze-
wodnik wdroZzeniowy]”, opisujacego dziatania zmie-
rzajagce do niwelowania nieréwnosci ptac miedzy
kobietami a mezczyznami. Podstawa merytoryczng
dla powyzszego opracowania byfa analiza poswiecona
uwarunkowanych pfcig réznicami w wynagrodzeniach
w Stowenii, ktora wykazata, ze réznice te wynikaty z
nieréwno ustalonej ptacy podstawowej, nieréwnego
klasyfikowania wynagrodzen, prowizji, Swiadczen i
dodatkéw typowych dla zawodéw wykonywanych
przez mezczyzn oraz zanizania wartosci pracy kobiet.
,Przewodnik wdrozeniowy” wskazuje zaangazowanym
w ten temat partnerom spotecznym strategie wdraza-
nia rownych ptac za prace réwnej wartosci, skupiajac
sie przy tym na roli uktadéw zbiorowych pracy zawie-
ranych na poziomie przedsiebiorstwa. Przedstawione w
nim rozwigzania to m.in. wprowadzenie w zawieranych
z pracodawcami ukfadach zbiorowych zasady braku
dyskryminaciji i kryteriéw nieuwzgledniajacych ptci przy
ustalaniu wynagrodzenia i premii, a takze neutralnej
pod wzgledem ptci oceny pracowniczej i braku dyskry-
minacji w zwigzku z chorobowymi zwolnieniami opie-
kunczymi. Kroki te wdrozono w ramach finansowanego
przez UE projektu (2012-2013) realizowanego przez
Zrzeszenie Wolnych Zwiazkéw Zawodowych w Stowenii
we wspdtpracy z konfederacjami zwigzkéw zawodo-
wych z Austrii, Chorwaciji, Serbii, Stowenii i Czarnogory.

Aby uzyska¢ wiecej informacji, patrz: http://www.
zsss.si/index.php?option=com_content&view=artic-
le&id=1172:gender-pay-gap--from-expertise-to-ac-
tion&catid=21:0pis-projektov&ltemid=26

20 Patrz: Eqgalité, mission inachevée. Propositions pour les négociations 2013-2014
dans les secteurs et les entreprises, [Réwnouprawnienie, niezrealizowany cel.
Propozycje do negocjacji branzowych i na poziomie przedsiebiorstw na lata 2013-
2014]. Dokument dostepny pod ponizszym adresem: http://www.cne-gnc.be/
cmsfiles/file/FEMMES/13-05-07%20Egalite%20Mission%20Inachevee.pdf
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Wytyczne dwu- i tréjstronne

W niektérych przypadkach wytyczne powstaty w wyniku inicja-
tyw dwu- lub tréjstronnych z udziatem organizacji i instytugji
zajmujacych sie réwnouprawnieniem i zatrudnieniem. | tak
np. za wprowadzona w Holandii ,Lista kontrolna rownosci
ptac w systemach wynagrodzen’, ktérej partnerzy spoteczni
uzywaja do kontroli swoich systemdw wynagrodzen, stoi tréj-
stronna Fundacja Pracy STAR (Stichting van de Arbeid). W
niektérych krajach wazna role odegraty ogdlnokrajowe organy
stojace na strazy réwnouprawnienia, promujac prawidtowe
sposoby postepowania i publikujac zestawy wytycznych dla
partneréw spotecznych, cho¢ niektére zwigzki zawodowe
sygnalizowaty problemy z ciagtoscig oferowanego przez takie
instytucje wsparcia, wynikajace gtéwnie z wprowadzonych
$rodkéw oszczednosciowych. Szczegdlny rodzaj wytycznych
powstat w krajach, ktorych ustawodawstwo zawiera regula-
cje dotyczace programéw na rzecz réwnouprawnienia ptci i
sprawozdan w zakresie wynagrodzer. Tam czesto byty one
tworzone we wspdtpracy z pracodawcami, instytucjami zajmu-
jacymi sie réwnouprawnieniem i odpowiednimi minister-
stwami. Jako przyktad takiego kraju mozna wskazac¢ Austrie,
gdzie zwiazki zawodowe odegraty istotna role w wypracowaniu
praktycznego podrecznika na temat przygotowywania
sprawozdan w zakresie wynagrodzen w przedsiebior-
stwach. Podrecznik ten czerpie z doswiadczen i wynikow
dziatan faktycznie podejmowanych przez przedsiebiorstwa co
do przejrzystosci wynagrodzen i sprawozdan w zakresie wyna-
grodzen pracownikéw oraz przedstawia wytyczne dla zwigz-
kéw zawodowych i pracodawcéw. Jego zaktualizowana wersja
zostata wspdlnie opublikowana przez OGB-Women i federalne
Ministerstwo ds. Kobiet.”

Szkolenie i poszerzanie wiedzy zespotéow
negocjujacych uktady zbiorowe pracy

Innym ogromnie waznym obszarem — a przy tym czesto
bezposrednio powigzanym z omawianymi wyzej wytycznymi
— jest koniecznos¢ poszerzania wiedzy zespotéw negocju-
jacych uktady zbiorowe pracy na temat sposobdw wigczania
aspektu pfci w zakres negocjacji oraz zmiany sposobu jego
postrzegania i dotyczacych go stereotypéw. Wiekszos¢ zwigz-
kéw zawodowych moze pochwali¢ sie wtasnymi komorkami
szkoleniowo-edukacyjnymi lub zajmuje sie szkoleniem doty-
czacym innych aspektéw réwnouprawnienia ptci. Na szczeblu
ogdlnokrajowym mniej wiecej potowa wszystkich zwiaz-
kéw potwierdza prowadzenie lub przeprowadzenie
szkolen w temacie nieréwnosci wynagrodzen miedzy
kobietami a mezczyznami, przy czym wiele z nich opraco-
wano konkretnie pod katem uwrazliwiania na to zagadnienie
zespotéw negocjujacych uktady zbiorowe pracy oraz zwiaz-
kowych negocjatoréw, funkcjonariuszy i cztonkédw. Przedmiot
szkolen potrafi by¢ bardzo rézny, od kurséw na temat réwno-
$ci ptac, przeznaczonych specjalnie dla negocjatoréw uktadow
zbiorowych pracy z ramienia zwigzkéw (na przykfadzie norwe-

21 ,Einkommenshericht — Praxis-Ratgeber” [Sprawozdawczos¢ w zakresie wynagro-
dzen — praktyczny przewodnik]. http://www.oegb.at/servlet/ContentServer?-
pagename=506/Page/Index&n=506_30.1.a&cid=1370420192530
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skiego Zwiazku Zawodowego Pracownikéow Oswiaty) po
mniej oficjalne inicjatywy, poszerzajace znajomos¢ tematu w
lokalnych zwiazkach (zgtoszonych przez belgijski zwiazek
BTB dziatajacy w porcie antwerpskim i organizujacy takie
nieformalne spotkania z pracownicami zaktadu, podczas
ktérych zachecano je do udzialu w negocjacjach uktadéw
zbiorowych i wiaczania sie w prace struktur decyzyjnych).
Zwiagzkowcy z brytyjskiego NUT zauwazaja natomiast, ze
«negocjowanie uktadéw zbiorowych ma kluczowe znaczenie
w walce o réwnouprawnienie kobiet” Zwiazek ten pracuje
usilnie w dziedzinie edukacji, aby wprowadzi¢ zmiany, na przy-
ktad w obszarze stereotypizacji ptci. Opracowat on ostatnio
materiaty pt. ,,Breaking the Mould” (w wolnym ttumaczeniu:
»~Zerwij ze stereotypami”), ktorymi stara sie wywota¢ zmiane
postaw i walczy ze stereotypami na temat ptci w umystach
kolejnego pokolenia.??

Strategia portugalskiej konfederacji CGTP-IN skupia sie na
negocjowaniu uktadéw zbiorowych, dziataniach zwigzkdw na
poziomie przedsiebiorstw i uczestnictwie w pracy organdw
promujacych réwnouprawnienie ptci — np. Komisji na rzecz
Réwnosci Pracy i Zatrudnienia. Czesciowo praca ta polega na
prowadzeniu analiz i kampanii majacych za zadanie zwigksza-
nie swiadomosci problemu. Zrzeszenie bezposrednio dziata
w uruchomionej w 2007 r. inicjatywie ,Acting for Equality
[Dziatania na rzecz rownouprawnienia]” i wplywa na jej
prace, skupiajac sie na rozpowszechnianiu wiedzy na ten
temat wsrdd przedstawicieli zwigzkéw w poszczegdlnych
branzach i regionach. Projekt ten ma cel edukacyjny (dziatania
na rzecz rownouprawnienia w szkofach) i postuluje wtaczanie
tej tematyki w programy szkolenia nauczycieli. Jednym z jego
istotnych akcentéw jest zwracanie uwagi na problematyke
przemocy w miejscu pracy i srodowisku rodzinnym. W latach
2010-2012 struktury CGTP-IN uczestniczyly w finansowa-
nym przez UE projekcie, majacym na celu poprawe réwno-
wagi miedzy pracg a zyciem prywatnym pracownikéw przez
zawarte w szeéciu réznych branzach porozumienia o czasie
pracy. Projekt obejmowat takze analize wplywu organizacji
czasu pracy na réwnowage miedzy tymi dwoma sferami oraz
opracowanie poradnika na ten temat. Byt realizowany kilkuto-
rowo: przez prowadzone w poszczeg6lnych branzach warsz-
taty, publikacje biuletynéw i dziatania uswiadamiajace.

Przeprowadzona przez CGTP-IN analiza rbwnouprawnienia ptci
w przemysle zaowocowata wnioskiem, ze gtéwng przyczyna
réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn jest segregacja
zawodowa, i to wiasnie to zjawisko zwigzek ten wskazuje jako
LSwoje najwieksze wyzwanie w przysztosci”. Po zakornczeniu
prac badawczych, w 2013 r. odbyto sie zorganizowane przez
gtéwna federacje branzowa (Fiequimetal) seminarium, na
ktérym omowiono ich wyniki. Uczestnicy seminarium zgodzili
sie, ze przedsiebiorcy powinni dac sie przekonac¢ do poprawy
swojego wizerunku przez uwzglednienie kwestii rownoupraw-
nienia pfci w swoich programach odpowiedzialnosci spotecz-
nej przedsiebiorstw (Corporate Social Responsibility, CSR). W
toku seminarium zarysowano dwa wyzwania: z jednej strony

22 Patrz: https://www.teachers.org.uk/files/stereotypes-stop.pdf



konieczno$¢ stawienia czota indywidualnemu podejsciu do
negocjacji i dyskryminujacym systemom ptac, uzalezniajgcych
je od wynikéw pracownika, a z drugiej — potrzebe rozpra-
wienia sie z molestowaniem seksualnym w miejscu pracy.
Uczestnicy seminarium uznali konieczno$¢ wzmocnienia roli
interwencyjnej zwigzkéw w miejscach pracy, stwierdzajac, ze
pomoze to w rozwigzywaniu problemu nieréwnego traktowa-
nia ptci.

W niektorych przypadkach szkolenie zwigzkéw zawodo-
wych odbywato sie na poziomie europejskim, za posred-
nictwem dziatu szkolert Europejskiego Instytutu Zwigzkéw
Zawodowych (EIZZ), ktory przez ostatnie lata w ramach swoich
dziafan na rzecz uwzgledniania kwestii ptci w gléwnym nurcie
polityki zorganizowat szereg ogolnoeuropejskich szkoleri i
warsztatow na temat réwnosci ptac i warunkowanych ptcia
réznic w wynagrodzeniach. Przyktadem kursu wspoélnie zorga-
nizowanego przez EPSU i EIZZ w celu wymiany doswiadczen
miedzy zwigzkami zawodowymi pracownikéw stuzb publicz-
nych i wypracowania strategii promujacych wtaczanie kwestii
rownosci ptac w zakres negocjacji uktadéw zbiorowych byto
szkolenie przeprowadzone w Brukseliw 2011 .2,

Zwiekszanie reprezentacji kobiet w zespotach
negocjujacych uktady zbiorowe

Przez ostatnie dwie dekady liczba kobiet w zwigzkach zawodo-
wych systematycznie rosta, osiagajac w 2013 r. poziom ok. 45%
(EKZZ, 2013). Istniejq jednak réznice w udziale kobiet w struk-
turach zwigzkowych miedzy poszczegélnymi krajami euro-
pejskimi.24 Wysokim odsetkiem cztonkin, takze we wiadzach
zwigzku, moga pochwali¢ sie zwiazki zawodowe w krajach
skandynawskich i nadbattyckich, przewyzszajac pod tymi
wzgledami inne kraje Starego Kontynentu. Opublikowany
przez EKZZ dokument ,0d cztonkostwa do przywoddztwa:
lepsza pozycja kobiet w zwiazkach zawodowych]” (EKZZ,
2010) wielokrotnie podkresla znaczenie roli kobiet i ich gtosu
we wiadzach zwigzkéw, procesach decyzyjnych i w zespo-
tach negocjacyjnych uktady zbiorowe pracy. Duze znaczenie
dla zmiany myslenia, jaka dokonata sie w zwigzkach zawo-
dowych w dziedzinie negocjowania réwnouprawnienia pfci,
miato w szczegélnosci uzyskanie parytetu w zespotach nego-
cjacyjnych. Co wiecej, uktad taki, dzieki mozliwosci czerpania
z doswiadczen i wiedzy kobiet, umozliwia ujecie w porzadku
negocjacji nowych punktéw widzenia, co z kolei wzbogaca

23 Patrz: http://fc.runo.se/~jel/epsuGPG_2011/

24 0gdlne dane na temat cztonkowstwa w zwiazkach zawodowych w catej UE
méwia o poziomie 23%, bedacym wartoscig wynikowa najwyzszych wartosci
tego wskaznika w Finlandii (74%) i Szwecji (70%) i najnizszych, pochodzacych
z Estonii, Litwy (10%) i Franji (8%). Nalezy jednak pamietac, ze cztonkostwo
w zwigzkach zawodowych nie odzwierciedla odsetka pracownikéw objetych
uktadami zbiorowymi pracy i tak np. we Frandji, gdzie uzwiazkowienie jest niskie,
zwiazki s3 w stanie zmobilizowac znaczna czes¢ pracownikéw. W Europie odno-
towuje sie obecnie spadek uzwiazkowienia, odczuwany najdotkliwiej w krajach
Europy Srodkowej i Wschodniej. Przyktadem moga by¢ Niemcy, gdzie od czasu
szczytowej formy w 1991 r. konfederacja DGB utracita az 48% swoich cztonkow.
W sektorze publicznym zwiazki moga pochwali¢ sie wigksza liczebnoscia, niz
w prywatnym, a i kobiety czesciej wstepuja w ich szeregi, jezeli s3 zatrudnione
przez panstwo.

je i zacheca do zmiany podejscia do negocjowania uktadow
zbiorowych pracy, zmienia kulture negocjacji i postawy ich
uczestnikéw.25 Osmomarcowe analizy EKZZ wykazuja, ze wiele
organizacji zwigzkowych wprowadza strategie i zbiory zasad
zmierzajace do poprawienia rownowagi ptci w ich szeregach, a
az trzy czwarte konfederacji wdrozyto specjalng polityke zwiek-
szania stopnia reprezentacji kobiet w swoich organach decyzyj-
nych (EKZZ, 2010).

Wiele zwiagzkéw zawodowych, ktore wziety udziat w przepro-
wadzonej przez EKZZ w ramach analizy ,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia” ankiecie, podkreslato znaczenie obecnosci
kobiet w zespofach negocjujacych uktady zbiorowe, twierdzac,
iz jest to niezbedny warunek negocjacji na rzecz ograniczania
nieréwnosci w wynagrodzeniach miedzy kobietami a mezczy-
znami. Wielu respondentéw informowato o wprowadzeniu
wymogdw dotyczacych odsetka kobiet i innych mechanizméw
majacych zwiekszy¢ udziat kobiet w procesach decyzyjnych.
Tylko niecate 40% zwigzkow, ktore odpowiedziaty na
pytania ankiety w ramach analizy, wdrozylo polityke lub
strategie zmierzajaca do zwiekszenia udziatu kobiet w
zespotach negocjujacych uktady zbiorowe pracy.

Na przyktad w Belgii pierwsze rezolucje Kongresu ACV/CSC
dotyczyty wewnetrznej kampanii majacej na celu zwigkszenie
liczby aktywistek w zwiazkach, by tym sposobem zwiekszy¢
reprezentacje kobiet w ich wiadzach. Do 2006 r. co trzecim
cztonkiem struktur zwigzkéw zawodowych miata by¢ kobieta.
Kwestie ptci postawiono w centrum polityki szkoleniowej
konfederacji i wszystkie nalezace do niej organizacje musiaty
opracowac plan dziatari dotyczacy réwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn. Powotano specjalny komitet krajowy, zespét koor-
dynujacy i forum ABVV/FGTB wspierajace réwnouprawnie-
nie. Mimo tych krokéw nie udato sie osiggna¢ zaktadanego
udziatu kobiet na poziomie jednej trzeciej cztonkéw organdw
zarzadzajacych. Wsrod etatowych wynagradzanych stanowisk
wysokiego szczebla hierarchii zwiazkowej kobiety nadal nie sa
reprezentowane w wystarczajacy sposob. Z belgijskiego zrze-
szenia stycha¢ mimo to glosy, ze dajg sie juz dostrzec dowody
zmian zachodzacych zaréwno w mentalnosci, jak i w kulturze,
co samo w sobie stanowi znaczace osiggniecie, zwazywszy,
jak niedawno zaczeto podejmowac dziatania w tym kierunku.
Podobne zobowigzania przyjeta na siebie w 2002 r. inna dzia-
tajaca w tym kraju konfederacia — ABVV/FGTB. Z kolei
rumuriska konfederacja BNS wzieta udziat w projekcie UE reali-
zowanym pod hastem ESTHR ,Strengthening women’s role in
society [Wzmacnianie roli kobiet w spoteczenstwie]” Inicjatywa
ta skupia sie na poprawianiu reprezentacji obu ptci w szere-
gach zwiazku przez sie¢ pomagajacg kobietom w rozpoczy-
naniu dziatalnosci gospodarczej i ufatwiajacg pracownikom,
a w szczegodlnosci kobietom, dostep do zatrudnienia i wspar-
cia na rynku pracy. Wysitki te doprowadzity do utworzenia
o$miu osrodkéw réwnouprawnienia w skali catego kraju oraz
udostepnienia wsparcia przez internet.

25 Przewodnik EKZZ,0d cztonkostwa do przywddztwa” mozna pobra¢ pod adresem:
http://www.etuc.org/publications/membership-leadership-advancing-women-
trade-unions-resource-guide#.Uzgkcigo90x

NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA | 55

(ZESC 5




Ocena uktadéw zbiorowych pracy pod katem
wplywu na réwnouprawnienie pkci

Niektore zwigzki zawodowe postanowity zwracaé szczegding
uwage na neutralnos¢ zawieranych uktadéw zbiorowych pracy
pod wzgledem pici pracownikéw i na ich skutecznos¢ w walce
ze strukturalnym brakiem réwnouprawnienia. Stanowi to
czesto element zobowiazania do priorytetowego traktowania
kwestii ptci — na przykfad przez ocene uktadéw zbiorowych
pracy przed ich renegocjacjg i aktualizacja pod wzgledem
ich wptywu na zatrudnienie kobiet i mezczyzn. Bylo to po
raz pierwszy zalecane przez zwigzki zawodowe w 2009 r. w
Finlandii w ukfadzie zbiorowym pracownikéw admini-
stracji panstwowej na lata 2010-2012, zgodnie z kt6rym
oceny wptywu porozumien na kwestie réwnouprawnienia pici
powinny w szczegdlny sposdb zwraca¢ uwage na uzaleznianie
wynagrodzenia i postanowien ws. czasu pracy od ptci pracow-
nika. Przeprowadzano takze ocene wpltywu na réwnoupraw-
nienie pici zbiorowego ukfadu pracy pracownikéw stuzby
zdrowia na lata 2010-2011, uktadéw zbiorowych w branzy
hotelarskiej i restauracyjnej oraz zbiorowego uktadu pracy
Zrzeszenia Pracodawcéw Przedsiebiorstw Ustugowych. Innym
przyktadem jest analiza pt. ,ROwnouprawnienie mezczyzn i
kobiet w ukfadach zbiorowych pracy” przeprowadzona przez
Urzad ds. Kobiet cypryjskiego PEO. Analizowata ona tres¢
ukfadéw zbiorowych pod katem promowania réwnouprawnie-
nia w toku negocjacji.

W odpowiedzi na analize przeprowadzong przez EKZZ pod
hastem ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia” kilka orga-
nizacji zwigzkowych zgtosito, iz istotnie planuje monitoro-
wac i analizowa¢ ukfady zbiorowe. Stwarza to z jednej strony
sposobnos¢ wymiany obiecujacych pomystéw i ciekawych
rozwiazan, a z drugiej — pozwala identyfikowac luki w dziedzi-
nie réwnouprawnienia ptci. Ogolnopolski zwigzek zawodowy
NSZZ Solidarnos¢ planuje podjac takie dziatania w najblizszej
przysztosci, a jego odpowiedniki w Finlandii juz teraz anali-
zuja ukfady zbiorowe pracy pod katem regulowania przez nie
zaleznosci miedzy ptaca a ptcia. Przyktad audytéw w zakresie
rownouprawnienia brytyjskiej TUC mozna znalez¢ ponizej,
w ramce informacyjnej 7.
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Ramka informacyjna 7: Audyty TUC w zakresie
réwnouprawnienia, Wielka Brytania

Poczawszy od 2003 r. TUC co dwa lata przeprowadza
audyty w zakresie réwnouprawnienia (Equality Audits).
Obejmujg one analize roli zwigzkéw zawodowych
W promowaniu réwnouprawnienia, takze w ramach
negocjowania uktadéw zbiorowych pracy. W 2012 r. w
swym audycie TUC poswieca szczegd6lna uwage skut-
kom kryzysu, gdyz okazato sie, ze wiekszos¢ zwigzkdw
zauwazyfa, ze ,trudniej jest negocjowac i robic¢ postepy
w kwestii rownouprawnienia’, co doprowadzito do
zmiany punktu ciezkosci na ,,ochrone réwnouprawnie-
nia i starania zmierzajace ku zabezpieczeniu pewnych
grup przed okreslonymi zagrozeniami w tych trud-
nych czasach” (TUC, 2012). Audyt wykazat, ze wiele
zwigzkéw bronito réwnouprawnienia pfci; potowa
zwigzkéw instruowata swoich negocjatorow w zakre-
sie podejscia do wptywu zwolnien i restrukturyzagji
na kwestie rownouprawnienia i wspierania kampa-
nii na rzecz réwnouprawnienia, a przeciwko. Ten sam
audyt pozwolit jednak réwniez stwierdzi¢, ze mimo
wszystko zwigzki nadal promowaty réwnouprawnienie
ptci i bronity koniecznosci uwzgledniania go w ramach
negocjagji.

Jednym z ciekawszych aspektéw audytéw w zakre-
sie rownouprawnienia TUC jest to, jak duzo uwagi
poswieca sie w nich wielorakim przyczynom dyskry-
minacji. Pomogty one dzieki temu oceni¢ wptyw
rownouprawnienia na szerokie spektrum grup, np.
pracujace imigrantki, pracownice o czarnym kolorze
skory lub nalezace do mniejszosci etnicznych, pracow-
nice z niepetnosprawnosciami, osoby w réznym wieku,
pracownicy nalezacy do LGBT, itp. W ogélnym rozra-
chunku audyty TUC wykazaly, ze najskuteczniejsza
strategiag negocjacyjng byto wiasnie negocjowanie
wynagrodzenia i zatrudnienia kobiet, na przyktad
przez uzyskiwanie od pracodawcéw zgody na prowa-
dzenie audytéow w zakresie réwnych wynagrodzen
i zajmowanie sie niskim wynagrodzeniem kobiet w
zdominowanych przez nie miejscach pracy. Okazato
sie, ze az potowa zwigzkéw — w poréwnaniu z 30%
w 2009 r. — w toku negocjowania uktadéw zbioro-
wych pracy osiagneta w tych dziedzinach pozytywne
wyniki. Przyktadem moze by¢ dziewie¢ zwiazkdw, ktére
zgtosity, iz udato sie wynegocjowac z pracodawcami z
sektora prywatnego audyty w zakresie réwnych wyna-
grodzen.?

26 Patrz: http://www.tuc.org.uk/equality-issues/equality-audit




W ramach analizy przeprowadzonej we Wloszech przez
instytut badawczy CGIL (IRES-CGIL) (Leonardi i De Srio, 2012)
przeanalizowano piecdziesigt uktadéw zbiorowych pracy
zawartych zaréwno w sektorze prywatnym, jak i publicznym.
Wyniki wykazaty, ze porozumienia te walnie przyczynity sie
do powotania przez partneréw spotecznych wspélnych komi-
sji — tzw. komisji ds. rownouprawnienia — w celu prowa-
dzenia negocjacji dotyczacych réwnouprawnienia, rozwoju
zawodowego kobiet i dostepnych im szkolerr oraz $rodkow
umozliwiajacych godzenie pracy zawodowej z zyciem rodzin-
nym. Komisje ds. rbwnouprawnienia miaty za zadanie moni-
torowac postepy w zatrudnianiu kobiet i oceniac¢ (przez swoje
ogolnokrajowe obserwatoria) mozliwo$¢ podjecia dziatan
korzystnie wptywajacych na promocje réwnouprawnienia.
Jednym z takich przypadkéw jest porozumienie zawarte
miedzy krajowa komisjg ds. rwnouprawnienia a branza ustu-
gowa, ktore doprowadzito do powstania planu analizy kwestii
rownouprawnienia, popularyzacji prawidtowych sposobéw
postepowania i wytonito inicjatywy stuzace pokonywaniu
dyskryminacji w miejscu pracy, w szczeg6lnosci za$ w zakresie
ptaci dostepu do doskonalenia zawodowego. Analiza wykazata
jednak réwniez, ze negocjacje z przedsiebiorcami majg zwykle
bardziej ograniczony zakres niz branzowe lub terytorialne, co
dowodzi, ze ogdInokrajowe uktady zbiorowe pracy odgrywaja
o wiele donioslejsza role w upowszechnianiu réwnouprawnie-
nia i popularyzacji srodkdw pozwalajacych godzi¢ zycie zawo-
dowe i rodzinne. Analiza przeprowadzona przez konfederacje
CGIL sugeruje, ze decentralizacja negocjacji, sprowadzajaca je
do,drugopoziomowych” rozméw z przedsiebiorca, daje mozli-
wos¢ wynegocjowania ,miekkich” obszaréw — np. godzenia
pracy z zyciem rodzinnym przez porozumienia zawierane
na poziomie danej firmy. Jednym z gtéwnych problemow,
ktéry uwypuklita analiza CGIL jest zablokowanie wielu zdoby-
czy zwiagzkéw zawodowych na polu réwnouprawnienia pici
przez kryzys gospodarczy, co popycha organy panstwowe w
kierunku decentralizacji i indywidualizacji, prowadzac z kolei
do wiekszej niestabilnosci i niepewnosci pracy.

Systemy certyfikacji

Ukfad zbiorowy pracy zawarty w 2008 r. miedzy islandzka
Konfederacja Pracy a pracodawcami doprowadzit do opra-
cowania dobrowolnego systemu certyfikacji firm w zakresie
rownosci ptac (system zarzadzania rownymi ptacami). Ma
to by¢ system umozliwiajgcy monitorowanie i pomiar réwno-
$ci wynagrodzen oraz sprawozdawczo$¢ w zakresie uzyskiwa-
nych wynikéw. Jego celem jest zachecenie przedsiebiorstw
do podjecia srodkéw stuzacych statemu podnoszeniu spraw-
nosci dziatania ich systeméw réwnosci ptac i zagwarantowa-
nie wdrozenia przez firmy skutecznych metod podejmowania
decyzji w tej dziedzinie. Ma on zastosowanie do wszystkich
przedsiebiorstw, niezaleznie od wielkosci, branzy i propor-
Gji pici wsrod pracownikéw. Wsparcie obejmuje klasyfikacje
i ocene stanowisk pracy oraz analize wynagrodzen i ich skali.
Ustalone dla potrzeb certyfikacji kryteria zaktadajg okresle-
nie zakresu obowigzkdw na kazdym stanowisku i zastosowa-
nie obiektywnie zdefiniowanych kryteriéw ich klasyfikacji.
Przedsiebiorstwa uzyskuja certyfikat na podstawie swojej poli-
tyki rownych wynagrodzen i planéw réwnosci ptac, a takze w
oparciu o dowody przeprowadzenia audytu w zakresie réwno-
$ci ptac.

Kampanie zwigzkowe

Przyktadami kampanii zwigzkowych sg chociazby organizo-
wane dorocznie przez zwigzki zawodowe w réznych krajach
(np. w Austrii, Belgii, Niemczech, Czechach, Danii czy na
Wegrzech) Dni Réwnych Plac, prowadzona przez brytyjska
konfederacje TUC i zrzeszone z nig organizacje kampania na
rzecz minimalnych godnych wynagrodzen, czy kampanie
dotyczace kwestii rbwnouprawnienia pici, takich jak praca
na niepetny etat, praca w domu czy przemoc ze wzgledu
na ptec. Kilka zwigzkéw — np. w Hiszpanii i Niemczech —
potwierdzito uznanie walki ze zjawiskiem pracy na niepew-
nych warunkach za priorytet. Hiszpanska konfederacja
CCOO informuje, ze przez wiele lat prowadzita kampanie na
rzecz poprawy przepiséw regulujacych zatrudnienie niepet-
noetatowe i umowy o charakterze tymczasowym i sezono-
wym. Kwestia ta jeszcze bardziej nabrata znaczenia w $wietle
kryzysu gospodarczego i upowszechnienia sie w tym kraju
pracy na niepewnych warunkach.

Innym przyktadem sg belgijskie konfederacje zwigzkdw
zawodowych ABVV/FGTB, ACV/CSC i ACLVB/CGSLB, ktére
od 2006 r. organizuja Dzieri Réwnych Plac, starajac sie w ten
sposéb podnosi¢ swiadomos¢ problemu nieréwnych ptac.
Organizacje zwigzkowe wykorzystuja to szczegdlne wydarze-
nie jako okazje do publicznego nagtasniania swoich zadan
w zakresie réwnosci wynagrodzen, réwnouprawnienia i
rownych warunkéw pracy.”” Broszura wydana przez ABVV-
FGTB na Dzien Réwnych Plac w 2012 r. pt. ,Pracujemy wiecej,
a zarabiamy mniej niz mezczyzni [On en fait plus, on gagne
moins que les hommes]” podkresla problemy konieczno-
$ci pogodzenia pracy zarobkowej i zycia rodzinnego, a takze
elastycznosci zawodowej i ich wptywu na wynagrodzenia
kobiet, dazac w ten sposéb do promowania w przedsiebior-
stwach prawidtowych sposobéw postepowania w dziedzi-
nie réwnowagi zycia prywatnego i aktywnosci zawodowej.
W tym samym duchu dziataja niemieckie zwiazki zawo-
dowe, organizujac od 2009 r. ogélnokrajowy Dzien Réwnych
Plac i bioragc w nim aktywnie udziat® W ramach kampanii
pt. .Jestem warta wiecej” zorganizowanej niedawno przez
wydziat DGB ds. Uwzgledniania kwestii ptci w gtéwnym
nurcie polityki przeprowadzono imprezy, ktérych celem byto
poszerzenie Swiadomosci na temat réwnouprawnienia pfci. W
ramach kampanii pt. ,Jestem warta wiecej” zorganizowanej
niedawno przez wydziat DGB ds. Uwzgledniania kwestii ptci
w gtdwnym nurcie polityki przeprowadzono imprezy, ktérych
celem byto poszerzenie Swiadomosci na temat réwnoupraw-
nienia ptci.

Wiele zwigzkéw zawodowych odgrywa wazng role w prowa-
dzeniu kampanii i naciskach na ustawodawstwo panstwowe
dotyczace réwnouprawnienia ptci, negocjowania uktadéw
zbiorowych pracy i zatrudnienia. W niektdrych przypadkach
srodkiem do tego celu jest udziat zwigzkéw w ogdlnokrajo-

27 Aby uzyskac wiecej informagji, patrz: http://www.vrouwenloonwijzer.be/home
oraz http://www.equalpayday.be

28 Patrz np.: http://frauen.dgb.de/themen/++co+-+ccd7daec-93cf-11e3-ba72-
52540023ef1a i http://www.igmetall.de/equal-pay-day-2014-13372.htm
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wych organach tréjstronnych, zajmujacych sie zatrudnieniem,
pracg i rownouprawnieniem ptci. Niemal co trzeci zwigzek,
ktory wziat udziat w omawianej analizie potwierdzit, ze
bezposrednio lobbowat we wiadzach panstwowych za
poprawa przepisow dotyczacych réownouprawnienia pici.
Niektére organizacje zwigzkowe donoszg przy tym, ze insty-
tucje publiczne odnosity sie do tych spraw niechetnie i nie
chciaty traktowa¢ ich powaznie. Sukcesy na tym polu opisali
natomiast respondenci z Belgii, Szwecji, Finlandii i Austrii. Na
przyktad w Finlandii lobbystom zwigzkowym udato sie dopro-
wadzi¢ do nowelizacji przepiséw ustawowych, ktoére maja
wejs¢ w zycie 2014 r,; skutecznie promuja one usprawnienie
wdrazania planéw na rzecz réwnouprawnienia i ulepszanie
mechanizméw oceny pracy. Droga dialogu spotecznego dzia-
taczom udato sie tez uzyskac zmiany w krajowych przepisach
regulujacych urlopy rodzicielskie — takze i w tym przypadku
wejda one w zycie w 2014 r.

Prowadzone przez zwigzki kampanie na rzecz surowszego
prawa dotyczacego réwnosci pfac i réwnouprawnienia ptci
skupiaty sie w szczeg6lnosci na roli partneréw spotecznych
w walce z nieréwnym wynagradzaniem kobiet i mezczyzn za
pomoca ukfadéw zbiorowych. Np. niemieckie zrzeszenie
DGB prowadzi od pewnego czasu kampanie na rzecz ustawy
0 réwnosci ptac i przejrzystosci wynagrodzen i jednolitych
metod identyfikowania nieréwnosci wynagrodzen kobiet i
mezczyzn w kazdym przedsiebiorstwie i w catej stuzbie cywil-
nej. DGB argumentuje, ze ustawodawstwo powinno obejmo-
wac zardwno dyskryminacje bezposrednig (gdy mezczyzna
zatrudniony na takim samym lub réwnorzednym stanowisku,
co kobieta, zarabia od niej wiecej), jak i posrednia (szacowanie
wartosci pracy mezczyzn wyzej, niz pracy kobiet).

Zwiazki w Wielkiej Brytanii, Austrii i Niemczech prowadza
kampanie na rzecz wynagrodze minimalnych. Za przykfad
moze postuzy¢ DGB: konfederacja ta domaga sie krajowego
wynagrodzenia minimalnego w wysokosci 8,50 euro za
godzine pracy i nadania jej powszechnie wigzacego charak-
teru dla sygnatariuszy uktadéw zbiorowych pracy, a takze
walczy o skonczenie z tzw. minizatrudnieniem (ang. ,mini
jobs”). Ten ostatni termin opisuje zjawisko tworzenia miejsc
pracy podlegajacych ,specjalnemu” stosunkowi pracy, w
ktérym pracodawca nie ptaci podatkéw, a pracownik nie jest
objety publicznym ubezpieczeniem zdrowotnym ani syste-
mem emerytalnym. Tego rodzaju zatrudnienie jest przede
wszystkim udziatem kobiet i nie daje wiekszych perspektyw
rozwoju kariery zawodowej. Z kolei IG Metall zabiega o nowy
porzadek na rynku pracy, oparty na wprowadzeniu minimal-
nego wynagrodzenia obejmujacego wszystkich pracowni-
kéw, w tym pracownikéw tymczasowych. Wynagrodzenie
takie miatoby docelowo — do 2015 r. — osiggna¢ putap 8,50
euro. W Niemczech w sektorze niskich wynagrodzen zatrud-
nionych jest ponad siedem milionéw oséb; znaczna czeéc
z nich pracuje w ramach wspomnianego minizatrudnienia,
przy czym az dwie trzecie z tej grupy pracownikéw stanowia
kobiety. IG Metall moze pochwali¢ sie szerokim poparciem
spofecznym swojej kampanii pod hastem ,Réwna praca -
rowna ptaca’, w ramach ktérej domaga sie rdwnych wynagro-
dzen dla pracownikéw agencyjnych i tymczasowych. Bodzcem
do jej podjecia byt wzrost zatrudnienia na umowy tymczasowe
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w Niemczech i obawy IG Metall, ze praca na czas okreslony
stopniowo wypiera zatrudnienie na czas nieokreslony.

Kilka zwiazkéw, w tym francuskie i belgijskie, potwierdzito,
ze prowadzity kampanie na rzecz priorytetowego traktowa-
nia kwestii przemocy na tle pici i molestowania seksualnego
w sektorze prywatnym. Jest to obszar o ogromnym znacze-
niu, zwazywszy na postulat obecnie rozpatrywany przez
Miedzynarodowa Organizacje Pracy (bedacy np. przedmiotem
kampanii prowadzonej przez ITUC - CSI®), naktaniajacy do
przystepowania do Konwencji MOP o przemocy na tle plci
w miejscu pracy. Do tego trzeba wspomniec o akcentowanej
przez francuskie zwiazki zawodowe potrzebie ratyfikowania
Konwencji MOP dotyczacej pracownikéw domowych.

5.4 WNIOSKI

W tej czesci zarysowano przyktady réznych metod dazenia do
rownouprawnienia ptci, promowanych przez zwigzki zawo-
dowe w ramach starain o zwiekszenie skutecznosci uktadéw
zbiorowych pracy w niwelowaniu nieréwnosci wynagrodzen
miedzy kobietami a mezczyznami. Sktonito to zwigzki do
wypracowania inicjatyw wspierajacych negocjowanie poro-
zumien na rzecz rdwnouprawnienia ptci i dostarczenia narze-
dzi, ktére dadzg zespotom negocjatoréw solidne podstawy,
na ktérych bedg one mogty oprze¢ swoje postulaty réwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn. Przytoczono przyktady
opracowanych przez zwiazki wytycznych, list kontrolnych,
systemow certyfikacji i szkolen, inicjowanych w celu uzyskania
postepéw w negocjowaniu réwnouprawnienia ptci, a takze
konkretnych projektéw i kampanii poswieconych problemowi
nieréwnosci wynagradzania kobiet i mezczyzn.

29 Patrz: http://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/stop_violence_en.pdf
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6.1 WNIOSKI

Wyniki analizy EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz rdwnouprawnie-
nia” oraz informacje przekazane przez zrzeszone organizacje z
catej Europy podczas seminariéw w Paryzu, Sztokholmie, Sofii i
Brukseli, jak réwniez podczas konferencji europejskiej w Wilnie
dowodza, ze negocjacje uktadéw zbiorowych pracy to bardzo
istotny mechanizm, pozwalajacy ogranicza¢ dyskryminacje w
wynagrodzeniach. Niniejsze sprawozdanie wykazato jednak
réwniez, iz pomimo znaczacych postepéw w tym obszarze,
problemem jest wciaz petne uwzglednianie problematyki
braku réwnouprawnienia pici pod wzgledem wynagrodzen
w negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy oraz branie pod
uwage rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn w
strukturze zatrudnienia. Wiele z tych probleméw istniato juz
przed kryzysem gospodarczym 2008 r., ktéry jeszcze bardziej
pogtebit rozbieznosci.

Zwiazki zawodowe moga odgrywac zasadnicza role w wyko-
rzenianiu strukturalnych nieréwnosci miedzy kobietami a
mezczyznami, cho¢ w dobie kryzysu konieczne jest ponowne
przemyslenie, w jaki sposéb zagadnienia réwnouprawnienia
ptci mozna skuteczniej uwzglednia¢ w strategiach i polityce
zwigzkéw zawodowych oraz ich dziataniach jako przedsta-
wicieli pracownikéw (Briskin, 2014). Co wiecej, wydaje sie, ze
procedury zarzadzania gospodarkg w UE negatywnie wpty-
waja na negocjacje uktadéw pracy, ustalanie wynagrodzen i
réwnouprawnienie ptci. Zalecenia w ramach semestru euro-
pejskiego oraz procesu zarzadzania gospodarka skupiajace
sie na decentralizacji uktadéw zbiorowych pracy, umiarkowa-
nych podwyzkach ptac minimalnych oraz Scistym powiaza-
niu wynagrodzer z produktywnoscig z pewnoscig wptyng na
niezalezno$¢ negocjacji uktadéw zbiorowych pracy i na mozli-
wosci zwiazkéw zawodowych w zakresie negocjacji na rzecz
ograniczenia nieréwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn.
Przeciwstawianie sie dziataniom ograniczajacym autonomie w
negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy i w ustalaniu wyna-
grodzen bedzie w przysztosci réwnie wazne, jak ujmowanie
tych kwestii w korzystnych dla kobiet i mezczyzn strategiach
politycznych, ktére biora pod uwage strukturalne rozbieznosci
w podejsciu do kobiet i mezczyzn oraz w ktdrych zwraca sie
wieksza uwage na ocene wplywu strategii makroekonomicz-
nych na kwestie pfci

Niniejsze sprawozdanie wykazato, ze kryzys gospodarczy
negatywnie wplynat na réwnouprawnienie pici oraz na
wynagrodzenia kobiet, ograniczajagc mozliwosci zwigzkow
zawodowych w zakresie negocjacji dotyczacych nieréwnego
wynagradzania kobiet i mezczyzn. Wyniki analizy EKZZ pt.
,Negocjacje na rzecz rownouprawnienia”:

» Dwie trzecie respondentéw informowato o cieciach wyna-
grodzen, zamrazaniu wynagrodzer i czasowym ogranicze-

niu wzrostu wynagrodzen.

» Ciecia wynagrodzer, zamrozenie wynagrodzen i czasowe

ograniczenie ich wzrostu przede wszystkim dotyka sektora
publicznego i coraz czesciej ma negatywny wptyw na sytu-
acje kobiet.

» W dobie kryzysu gospodarczego ograniczono wprowa-
dzanie konkretnych srodkéw zmierzajacych do wyelimino-
wania rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn, a
zwigzkom zawodowym coraz trudniej jest przekonac praco-
dawcdw, by uwzgledniali kwestie rownouprawnienia ptci w
negocjacjach.

» Pomimo nieprzychylnej atmosfery wiele zwigzkéw zawo-
dowych prébuje nadal koncentrowac sie na zagadnieniach
réwnouprawnienia ptci oraz na nieréwnym traktowaniu
kobiet i mezczyzn pod wzgledem wynagrodzen.

» Tendencje prowadzace do wiekszego rozdrobnienia i wigk-
szej decentralizacji negocjacji uktadéw zbiorowych pracy
oraz zmniejszenie odsetka pracownikéw objetych ukfa-
dami, w szczegdlnosci w krajach najbardziej dotknietych
przez kryzys gospodarczy, pogarszaja sytuacje.

» W wiekszosci krajéw nie przeprowadzono oceny wptywu
srodkéw oszczednosciowych i ciec pfac na sytuacje kobiet
i mezczyzn, a decyzje w sprawie takich Srodkéw i ciec sa
czesto podejmowane bez udziatu zwigzkéw zawodowych.

Analiza EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz réwnouprawnienia”
wskazuje zaréwno na pozytywne, jak i negatywne tendencje
w zakresie negocjacji uktadéw zbiorowych dotyczacych ogra-
niczania nieréwnego wynagradzania pracownikéw. Jak wyka-
zano w Czesci 2 dotyczacej kryzysu gospodarczego, nie tylko
naruszyt on autonomie negocjacji ukladéw zbiorowych pracy,
ale réwniez pogtebit r6znice w traktowaniu kobiet i mezczyzn,
a podejmujac decyzje w dobie kryzysu, czesto zaniedbywano
analize i nie zajmowano sie nieproporcjonalnym wptywem
$rodkéw oszczednosciowych i cie¢ ptac na sytuacje kobiet.
Przede wszystkim wiele zwigzkéw zawodowych informuje,
ze trudniej jest teraz przekonac negocjatoréw z ramienia
zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw do podjecia zagad-
nienia nieréwnych wynagrodzer kobiet i mezczyzn w nego-
cjacjach oraz do prowadzenia negocjacji ukladéw zbiorowych
uwzgledniajacych réwnouprawnienie ptci.

Problemy w zakresie przejrzystosci wynagrodzen oraz brak
dostepu do danych dotyczacych wynagrodzen ujmowanych
w podziale na ptec¢ zasadniczo ogranicza mozliwosci zwigzkow
zawodowych w negocjacjach dotyczacych nieréwnych wyna-
grodzen. W Czesci 3 wykazano, ze ogranicza to role, jaka moga
odegrac zwigzki zawodowe w negocjacjach oraz w rozwiaza-
niu ztozonych problemdéw zwigzanych z zanizaniem wartosci
pracy kobiet oraz ich umiejetnosci, jak réwniez z okreslaniem
kryteriow réwnego wynagradzania pracownikéw za prace
rownej wartosci. Analiza wykazata znaczace rozbieznosci
jakosciowe i ilosciowe danych prezentowanych w podziale na
pte¢, umozliwiajacych zwigzkom zawodowym negocjacje na
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rzecz ograniczania rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn. W niektorych krajach (np. w Austrii, Belgii, Danii i
Francji) przedsiebiorstwa sg zobowigzane przepisami prawa,
by przedkfada¢ dane w podziale na pte¢; w innych krajach
(np. w Norwegii, Szwecji, Finlandii i na Islandii) zwigzki zawo-
dowe negocjuja obowiazek przedstawiania danych w podziale
na pte¢ na poziomie kraju i branz. Analiza wykazata, ze jako$¢
danych poprawia sie, gdy w ich analizach i w dyskusjach na ich
temat biorg udziat partnerzy spoteczni.

W Czesci 4 przedstawiono szeroki wachlarz porozumien, ktére
pozwalajg dojs¢ do nastepujacych wnioskdw:

» Zwiazki zawodowe najczesciej informowaty o porozumie-
niach dotyczacych godzenia pracy zawodowej z zyciem
prywatnym, szkolen, rozwoju kariery zawodowej, podwy-
zek dla nisko wynagradzanych pracownikéw.

» Poza tym negocjowano w sprawie przejrzystosci systemow
wynagrodzen i klasyfikacji miejsc pracy, podwyzek ptac dla
kobiet w branzach przez nie zdominowanych, zwiekszenia
wartosci pracy kobiet w ramach oceny pracy, przeprowa-
dzania analiz wynagrodzerh w przedsiebiorstwie/ audytéw
wynagrodzen oraz uwzglednienia aspektu ptci w wynagro-
dzeniach opartych o wyniki.

» Niektore porozumienia dotycza konkretnych, niekiedy
pojedynczych spraw, np. audytéw ptac/prowadzonych w
przedsiebiorstwie analiz, oceny/ klasyfikacji miejsc pracy,
godzenia pracy z zyciem rodzinnym, szkoleni lub rozwoju
kariery.

> Inne obejmuja szersze spektrum zagadnien z dziedziny
rownouprawnienia, majacych niebezposredni wplyw na
istnienie brakéw lub niedociggniec na tym polu.

Zawarto wiele porozumien, ktdre dotyczyty nieréwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn, jednak analiza wykazata réwniez,
ze niektore kraje nie podpisaty uktadéw zbiorowych pracy
dotyczacych nierébwnych wynagrodzeri kobiet i mezczyzn,
poniewaz zwigzki zawodowe nie byty wystarczajaco zaanga-
zowane lub nie miaty dostatecznych mozliwosci, lub dlatego
ze wokét negocjacji zmierzajacych do ograniczenia nieréw-
nosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn utrzymywata sie
nieprzychylna atmosfera. Ponad to w wielu uktadach zbioro-
wych pracy wcigz przyznaje sie wieksze podwyzki w branzach
zdominowanych przez mezczyzn. Niektére zwigzki zawodowe
uznaly zatem, ze nalezy dokonac przegladu strategii i przy-
ja¢ stanowiska negocjacyjne zmierzajace do podwyzszenia
wynagrodzen w branzach zdominowanych przez kobiety, co
stanowito probe wyréwnania rozbieznosci miedzy branzami i
rozwigzania problemu strukturalnych nieréwnosci w zakresie
nieodptatnej pracy kobiet jako opiekunek, ktére to zjawisko
nalezy uwzgledni¢ w nowych strategiach negocjacyjnych.
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6.2 ZALECENIA

Przedstawione ponizej zalecenia opierajg sie na wynikach
dziatan podejmowanych przez EKZZ oraz na wymia-
nach pogladéw w ramach projektu ,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia” Obejmuje to ankiete, ktéra stanowita
podstawe analizy, dyskusje podczas czterech seminariéw (w
Paryzu, Sztokholmie, Sofii | Brukseli) oraz podczas europej-
skiej konferencji w Wilnie w dniach 5-6 listopada 2013 r.

Zalecenia dla poszczegolnych panstw

» Nalezy nagtasnia¢ role negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy w ograniczaniu nieréwnosci w wynagradzaniu
miedzy kobietami a mezczyznami na kazdym poziomie
(ogéInokrajowym, branz, przedsiebiorstw). Priorytetem
powinny sta sie negocjacje branzowe, nalezy réwniez
unika¢ decentralizacji i fragmentaryzacji systeméw nego-
cjacyjnych. Nalezy promowac porozumienia branzowe,
poniewaz moga one stanowi¢ ramy odniesienia w zakresie
réownouprawnienia pfci w catej branzy w oparciu o wspdine
uzgodnienia. Zwiazki zawodowe powinny ze sobg wspét-
pracowac na poziomie przedsiebiorstw, by sformutowac
wspolne stanowisko pozwalajace przekonac¢ pracodaw-
cow, by powaznie podchodzili do réwnouprawnienia pici,
co moze réwniez wymagac zwrdcenia wiekszej uwagi na
podejmowane w ramach przedsiebiorstw dziatania na rzecz
réwnouprawnienia.

» Zwiazki zawodowe powinny przekonac wtadze paristwowe,
by przeprowadzaty analize wptywu kryzysu gospodarczego
i wprowadzonych srodkéw oszczednosciowych na sytuacje
kobiet i mezczyzn, tak by uwzglednic¢ strukturalne rozbiez-
nosci w traktowaniu kobiet i mezczyzn, fakt, ze kobiety
s wrazliwszg grupg na rynku pracy oraz utrzymujace sie
rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn.

» Zwigzki zawodowe powinny stworzy¢ narzedzia pozwala-
jace uwzgledni¢ problematyke ptci w gléwnym nurcie poli-
tyki i zobowigza¢ sie do przeprowadzenia analiz wptywu
podejmowanych dziatai na sytuacje kobiet oraz do spraw-
dzania, czy negocjacje uktadéw zbiorowych pracy sg wolne
od uprzedzen ze wzgledu na ptec oraz czy przyjete w ich
wyniku porozumienia nie maja niezamierzonego negatyw-
nego wplywu na sytuacje kobiet. W zwigzku z tym nalezy
zachecac¢ zwigzki zawodowe do przyjmowania strategii na
rzecz uwzgledniania problematyki ptci w gtéwnym nurcie
polityki oraz wytycznych, ktére przewiduja kryteria prze-
prowadzania analizy wptywu uktadéw zbiorowych pracy na
sytuacje kobiet.

» Przy uwzglednianiu kwestii pfci we wszystkich negocja-
cjach i ukfadach zbiorowych pracy nalezy w szczegdlnosci
rozwazyc:

- segregacje zawodowa i zanizanie wartosci pracy kobiet;
— uwzglednienie okresu, w ktérym rodzice przebywaja na

urlopach rodzicielskich, w podwyzkach wynagrodzen i —
wyliczaniu uprawnien emerytalnych;



— prawa 0sob pracujacych w niepetnym wymiarze godzin
oraz kobiet o niepewnych warunkach zatrudnienia;

— szkolenia i mozliwosci rozwoju kariery zawodowej kobiet,
w szczegolnosci pracujacych w niepetnym wymiarze i
korzystajacych z elastycznego czasu pracy;

— w jaki sposob nalezy podejs¢ do niskich wynagrodzen
kobiet w sektorach przez nie zdominowanych oraz w
ramach branzowych pensji minimalnych;

— przemoc ze wzgledu na pte¢ oraz molestowanie seksu-
alne w pracy;

Partnerzy spoteczni powinni stworzy¢ narzedzia i neutralne
pod wzgledem ptci kryteria oceny miejsc pracy, najlepiej
w porozumienia z wiadzami krajowymi, oraz specjalne
wytyczne dla zwigzkéw zawodowych dotyczace sposobu
dostosowywania i stosowania kryteriow wolnych od uprze-
dzen ze wzgledu na pte¢ oraz sposobu wiasciwej oceny
pracy w uktadach zbiorowych pracy, tak by rozwigzac
problem zanizania wartosci pracy kobiet.

Zwigzki zawodowe powinny uzna¢ rozwigzanie
problemu segregacji zawodowej w drodze negocja-
cji wiekszych podwyzek dla nisko wynagradzanych
pracownikéw, szczegdlnie w branzach zdominowa-
nych przez kobiety, za swoj strategiczny priorytet.
Powinno sie to opiera¢ na strategii na rzecz wyrow-
nania rozbieznosci miedzy branzami zdominowa-
nymi przez kobiety a branzami zdominowanymi przez
mezczyzn.

Zwiazki zawodowe powinny potozy¢ wiekszy nacisk
na negocjowanie podwyzek wynagrodzen minimal-
nych, poniewaz wyniki analizy wskazuja na fakt, ze w
nisko wynagradzanych branzach moze to by¢ istotne
narzedzie niwelujgce rozbieznosci w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn. Od pracodawcéw nalezy
wymaga¢, by przeprowadzali analizy wynagrodzen
minimalnych, z ktérych zwigzki zawodowe mogtyby
skorzysta¢ w negocjacjach.

Nalezy zwréci¢ uwage na to, w jaki sposdb niskie
wynagrodzenia oraz rozbieznosci w dochodach kobiet
i mezczyzn wpltywaja na uprawnienia emerytalne. W
szczegblnosci ma to zastosowanie do kobiet pracuja-
cych w niepetnym wymiarze oraz wykonujacych prace
dorywczg (minizatrudnienie). Okres urlopu rodziciel-
skiego powinien by¢ okresem sktadkowym i winien
by¢ wliczany w okres pracy, stanowigcy podstawe
wyliczenia uprawniert emerytalnych.

Aby zwiagzki zawodowe mogly angazowa¢ sie w dysku-
sje z rzadem oraz w negocjacje z pracodawcami, musza
otrzymac bardziej przejrzyste dane. Negocjatorzy powinni
mie¢ prawo zadac danych ujmowanych w podziale na pte¢
oraz wnioskowac o udziat w ich analizie. Od pracodawcéw
nalezy wymagac, by udostepnili pracownikom i reprezen-
tujacym ich zwigzkom zawodowym dane kategoryzowane

ze wzgledu na pte¢, w tym dane o dodatkach do wynagro-
dzen, takich jak premie, wynagrodzenie za nadgodziny i
inne swiadczenia. Powinno to stanowi¢ podstawe przyjmo-
wania wolnych od uprzedzen ze wzgledu na ptec¢ kryteriéw
w systemach klasyfikacji miejsc pracy.

Zwiazki zawodowe powinny nadal przekonywac rzady
oraz UE o koniecznosci uznania audytéw wynagro-
dzen za obowiazkowe w przedsiebiorstwach. Nalezy
ustali¢ kryteria, tres¢ i sposdb przeprowadzania takich
audytéw we wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi,
a w stosownych przypadkach w branzowych negocja-
cjach uktadéw zbiorowych pracy. Nalezy wprowadzic
plany na rzecz rownouprawnienia ptci, co pozwoli
rozwigza¢ problemy w zakresie nieuzasadnionych
réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn, wypra-
cowac rozwigzania i monitorowa¢ wyniki. Podobnie
zwiazki zawodowe powinny aktywnie zachecac praco-
dawcow i rzady do wdrazania zalecen przyjetych przez
Komisje Europejska w 2014 r. w sprawie przejrzystosci
pfac.

Konfederacje zwigzkéw zawodowych powinny przeana-
lizowac sposoby koordynacji wspélnych wysitkdw podej-
mowanych w zwigzku z negocjacjami ukladéw zbiorowych
pracy prowadzonymi na poziomie przedsiebiorstw i branz
w zakresie nieréwnych wynagrodzen.

Zwiazki zawodowe powinny zwréci¢ znacznie wiek-
szg uwage na kwestie stereotypdw zwigzanych z plcig
oraz uwarunkowane kulturowo postrzeganie pracy
kobiet i mezczyzn oraz w jaki sposéb wptywaja one na
ocene wartosci pracy kobiet oraz niskie wynagrodze-
nia, co moze mie¢ zasadnicze znaczenie dla potozenia
kresu segregacji ptciowej. Wymaga to réwniez potoze-
nia wiekszego nacisku na kwestie wplywu obowigz-
kéw opiekunczych kobiet, tak by nie byty one gorzej
traktowane w odniesieniu do zarobkoéw i kariery zawo-
dowej. Zasadnicze znaczenie ma tu stworzenie atmos-
fery, w ktoérej mezczyzni biorg na siebie réwng czesc¢
obowigzkéw rodzinnych, w tym przechodzg na urlopy
rodzicielskie, oraz zobowiazanie do rozszerzenie ustug
publicznych w zakresie opieki nad dzie¢mi i osobami
w podesztym wieku.

Zwiazki zawodowe powinny regularnie przeprowa-
dzac¢ szkolenia dla negocjatoréw, cztonkéw zespotdw
negocjujacych uktady zbiorowe pracy, urzednikéw,
przedstawicieli pracownikéw w zakresie uwzglednia-
nia kwestii neutralnych pod wzgledem ptci kryteriéw
prowadzenia negocjacji ukladéw zbiorowych pracy.
Negocjacje te powinny uwzglednia¢ ograniczenie
nieréwnego wynagradzania pracownikow.

W sktad zespotéw negocjujacych uktady zbiorowe
pracy powinny wchodzi¢ réwniez kobiety, a zwigzki
zawodowe powinny przygotowac strategie i polityke,
by zadba¢ o zagwarantowanie réwnej i proporcjonal-
nej reprezentacji kobiet i mezczyzn, zgodnie z zalece-
niami EKZZz2010r.
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Zalecenia dla EKZZ

W EKZZ nalezy utrzymac che¢ podejmowania wysitkéw poli-
tycznych z dotychczasowa intensywnoscia, by w petni wdrazaé
priorytety ustanowione dla negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy w przyjetej w 2008 r. rezolucji EKZZ w sprawie ogranicze-
nia rozbieznos$ci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

» W oparciu o powyzszg analize i zalecenia oraz o dyskusje,
ktére odbyly sie podczas realizacji projektu ,Negocjacje na
rzecz rwnouprawnienia’, EKZZ — przed kongresem w 2015
r. — powinno przygotowac i przyja¢ nowa rezolucje w spra-
wie réwnych wynagrodzen oraz przejrzystosci ptac. Bytaby
to aktualizacja rezolucji przyjetej w 2008 r., co jest zasadne
w Swietle biezagcego kryzysu gospodarczego.

» Organizacje zwigzkowe zrzeszone w EKZZ i europejskich
federacjach zwiagzkéw zawodowych powinny przedysku-
towac spdjne plany dziatania i strategiczng wspdtprace
miedzy komitetami ds. negocjowania uktadéw zbiorowych
pracy oraz komitetami ds. rbwnouprawnienia ptci. Ma to
réwniez zastosowanie do Komitetu EKZZ ds. Negocjowania
Uktadéw Zbiorowych Pracy, ktéry powinien monitorowac
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w
przeprowadzanych co roku analizach oraz do kontynuacji
wspotpracy z Komitetem ds. Kobiet w zakresie ksztattowa-
nia strategii politycznych i dziatar pozwalajacych na ograni-
czenie nierdwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn.

» EKZZ, wspierane przez zrzeszone organizacje zwiazkowe,
powinno monitorowa¢ wdrazanie zalecen przyjetych
przez Komisje Europejska w 2014 r. w zakresie przejrzysto-
$ci ptac oraz stanowczo obstawac przy wdrozeniu dziatan
krajowych w czterech proponowanych obszarach,*, ktadac
szczegdlny nacisk na role negocjacji uktadéw zbiorowych
pracy i zaangazowanie partneréw spotecznych.

» EKZZ ma do odegrania kluczowa role we wspieraniu zwigz-
kéw zawodowych wytycznymi w zakresie uwzgledniania
kwestii ptci w negocjacjach ukladéw zbiorowych pracy, w
tym wytycznymi w zakresie kwestii, ktére nalezy uwzgled-
ni¢ w negocjacjach zmierzajacych do ograniczania rozbiez-
nosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, przejrzystosci
danych kategoryzowanych w zaleznosci od ptci, wolnej od
uprzedzen ptciowych oceny pracy oraz klasyfikacji miejsc
pracy. W zwigzku z tym mozna przygotowac wytyczne w
zakresie prawidtowych sposobéw postepowania przezna-
czone dla zespotéw negocjacyjnych (obejmujace prak-
tyczne wskazoéwki i strategie dotyczace skategoryzowanych

30 W ramach czterech obszardw dziatan nalezy: 1) pozwoli¢ pracownikom, by
whioskowali o informacje dotyczace wszelkich aspektéw wynagrodzen, przy
czym dane te powinny by¢ prezentowane w podziale na pte¢, oraz jezeli chodzi
o0 réwne wynagradzanie takiej samej pracy lub pracy o réwnej wartosci; 2)
zachecac duze | Srednie przedsiebiorstwa do sktadania regularnych sprawozdan
w zakresie przecietnych wynagrodzen w podziale na pte¢; 3) przeprowadzac
audyty wynagrodzen w duzych przedsiebiorstwach we wspétpracy z partnerami
spotecznymi oraz uwzgledniac systemy oceny miejsc pracy wykorzystywane
w przedsiebiorstwie i 4) uwzgledniac zagadnienia rownych wynagrodzen oraz
audytoéw ptac w negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy.
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danych, neutralnej pod wzgledem pici klasyfikacji miejsc
pracy oraz narzedzi oceny pracy, niskich wynagrodzen oraz
zrozumienia zjawiska pracy kobiet).

Zbiér narzedzi EKZZ przeznaczony do koordynacji negocja-
qji uktadéw zbiorowych pracy oraz wynagrodzen moégtby
zawierac rozdziat dotyczacy sposobdw podchodzenia do
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn oraz
ich oceny w skoordynowanych dziataniach na poziomie
UE oraz sposobdw tworzenia strategii zmierzajacych do
ograniczenia rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn w negocjacjach uktadéw zbiorowych.

Nalezy przeszkoli¢ przedstawicieli organizacji zwigzko-
wych w zakresie réwnouprawnienia ptci, by wspiera¢ ich
W promowaniu réwnouprawnienia w porozumieniach
zbiorowych. Dziatania takie mozna by rozwijac przez szko-
lenia i materiaty szkoleniowe przygotowywane przez Dziat
Szkolen EIZZ, przy czym nalezatoby sie najbardziej skupi¢
na szkoleniach w zakresie strategii negocjowania ukta-
déw zbiorowych pracy zmierzajacych do ograniczenia
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. EIZZ
powinien rozwazy¢ przygotowanie szkolen, programu dla
szkoleniowcéw oraz materiatow szkoleniowych w zakresie
negocjacji uktadéw zbiorowych pracy oraz rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

EKZZ powinno nadal informowaé zrzeszone organizacje
zwiagzkowe oraz wywiera¢ naciski na Komisje Europejska
w odniesieniu do jej niekorzystnej ingerencji w ustalanie
wynagrodzen i negocjacje, na przykfad przez zalecenia dla
poszczegdlnych panistw cztonkowskich. W szczegélnosci
EKZZ powinno nadal regularnie przeprowadza¢ ocene zale-
cen dla poszczegolnych krajow, bioragc pod uwage ich wptyw
na rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

EKZZ powinien przedstawi¢ Komisji Europejskiej stanow-
cze argumenty, ze zalecenia dla poszczeg6lnych krajow
winny zawiera¢ cele zmierzajace do ograniczenia nieréw-
nego wynagradzania kobiet i mezczyzn oraz ze Komisja
Europejska winna rzetelnie uwzgledni¢ kwestie ptci, wdra-
7ajac cele Strategii Europa 2020.

Zalecenia wynikajace z niniejszego sprawozdania powinny
zosta¢ przedstawione Komitetowi Wykonawczemu EKZZ,
co sprawi, ze liderzy organizacji zwiazkowych przedysku-
tuja te kwestie, co zasadniczo wptynie na strategie negocja-
Gji zbiorowych ukfadéw pracy.



ZAtACZNIK 1: Zwigzki zawodowe, ktore odpowiedziaty
na przeprowadzong przez EKZZ ankiete ,Negocjacje na

rzecz rownouprawnienia”

Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych

Austria 0GB

Belgia ABVV/FGTB
Belgia ACV/CSC
Belgia ACLVB/CGSLB
Butgaria CITUB/KNBS
Butgaria PODKREPA
Cypr SEK

Cypr DEOK
Czechy CMKOS
Dania LO-DK
Estonia EAKL
Francja CFDT
Francja CGT
Francja FO
Finlandia AKAVA
Niemcy DGB

Wegry ASZS7
Wegry LIGA
Wegry MSzZ0Sz
Islandia ASI

Irlandia ICTU
Witochy ulL

totwa LBAS
Liechtenstein LANV

Litwa LTUC
Norwegia LO-N
Polska NSZZ-Solidarnosc
Portugalia CGTP
Rumunia BNS
Hiszpania CCoo
Hiszpania UGT-E
Szwecja LO-S
Szwajcaria SGB-USS
Turcja HAK-IS

Federacje Zwiagzkéw Zawodowych
Austria PRO-GE

Belgia ABVV/FGBTB
(federacja zwiazkéw zrzeszaja-
cych pracownikéw portowych)

Czechy 0S Kovo

Chorwadja SMH-IS

Dania HK

Francja FO Metaux (federacja zrzesza-

jaca pracownikéw przemystu
metalurgicznego)

totwa totewski Zwigzek Pracownikéw
Oswiaty

Norwegia NITO

Norwegia Zwiazek Pracownikéw Oswiaty

Stowenia SKEI

Hiszpania UGT-MCA

Szwecja IF Metall (federacja pracowni-
kéw przemystu metalowego)

Wielka Brytania NUT

ETUCE

EPSU
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Zatacznik 2: Odpowiedzi na ankiete przeprowadzona

w ramach analizy EKZZ pt. ,,Negocjacje na rzecz rowno-
uprawnienia” dotyczace wptywu kryzysu gospodarczego
na wysitki zwigzkow zawodowych zmierzajace do ogra-
niczenia nierownego wynagradzania kobiet i mezczyzn

Austria Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

0GB, PRO-GE Austriackie zwigzki zawodowe twierdza, iz udato im sie zapobiec cieciom ptac. Krétkoterminowe
umowy w sprawie warunkéw pracy wynegocjowane przez partneréw spotecznych zaczety obowiazy-
wac od 2009 r. i objety przede wszystkim mezczyzn pracujacych w branzy produkcyjnej. Na przestrzeni
ostatnich trzech lat krétkoterminowe porozumienia w potaczeniu z usprawnionymi dziataniami w
zakresie kwalifikacji zawodowych pracownikéw pozwolity uchroni¢ wiele miejsc pracy we wszystkich
branzach. W 2013 r. zamrozono ptace urzednikéw krajowej administracji publicznej. Po negocjacjach
zwigzkowych wprowadzono raczej umiarkowang polityke ptacowg zamiast zamrazania wynagrodzen
dla niektérych urzednikdw samorzadowych. W 2014 r. zamiast zamrazania wynagrodzen zdecydowano
sie na dalsze umiarkowane podwyzki wynagrodzen w sektorze publicznym.

Wplyw kryzysu na negocjacje

Kryzys gospodarczy negatywnie wptynat na atmosfere wokét negocjacji uktadéw zbiorowych, przy
czym niektdre gorzej zorganizowane branze musiaty zaakceptowac oszczednosci prowadzace do jedy-
nie umiarkowanych podwyzek wynagrodzen.

Wplyw kryzysu na sytuacje kobiet

W 2010 r. zwolnienia pracownikdéw petnoetatowych dotknety w szczegélnosci kobiety, zaobserwowano
réwniez znaczacy wzrost nowych miejsc pracy w niepetnym wymiarze godzin lub na nietypowych
warunkach, przy czym niekiedy zastepowano w ten sposdb zatrudnienie na petny etat. W 2008 r. 41,5%
kobiet pracowato w niepetnym wymiarze godzin, przy czym odsetek ten zwiekszyt sie do 44,9% w 2012
r. Miato to negatywny wptyw na dochody kobiet. Zwiazki zawodowe w Austrii twierdza, ze porozumie-
nia z partnerami spotecznymi oraz nowe inicjatywy rzagdu mogty zminimalizowa¢ wptyw kryzysu na
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Dane krajowe wskazuja, ze rozbieznos¢ w wyna-
grodzeniach nieznacznie sie zmniejszyta, z 24% w 2009 r. do 23,7% w 2010 .

Belgia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

ABVV/FGTB, Automatyczne podwyzki wynagrodzen indeksowanych wzgledem kosztéw zycia zostaty zniwelowane
ACV-CSC, natozonym przez rzad w 2011 r. zamrozeniem ptac. Od 1996 r. w Belgii obowigzuja przepisy dotyczace
SGSLB umiarkowanych podwyzek wynagrodzen.. W latach 2011-2012 rzad tego kraju ustalit maksymalny
wzrost wynagrodzen o 0,3% oraz zamrozit wszystkie wynagrodzenia w latach 2013-2014. ABVV/FGTB
zakwestionowaty te decyzje, w zwigzku z czym rzad musiat uzna¢, ze zamrozenie pensji nie wptynie
negatywnie na ograniczenie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Zwiazki zawodowe
przewidujg powazne trudnosci w negocjowaniu podwyzek ptac w odniesieniu do nieréwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn z uwagi na zamrozenie podwyzek ptac przez kolejne dwa lata.

Wptyw kryzysu na negocjacje

Porozumienia miedzybranzowe podpisuje sie w Belgii co dwa lata, jednak w 2011 r. wiele duzych przed-
siebiorstw nie podpisato tych porozumien. Zasadniczo zwigzki zawodowe uwazaja, ze kryzys negatyw-
nie wptynat na negocjacje uktadéw zbiorowych pracy.

Wplyw na sytuacje kobiet
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Niewielkie zmiany w rozbieznosciach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wiaze sie w Belgii z faktem,
ze w dobie kryzysu gospodarczego ciecia ptac oraz bezrobocie dotknety najbardziej mezczyzn. Zwigzki
zawodowe uwazaja, ze ustawa z dnia 22 kwietnia 2012 r. (opisana w Czesci 3 niniejszego sprawozda-
nia) bedzie mie¢ znaczacy wptyw na ograniczenie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
w przysztosci.

64 | NEGOCJACJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA



Butgaria Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

CITUB, Powazne $rodki oszczednosciowe wprowadzono w 1997 r. Nie fatwo jest znalez¢ trwate rozwigzanie
PODKREPA problemu ubdstwa i stagnacji obserwowanych w Butgarii. W latach 2009-2012 zamrozono w sektorze
publicznym. Wsréd pracownikéw sektora publicznego podwyzke wynagrodzenia otrzymywali jedynie
urzednicy. W sektorze prywatnym nisko wynagradzani pracownicy byli zwalniani jako pierwsi, co wyja-
$nia, dlaczego przecietne wynagrodzenie wzrosto w dobie kryzysu. Choc na przestrzeni ostatnich trzech
lat pensje wzrastaty o0 27,8%, butgarskie wynagrodzenia sg wciaz najnizsze w UE.

Wptlyw kryzysu na negocjacje

W tej chwili obserwuje sie zaréwno zdecentralizowany charakter negocjacji, jak i rozdrobnienie zwigz-
kéw zawodowych, co prowadzi do zawierania porozumien na réznych poziomach i prowadzenia nego-
cjacji w przedsiebiorstwach. Styl negocjacji zmienia sie w zaleznosci od przedsiebiorstwa, co sprawia, ze
sytuacja jest skomplikowana, a miedzy przedsiebiorstwami istnieja zasadnicze réznice. Przez trzy lata
nie indeksowano wynagrodzen, nie byto tez podwyzek ptac. Pracodawcy wykorzystywali rézne taktyki,
by opéznia¢ zawieranie uktadéw zbiorowych pracy | przekazywali coraz mniej informacji w procesie
negocjacyjnym. Problem polega na tym, ze gdy wygasa zbiorowy uktad pracy, pracodawcy odmawiaja
jego przedtuzenia — jest to szczegdlnie wyrazne w branzach, w ktérych zatrudnia sie gtéwnie kobiety,
a w szczegdlnosci w branzy ustugowej. Obie konfederacje zwigzkéw zawodowych obawiajg sie, ze
poziom wynagrodzer\ bedzie nadal obnizany, a uktady zbiorowe pracy nie beda wprowadza¢ podwyzek
ponad ustawowga pensje minimalna. Pracodawcy w administracji publicznej nie zgodzili sie na podpisa-
nie uktadow zbiorowych pracy.

Wplyw na sytuacje kobiet

Kryzys gospodarczy szczegdlnie negatywnie wptynat na poziom wynagrodzen kobiet. Zwigzki zawo-
dowe wskazuja na pogtebienie sie ubdstwa i wzrost bezrobocia.

Chorwacja Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

SMH-IS Ciecia pfac w sektorze metalurgicznym wprowadzono w 2009 r.i 2010 r. Od 2009 r. Zwigzek Zawodowy
Pracownikéw Przemystu Metalowego w Chorwacji (SMH-IS) doprowadzit do zawarcia okoto 30 uktadéw
zbiorowych pracy na poziomie przedsiebiorstwa, co poskutkowato obnizeniem wynagrodzen o od 10%
do 20% w przedsiebiorstwach, ktdre borykaty sie z trudnosciami. Uktady byly zawierane na okres od 3
do 6 miesiecy z mozliwoscig przedtuzenia. Zasadniczo zawarte porozumienia miaty pozytywny wptyw
na ochrone miejsc pracy, a zwigzek zawodowy chciat utrzyma¢ w mocy wynegocjowane wczesniej
porozumienia, za$ pracodawcy szanowali i doceniali wysitki zwigzku na rzecz uchronienia przedsiebior-
stwa przed bankructwem i utrzymania miejsc pracy.

Cypr Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

SEK, DEOK Kryzys gospodarczy potozyt sie cieniem na pensjach pracownikéw. W latach 2012-2013 wiele przedsie-
biorstw zdecydowato sie na dwucyfrowe ciecia ptac, nawet do 50% w niektérych przedsiebiorstwach;
inne dramatycznie skrdcity godziny pracy. Przedtuzajace sie zamkniecie cypryjskich bankéw i szczegélny
rozwdj sytuacji w Laiki Bank i Bank of Cyprus doprowadzity do utraty miejsc pracy oraz obnizki wyna-
grodzen i dodatkéw. Problemy te znalazty swoje odzwierciedlenie w niedawnych negocjacjach i podpi-
sanych na poziomie kraju, branz i przedsiebiorstw ukfadach zbiorowych pracy, w ktérych uzgodniono
umiarkowane podwyzki ptac, zamrozenie wynagrodzen oraz ciecia wynagrodzen. W wielu przypadkach
srodki te uzgodniono, by sprébowac ograniczy¢ negatywny wptyw kryzysu gospodarczego na pozo-
state warunki pracy, takie jak bezpieczeristwo miejsc pracy, gwarancja zatrudnienia i lepszy dostep do
szkolen.

Wplyw kryzysu na negocjacje
Zwiazki zawodowe moéwia o znacznie bardziej wrogiej atmosferze prowadzenia negocjacji.
Wplyw na sytuacje kobiet

Kryzys gospodarczy dotknat zaréwno kobiet, jak | mezczyzn, natomiast nie obserwuje sie znaczacego
wplywu na juz i tak znaczne rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

LAEACZNIK 2
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Czechy Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

CMKOS, Ciecia ptac miaty miejsce zaréwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym. Ograniczenie zasobéw

0S Kovo

budzetowych doprowadzita do cie¢ wynagrodzen o 10% w 2010 r., kiedy wynagrodzenia zostaty zamro-
zone. Pensje minimalne, przewidziane w przepisach prawnych, nie wzrosty od 2007 r. Zwigzki zawo-
dowe nie wierzg, ze rzadowe plany podwyzszenia pensji minimalnej z 320 do 340 euro miesiecznie
zostana zrealizowane.

Wptyw kryzysu na negocjacje

Cho¢ nie wprowadzono zasadniczych zmian w przepisach dotyczacych uktadéw zbiorowych pracy,
kryzys gospodarczy potozyt sie cieniem na atmosferze negocjacyjnej. Prowadzenie negocjacji uktadéw
zbiorowych pracy jest teraz znacznie trudniejsze.

Wplyw na sytuacje kobiet

W pierwszym okresie kryzysu wiecej mezczyzn stracito prace i odnotowano zmiany w rozbieznosciach
wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Zwiazki zawodowe twierdza, ze podjete przez rzad podczas kryzysu
decyzje pogorszyly sytuacje ekonomiczng kobiet. Dane w zakresie rozbieznosci w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn nie biorg pod uwage likwidacji nisko wynagradzanych miejsc pracy, gdzie zatrudnieni
byli mezczyzni, w sektorze publicznym i ustugowym pogtebity sie rozbieznosci w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn Przytacza sie przyktad z jednego z zaktadéw produkcyjnych, ktéry zatrudnia 570
pracownikéw, przy czym piec lat wczesniej zatrudnienie wynosito 1 000 osdb. Kobiety stanowity trzy
czwarte zatrudnionych, w tej chwili stanowig jedynie potowe. Wysokie bezrobocie wptywa réwniez na
zmiany w populacji czynnej zawodowo, mezczyzni wykonuja w tej chwili wiecej prac, ktére tradycyjnie
wykonywaty kobiety np. w branzy wtékienniczej.

Estonia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

EAKL Wynagrodzenia w sektorze publicznym obnizono o od 8% do 10% (przy czym nie objeto nimi nauczy-
cieli). W sektorze prywatnym ciecia wynagrodzen wahaty sie w granicach od 10% do 30%, czesto ponie-
waz pracownicy pracuja na krétkoterminowe umowy lub w przedsiebiorstwach nieobjetych uktadami
zbiorowymi pracy. Dla poszczegdlnych branz objetych uktadami zbiorowymi pracy wynegocjowano
zamrozenie pfac. Zasadniczo przecietne wynagrodzenia spadty o 5% w 2008 r. i byly raczej niskie, ponie-
waz wiekszos¢ cie¢ zastosowano w odniesieniu do nisko wynagradzanych stanowisk. W 2009 r. prze-
cietne wynagrodzenie wzrosto o 1,1%.

Wplyw kryzysu na negocjacje

0d 2009 r. zawarto bardzo niewiele nowych zbiorowych uktadéw pracy. Zwiazki zawodowe staraty sie
utrzymac ptace na dotychczasowym poziomie, za$ pracownicy niechetnie podchodzili do obstawania
przy swoich prawach, gdy pracodawcy obnizali wynagrodzenia. W 2012 r. podpisano kilka nowych
uktaddédw zbiorowych pracy, a wynagrodzenie minimalne wzrosto o 10%. No poziomie przedsiebiorstw
pojawity sie réznorakie podwyzki wynagrodzen, niektdre przedsiebiorstwa zindywidualizowaty polityke
wynagrodzen, co byto raczej korzystne dla dobrze zarabiajacych pracownikéw. W niektérych przedsie-
biorstwach wynegocjowano podwyzki dla wszystkich, np. minimalne pensje na réznych stanowiskach.

Francja Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

CFDT, CGT, FO Od 2008 r. rzad zamrozit wynagrodzenia w sektorze ustug uzytecznosci publicznej. Porozumienie
krajowe zawarte dnia 11 stycznia 2013 r. okreslito, ze zmniejszenie wynagrodzer mozna rozwazy¢ jedy-
nie w szczegolnej sytuacji, w przypadku przedsiebiorstw w trudnej sytuacji ekonomicznej oraz w drodze
negocjacji na poziomie konkretnego przedsiebiorstwa. Zwiazki pracownikéw przemystu metalowego
(FO-Metal) wynegocjowaty raczej zamrozenie, nie redukcje wynagrodzen, co stanowito czes$¢ krajo-
wego porozumienia na rzecz konkurencyjnej przedsiebiorczosci. W sektorze prywatnym obserwowano
przede wszystkim umiarkowane podwyzki minimalnego wynagrodzenia.

Wplyw na sytuacje kobiet

Francuskie zwigzki zawodowe utrzymuja, ze kryzys gospodarczy sprawit, iz trudno jest negocjowac
dostosowanie polityki pfacowej do potrzeb kobiet. Jednakze zobowiazanie do zmniejszenia rozbieznosci
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn nie traci na aktualno$ci, wzmocniono réwniez przepisy prawne
w tym zakresie, w tym wprowadzono kare finansowa w wysokosci 1% funduszu ptac, ktorg naktada sie
na przedsiebiorcow, ktorzy nie zawarli uktaddw zbiorowych pracy lub nie przyjeli jednostronnego planu
zobowiazujacego pracodawce do przestrzegania zasady réwnouprawnienia w miejscu pracy. Dotychczas
kryzys gospodarczy nie wptynat zasadniczo na rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
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Wegry Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

ASZSZ, LIGA Ciecia wynagrodzen w sektorze publicznym rozpoczeto w 2008 r., w latach 2008-2012 osiagnety one
poziom 9%.

Wplyw na sytuacje kobiet

Kryzys odbit swe pietno na zawodach wykonywanych tradycyjnie przez kobiety (na przyktad w opiece zdro-
wotnej i oswiacie), gdzie ciecia wynagrodzen doprowadzity do obnizenia zarobkdw najnizej wynagradza-
nych kobiet. W 2008 r. kobiety zarabiaty 86,8% tego, co mezczyzni, w 2011 r. byto to juz tylko 85,2%.

Islandia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

ASI Od pazdziernika 2008 r. ciecia, zamrozenie wynagrodzen i umiarkowane podwyzki dotknety pracowni-
kéw zardwno sektora publicznego, jak i prywatnego. W branzach najbardziej dotknietych przez kryzys
gospodarczy, np. branza budowlana, finansowa i wykwalifikowani pracownicy biurowi, odnotowano
najpowazniejsze ciecia wynagrodzen. W sektorze publicznym w latach 2009-2010 zamrozono wyna-
grodzenia zaréwno wykwalifikowanych, jak i niewykwalifikowanych pracownikéw, podwyzki byty
jedynie umiarkowane. Do 2013 r. wiekszos¢ tych cie¢ cofnieto, szczegdlnie w przypadku pracownikéw
wykwalifikowanych.

Wptyw na sytuacje kobiet

Jednym z sukceséw negocjacji uktadéw zbiorowych pracy w 2008 r. i 2010 r. jest to, ze zwiazki zawo-
dowe pofozyty szczegdlny nacisk na podniesienie szczegélnie niskich wynagrodzen kobiet w bran-
zach przez nie zdominowanych. Kryzys gospodarczy nie sprawit, ze po macoszemu zaczeto traktowac
rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, a raczej przyczynit sie do potozenia wiekszego
nacisku na kwestie rownouprawnienia kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Zgodnie z islandzkimi danymi
statystycznymi nieskorygowane réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na Islandii wynosity
18,1% w 2012 r. (18.5% w sektorze prywatnym i 16,2% w sektorze publicznym). Jest to spadek od 2008
r. (cho¢ w 2010 r. odnotowano wzrost (17,5%) rozbieznosci miedzy wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn
na najnizszych stanowiskach).

Irlandia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

ICTU Ciecia pfac zostaty wprowadzone zaréwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym. Przecietnie ciecia
ptac wyniosty 8% w sektorze prywatnym, zas ciecia w sektorze publicznym byty wyzsze | wynosity prze-
cietnie okoto 15%. Porozumienia w sektorze publicznym z 2010 r. pozwolity na oszczednosci w wyso-
kosci 1,8 mld euro. Na przykfad w oswiacie wprowadzono w 2010 r. sktadke emerytalng w wysokosci
7,5%, jak rowniez nie wyptacono uzgodnionej 3,5% podwyzka, po czym nastapity dalsze ciecia $rednich
wynagrodzen nauczycieli 0 6,5%. W 2011 r. obcieto wynagrodzenia nowozatrudnionych nauczycieli o
15%, zas emerytowanym nauczycielom obcieto emerytury o 4%. W 2012 r. zniesiono dodatek kwalifi-
kacyjny, ktéry wynosit od 1 644-6 638 euro. W 2013 r. wprowadzono kolejne cigcia wynagrodzer, ktdre
objety tych, ktorych pensja wynosita od 35 000 do 65 000 euro, a automatyczne podwyzki op6zniono o
pot roku (wynosity one przecietnie od 1 000 do 2 000 euro). Osobom zarabiajacym od 65 000 do 80 000
euro obcieto wynagrodzenia o 5,5%, zas osobom zarabiajacym od 80 000 do 150 000 euro o 8%.
Wplyw kryzysu na negocjacje

Sytuacja w negocjacjach uktadéw zbiorowych pracy ulegta znacznemu pogorszeniu, poniewaz wiele z
cie¢ wynikato ze przepiséw przyjmowanych w dobie kryzysu w zasadzie bez konsultacji ze zwigzkami
zawodowymi. ICTU podczas organizowanej co dwa lata konferencji w 2013 r. przyjeto oswiadczenie
wzywajace do zniesienia skarbowych srodkéw oszczednosciowych przyjetych w ramach przepisow
dotyczacych ustug uzytecznosci publicznej. W o$wiadczeniu napisano, Ze traka ustawa ,narusza zasade
uktadéw zbiorowych pracy w sektorze publicznym i wyrazono zaniepokojenie, ze moze to stanowic
precedens dla sektora prywatnego; jednoczesnie zauwazajac, ze tego typu przepisy daja nadzwyczajne
uprawnienia rzagdowi i ministerstwom, by jednostronnie zmieniaty warunki zatrudnienia oraz zauwaza,
ze nie okreslono, jak dtugo te nadzwyczajne przepisy beda obowigzywac.

Wplyw na sytuacje kobiet

Te branze gospodarki, w ktorych zatrudnia sie najwiecej kobiet zostaty dotkniete najwyzszym bezrobo-
ciem oraz coraz wiekszg niepewnoscig zatrudnienia, niska ptacg i coraz czestsza niedobrowolng praca
w niepetnym wymiarze godzin. Ciecia wynagrodzer znacznie bardziej dotknety kobiety. Analiza prze-
prowadzona przez Instytut Badawczy Zwigzkéw Zawodowych — NERI wykazafa, ze od 2008 r. dochody
zmniejszyty sie przecietnie o 12% (o 11,8% dla mezczyzn i 0 12,2% dla kobiet), co przetozyto sie na
spadek zarobkéw, zmniejszone zasitki i podwyzszony poziom opodatkowania dochoddw.
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Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

Ciecia wynagrodzen miaty miejsce przede wszystkim w sektorze publicznym, gdzie pracuje wiek-
szo$¢ kobiet. Lotewski Zwigzek Zawodowy Pracownikdéw Oswiaty i Nauki informuje, ze w szkolnictwie
wyzszym ciecia wynagrodzen wyniosty 25%, przy czym wzrosto réwniez obcigzenie praca. W szkotach
ogolnoksztatcacych i zawodowych wprowadzono ciecia w wysokosci 40%.

Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

W niektérych branzach zamrozono wynagrodzenia na 2-3 lata, a w wiekszosci branz pensje podwyz-
szono jedynie indywidualnie, na przyktad, w przedsiebiorstwach zajmujacych sie gtéwnie eksportem
(transport, przemyst poligraficzny, ustugi handlowe i budowlane).

Wplyw na sytuacje kobiet

Bezrobocie dotkneto przede wszystkim pracujacych kobiet, szczegélnie pracownikéw niskowykwalifi-
kowanych i kobiet zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin.

Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

W latach 2008 - 2011 ciecia wynagrodzer w sektorze prywatnym przyczynity sie do spadku wyna-
grodzen mezczyzn o 7%. Dla poréwnania $rednie zarobki kobiet spadty o 0,5%, ale wcigz sa znacznie
ponizej zarobkéw mezczyzn. Kryzys gospodarczy szczegdlnie dotkliwie uderzyt w branze, w ktérych
zatrudnia sie przede wszystkim mezczyzn, takie jak budownictwo, transport, gérnictwo i przemyst
wydobywczy (kamieniotomy).

Wptyw na sytuacje kobiet

Ekonomiczne znaczenie kobiet w wielu gospodarstwach domowych wzrosto, wzrdst tez odsetek kobiet,
ktére sa jedynymi zywicielkami rodziny.

Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

Gospodarcza i finansowa sytuacja Norwegii jest lepsza niz w wiekszosci krajow europejskich. Nie wpro-
wadzono srodkéw oszczednosciowych zwigzanych z konsolidacja finanséw publicznych. Jednakze
kryzys finansowy doprowadzit do spadku zatrudnienia w 2009 r., przy czym dotkneto to bardziej
mezczyzn.

Wptlyw kryzysu na negocjacje

Co do zasady kryzys gospodarczy nie potozyt sie cieniem na ugruntowanej tradycji wspétpracy miedzy
rzagdem a partnerami spotecznymi, nie wptyneto to negatywnie na réwnouprawnienie ptci w negocja-
cjach uktaddéw zbiorowych pracy, czy na polityke na rzecz rdwnouprawnienia.

Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

Zamrozenia wynagrodzen wprowadzono w sektorze publicznym w 2010 r., zaprzestano réwniez wypta-
cania dodatkéw za wystuge lata i innych premii. Jedyne branze, w ktérych obserwuje sie wzrost wyna-
grodzen, to przemyst ciezki i gornictwo. Zwiazki zawodowe przypisuja to mozliwosciom negocjacyjnym
zwigzkéw zawodowych.

Wplyw kryzysu na negocjacje

Kryzys gospodarczy dos¢ mocno ostabit negocjacje uktadéw zbiorowych pracy. Powazny wzrost bezro-
bocia utrudnit negocjacje w sprawie wynagrodzen i warunkéw pracy, szczegdlnie w kontekscie statego
zagrozenia zwolnieniami.

Wplyw na sytuacje kobiet

Kobiety sg przewaznie zatrudniane na niepewnych i nietypowych warunkach, czyli na czas okreslony,
na krétkoterminowych umowach i za posrednictwem agengji.
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Portugalia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

(GTP W 2012 r, po wczesniejszych cieciach ptac, zamrozono wynagrodzenia w sektorze publicznym.
Pracownikom stuzby cywilnej zarabiajacym ponad 1 000 euro miesiecznie obcieto doptaty do wypo-
czynku (wczasy pod grusza) oraz dodatki na Swieta Bozego Narodzenia. Ciecia te wprowadzono
pomimo decyzji Trybunatu Konstytucyjnego, ktéry uznat je za niezgodne z konstytucja. W 2013
r. rzad wprowadzit nowe S$rodki oszczednosciowe, by ,zrekompensowac sobie” wyrok Trybunatu
Konstytucyjnego, ale réwniez by wypetni¢ postanowienia kompromisu wypracowanego z Trojka, ktory
miat na celu ograniczenie dalszych wydatkéw spotecznych (wynoszacych 4,7 mld euro). Srodki oszczed-
nosciowe objety redukcje zatrudnienia oraz ciecia wynagrodzen w stuzbie cywilnej, w tym dodatkéw do
wynagrodzen. Pensum zostato podwyzszone z 35 do 40 godzin tygodniowo.

Wplyw kryzysu na negocjacje

CGTP-IN informuje, ze kryzys gospodarczy doprowadzit do nagtych trudnosci gospodarczych i prawie
do zatamania negocjacji uktadéw zbiorowych pracy. W swietle powaznych trudnosci negocjacji ukta-
déw zbiorowych pracy, w szczegdlnosci na poziomie branz, zwiazki zawodowe probuja podejmowac
dziatania na poziomie przedsiebiorstw, w ramach negocjacji i poza nimi.

Wplyw na sytuacje kobiet

Biorac pod uwage, ze kobiety stanowig 57% pracownikéw sektora publicznego | s3 gorzej wynagradzane,
ciecia wynagrodzen oraz zamrozenie krajowej pensji minimalnej wptynety na nie szczegdlnie negatyw-
nie. Pomimo kryzysu réwnouprawnienie pfci jest wcigz wazng kwestia dla zwigzkéw zawodowych.

Rumunia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

BNS W odpowiedzi na kryzys rzad przyjat srodki oszczednosciowe i wprowadzit strukturalne reformy, co
wynikato z naciskéw miedzynarodowych (wywieranych przez MFW), doktryny centro prawicowej koali-
¢ji rzadzacej oraz lobbingu stowarzyszen przedsiebiorcdw. W czerwcu 2010 r. rzad rumunski przyjat
pakiet powaznych srodkéw antykryzysowych, ktére doprowadzity do 25% cie¢ wynagrodzen pracow-
nikdw administracji publicznej oraz 15% cie¢ sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Koszty utrzymania
réwniez wzrosty w wyniku podwyzszenia stawki podatku VAT z 19% do 24%.

Nowy kodeks pracy, przyjety w marcu 2011 r., zostat wprowadzony mimo sprzeciwdw zwiazkéw zawo-
dowych i organizacji pracodawcéw. Przepisy sprawiaja, ze zakoriczenie stosunku pracy jest prostsze i
wprowadzaja umowy na czas okreslony, jak réwniez prace tymczasowa. Restrukturyzacja zatrudnienia
w sektorze publicznym doprowadzita do likwidacji 78 700 miejsc pracy, co stanowi 21% wszystkich
miejsc pracy zlikwidowanych w krajach UE. Z catkowitej liczby zlikwidowanych miejsc pracy, 60 610 to
stanowiska w centralnej administracji publicznej, co stanowi ponad potowe wszystkich stanowisk w
administracji centralnej zlikwidowanych w catej UE.

Wptyw kryzysu na negocjacje

Kryzys ograniczyt mozliwosci zwigzkéw zawodowych, poniewaz narzucono surowsze kryteria jezeli
chodzi o przedstawicieli zwigzkowych oraz nowe procedury administracyjne rejestracji nowych zwiaz-
kéw zawodowych oraz przez likwidacje tak zwanych branzowych zwigzkéw zawodowych, ktére stano-
wity jedyna droge prawng dla pracownikéw do zatozenia zwigzku zawodowego. Zaprzestano negocjacji
uktadéw zbiorowych i porozumien ogélnokrajowych.

Wplyw na sytuacje kobiet

Ciecia wynagrodzen w sektorze publicznym negatywnie wptynely na kobiety, ktére stanowig wiek-
szo$¢ pracownikéw sektora publicznego; ich pensje byty juz i tak nizsze od wynagrodzen w sektorze
prywatnym. W stuzbie zdrowia i oswiacie pensje s3 mniej wiecej dziewieciokrotnie nizsze niz pensje
w Ministerstwie Obrony. 25% obnizenie niskiego wynagrodzenia pogtebia brak réwnouprawnie-
nia. Negatywny wptyw na kobiety maja réwniez ich mniejsze mozliwosci negocjacyjne, fakt ze sg one
czesciej zatrudnione w sektorze publicznym oraz Zze coraz wiecej kobiet zatrudnia sie na niepewnych
warunkach. Kobiety, ktére zostaty zwolnione w sektorze publicznym, sa zmuszone do podejmowania
zatrudnienia w szarej strefie (jako opiekunki oséb starszych i dzieci, korepetytorki, sprzataczki, kucharki,
pomoce domowe). Wiele z nich wyjezdza do pracy za granica (najczesciej do Hiszpanii i Wtoch).

LAEACZNIK 2

Stowenia Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

SKEI W Stowenii zwiazek SKEI informuje, ze ciecia | zamrozenie wynagrodzen obserwowano gtéwnie w
sektorze publicznym.
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Hiszpania Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

(C.00, UGT, Powazne ciecia wynagrodzen wprowadzono od 2009 r. Pensje ustalone w ramach negocjacji uktadéw
UCT-MCA zbiorowych pracy obcieto, a uktady zbiorowe pracy nie zostaty wdrozone. Wielu pracownikom nie
wypfacono zalegtych wynagrodzen, warunki pracy byty gorsze | mniej pewne. Najpowazniejsze ciecia
wynagrodzen wprowadzono w sektorze publicznym, wprowadzono je przepisami krajowymi i regio-
nalnymi. Zamrozono réwniez wynagrodzenie minimalne, obcieto dodatki spoteczne, co w potaczeniu z
podwyzszona stawka podatku VAT doprowadzito do pogorszenia sie warunkéw zycia.

Wptlyw kryzysu na negocjacje

Kryzys gospodarczy pogtebit tendencje decentralizacyjne i fragmentaryzacje procesu negocjacji ukfa-
déw zbiorowych, co sprawito, ze trudno byto wprowadzi¢ przepisy dotyczace réwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn. Pojawia sie coraz wiecej przyktaddéw porozumien zawieranych na poziomie przedsiebiorstw
bez udziatu zwigzkéw zawodowych. W styczniu 2012 r. podpisano porozumienie na trzy lata®', w ktérym
zalecono podwyzke wynagrodzen ponizej inflacji, co ugruntowato mozliwosci przedsiebiorstw jezeli
chodzi o ograniczenie wynagrodzen, wydtuzenie czasu pracy w ramach porozumien na poziomie
przedsiebiorstw. Kluczowa kwestig jest poszanowanie kodeksu pracy i przepiséw prawnych, ktére ciagle
sg kwestionowane. Porozumienie jest bardzo ztozone i wptywa na kobiety zatrudnione w niepetnym
wymiarze godzin, ktére chcg pracowad dtuzej. Kluczowe znaczenie ma fakt, ze pracodawca moze zmie-
nia¢ 10% czasu pracy. Porozumienie podpisane przez UGT i pracodawcéw w 2012 r. doprowadzito do
podpisywania porozumien na poziomie przedsiebiorstw raczej niz na poziomie branzy. Przestanie sie
stosowac 1400 uktaddw zbiorowych pracy.

Wplyw na sytuacje kobiet

W poczatkowej fazie kryzys najbardziej wptynat na wynagrodzenia i warunki pracy mezczyzn, w szcze-
gdlnosci w branzy budowlanej i powigzanych z nig dziedzinach. Ostatnio ciecia wynagrodzen i zwol-
nienia miaty miejsce rowniez w sektorze ustugowym, gdzie zatrudnia sie gtéwnie kobiety, takich jak
np. ustugi finansowe. W sektorze publicznym, w szczegélnosci w stuzbie zdrowia i oswiacie, ciecia
wynagrodzen i zwolnienia dotknety gtéwnie kobiet. Hiszpanskie zwigzki zawodowe twierdza, ze
pracujace kobiety s nadal dyskryminowane na rynku pracy, kobiety czesciej pracujg na umowach krét-
koterminowych i w niepetnym wymiarze godzin. Ciecia wynagrodzen miaty powazniejsze konsekwen-
cje dla kobiet. Jest to szczegélnie widoczne w przedsiebiorstwach prywatnych, zarzadzajacych ustugami
uzytecznosci publicznej, gdzie brak wyptat i op6znienia w wyptatach wynagrodzen, wydtuzenie czasu
pracy i wieksze obcigzenie praca sa powszechne. Powaznym problemem jest réwniez wzrost niedobro-
wolnego zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin, zatrudnienia czasowego i na krétki okres (80%
kobiet w Hiszpanii pracuje w oparciu o krétkoterminowe umowy o prace).

Szwecja Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

LO-Sweden, Kryzys gospodarczy nie miat bezposredniego wptywu na system wynagrodzer w zwiazku zawodowym
IF Metall LO. Mimo ze kryzys gospodarczy nie potozyt sie takim cieniem na gospodarce szwedzkiej, jak w przy-
padku innych krajow, Szwecja obserwuje utrzymujaca sie recesje. Wplyneto to na tempo podwyzek
wynagrodzen, a nominalna warto$¢ wynagrodzer pozostaje niska. Cho¢ dotychczas kryzys gospodar-
czy nie sprawit, ze Szwecja wprowadzita $rodki oszczednosciowe, branze eksportujace sg bardzo nara-
zone na problemy i pojawiajg sie coraz czestsze naciski zmierzajace do redukcji wynagrodzen.

Wplyw na sytuacje kobiet

Nominalna warto$¢ wynagrodzen utrzymuje sie na niskim poziomie, co wptyneto na rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w branzach zdominowanych przez mezczyzn. Ponad to w poro-
zumieniach dla branz przemystowych i zdominowanych przez mezczyzn w sektorze prywatnym obser-
wuje sie zmiany, jezeli chodzi o polityke wynagrodzen, nie obserwuje sie natomiast podobnego wzrostu
wynagrodzen w sektorach zdominowanych przez kobiety. W przemysle metalowym zwigzek IF Metall
informuje, ze chociaz ciecia wynagrodzen nie zostaty wprowadzone, podczas kryzysu w 2009 r. mtode
kobiety zostaty najbardziej dotkniete zwolnieniami, jako ze pracownikéw tego typu zatrudnia sie w
ostatecznosci i sg oni nisko wykwalifikowani. Cho¢ gwarantuje sie réwne wynagrodzenie i takie same
warunki pracy, problem polega na tym, Ze kobiety sg zatrudniane przewaznie na stanowiskach niewy-
magajacych kwalifikacji.
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31 Notatka w sprawie sytuacji ekonomiczno-spotecznej i rynku pracy w Hiszpanii, Komitet Ekonomiczno Spoteczny: 2009, EKES, 2010
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Wielka Ciecia ptac, umiarkowane podwyzki wynagrodzen i zamrozenie wynagrodzen

Brytania Pracownikom sektora publicznego, w tym nauczycielom, zamrozono pensje na dwa lata (2011-2012), a
NUT rzad chce, by przez najblizsze trzy lata podwyzki nie przekraczaty 1% (2013-2015). Zwiazek zawodowy
NUT informuje, ze przed 2011 r. podwyzki dla nauczycieli byty zawsze ponizej inflacji. Podwyzszone
skladki na ubezpieczenie spoteczne negatywnie wplynely na wynagrodzenia. Zwigzek Zawodowy
Nauczycieli z Ulster informuje, Ze nie byto podwyzek dla nauczycieli od 2010 r., a co za tym idzie spadta
nominalna warto$¢ wynagrodzen. Bardzo trudno byto zawiera¢ porozumienia w takiej atmosferze.

Wptyw kryzysu na negocjacje

Rzad planuje daleko idace zmiany w wynagrodzeniach nauczycieli i jezeli chodzi o warunki ich pracy,
przez uzaleznienie wynagrodzenia od szkoty, w ktérej pracuje nauczyciel. Jezeli zostana przyjete, propo-
nowane przepisy moga doprowadzi¢ do pogtebienia sie rozbieznosci oraz dyskryminacji, jezeli chodzi o
wynagrodzenia nauczycieli, gdzie decyzje w sprawie polityki wynagrodzen s podejmowane na podsta-
wie czynnikéw, nad ktérymi nauczyciele nie maja kontroli. Jedna z propozycji, ktéra wptynetaby szcze-
gdlnie negatywnie na nauczycielki, jest decyzja rzadu, by znie$¢ zasade ,przenoszenia wynagrodzen,
€0 0znacza, ze nauczyciele nie beda juz mie¢ prawa do takiego samego wynagrodzenia, jezeli zmienia
szkote lub wezma urlop rodzicielski.

LAEACZNIK 2
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ZAtACZNIK 3: Przeglad porozumien uwzglednionych
w analizie EKZZ pt. ,Negocjacje na rzecz
rownouprawnienia”

Austria Partnerzy spoteczni w Austrii uzgodnili w 2008 r. dokument ws. wspdlnego stanowiska pt.

0GB, PRO-GE

+Rownouprawnienie kobiet i mezczyzn jako problem reprezentacji intereséw pracownikéw | praco-
dawcédw”. W dokumencie uznano, ze edukacja i wybor sciezki kariery dziewczat i chtopcdw, polityka
przedsiebiorstwa zmierzajaca do wspierania réwnego dzielenia sie opieka nad dzie¢mi przez matki |
ojcow, zatrudnienie wiekszego odsetka kobiet na stanowiskach kierowniczych oraz skuteczniejsze
godzenie zycia zawodowego i rodzinnego maja zasadnicze znaczenie dla eliminowania réznic w wyna-
gradzaniu kobiet i mezczyzn. W porozumieniu stwierdza sie, ze wyliczenie pensji powinno opierac¢
sie na uczciwych, rownych i przejrzystych zasadach, a partnerzy spoteczni powinni by¢ zaangazowa-
niu w promowanie réwnych ptac w ramach sprawozdan w zakresie wynagrodzen, o ktérych mowa w
Ustawie o rdwnym traktowaniu.

Najwazniejsze niedawno zawarte porozumienie, to krajowe porozumienie partneréw spotecznych w
sprawie rbwnouprawnienia pfci na ryku pracy zawarte w 2010 r.,, wyznaczajace jasno okreslone priory-
tety odnoszace sie do osiggniecia przejrzystosci polityki wynagrodzen na poziomie przedsiebiorstwa
przy pomocy planéw dziatania na rzecz sprawozdawczosci ptacowej, stworzenie kalkulatora wynagro-
dzen online oraz przeznaczonego dla partneréw spotecznych/ zespotéw negocjacyjnych podrecznika
negocjowania uktadéw zbiorowych pracy (przygotowanego pdzniej przez partneréw spotecznych
pt. ,Uktad zbiorowy pracy: narzedzie na rzecz réwnouprawnienia”. Porozumienie doprowadzito do
wprowadzenia przepisow dotyczacych przejrzystosci wynagrodzeh na poziomie przedsiebiorstwa
oraz zobowigzania w zakresie publikowania informacji o wynagrodzeniach na stanowiskach, na ktére
odbywa sie nabér.

Negocjacje w sprawie przejrzystosci danych ptacowych oraz sprawozdania w zakresie wynagrodzen
w przedsiebiorstwach na poziomie branz doprowadzity do zawarcia szeregu porozumien dotyczacych
nierdwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn. Na przyktad zwigzki zawodowe PRO-GE uwzglednity
te kwestie w negocjacjach w branzy metalowej, energetycznej, rolnej i widkienniczej. Uktad zbiorowy
pracy w sektorze bankowym, ktéry wszedt w zycie dnia 1 stycznia 2005 r., zawiera wyrazne odniesienie
do réwnych szans kobiet i mezczyzn oraz srodkéw dotyczacych rozbieznosci w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn: a) okresy urlopéw rodzicielskich sg wliczane do okresu zatrudnienia w przypadku awan-
sow, b) dodatkowe kwalifikacje (znajomos¢ jezykéw i umiejetnosci spoteczne) stanowia podstawe do
wynagrodzenia i nalezy je uwzglednia¢ w przypadku awansu oraz c) lepsze wynagrodzenie dla oséb
wchodzacych na rynek pracy i wyzsze srodki przeznaczone na wynagrodzenia po awansie na wyzsze
stanowiska.

Zwiazek zawodowy pracownikéw sektora prywatnego (Gewerkschaft der Privatangestellten) réwniez
wydat wzor uktadu zbiorowego pracy na poziomie przedsiebiorstw, ktéry takze zawierat konkretne
odniesienia do réwnouprawnienia ptci i rdwnych wynagrodzen.

Zwiazki zawodowe w Austrii wynegocjowaty pensje minimalng w wysokosci 1 000 euro we wszystkich
branzowych porozumieniach zbiorowych, zawartych pomiedzy partnerami spotecznymi w 2008 r. W
2013 r. zwigzki zawodowe zazadaty podwyzszenia tego progu do 1 500 euro. Poniewaz kobiety stano-
wig znaczny odsetek mato zarabiajacych pracownikdw, nowa docelowa pensja minimalna przyczyni
sie do podwyzszenia ich zarobkéw.
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Belgia, R6zne ogélnokrajowe uktady zbiorowe pracy (CLAs) zajmowaty sie kwestig rownouprawnienia pfci i

kwestiami wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn. Znaczacym osiggnieciem zwigzkéw zawodowych byto
ABVV/FGTB, - . oL . . .

podpisanie krajowego porozumienia miedzybranzowego, ktére zacheca partneréw spotecznych do
ACV-CSC, przyjecia neutralnego pod wzgledem ptci podejscia do klasyfikacji miejsc pracy.>* Porozumienie nr 25
SGSLB (odnowiony w 2008 r.) stwierdza, ze ,nalezy likwidowac wszelkie przejawy dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ w odniesieniu do warunkéw wynagrodzenia (pensja podstawowa, dodatki uznaniowe, dodatki w
gotowce, oszczednosci lub uzgodnione dodatki do urlopéw czy dodatkowe ubezpieczenia spoteczne,
itd.). Uktad ten wymaga zobowiazania catej gospodarki i wszystkich organizacji, by stosowac neutralne
pod wzgledem pici systemy klasyfikacji zawodowej, by zapewnic, ze ptec nie bedzie wptywac na opis
stanowiska i poziom wynagrodzenia. Od poczatku kryzysu gospodarczego trudniej byto to wynego-
cjowac w porozumieniach na poziomie przedsiebiorstwa, pomimo zobowigzania rzadu do catkowitej
likwidacji rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w przeciggu najblizszych 10 lat.

Inne porozumienia na poziomie krajowym obejmuja: a) CLA 38 (10 pazdziernika 2008 r.) w sprawie
rekrutacji i naboru pracownikéw, ktére przewiduje przepisy w zakresie sposobdw postepowania; b)
CLA 35 priorytetowo traktuje pracownikéw pracujacych w niepetnym wymiarze godzin w kontekscie
dostepu do réwnowaznego zatrudnienia w petnym wymiarze i ma na celu uregulowanie zjawiska
systematycznie pojawiajacej sie pracy w nadgodzinach; c¢) CLA 95 (10 grudnia 2008 r.) okresla, Zze na
wszystkich etapach stosunku pracy pracodawcy i pracownicy muszg kierowac sie zasada réwnoupraw-
nienia.

W ramach porozumien branzowych w przemysle metalowym i widkienniczym wynegocjowano
neutralng pod wzgledem pfci klasyfikacje stanowisk, ktéra w tej chwili jest obowigzkowa. Wspélna
Komisja Bankowa (CP 310) uzgodnita przepisy dotyczace wolnosci od dyskryminacji w rozwoju kariery
zawodowej (Czes¢ IV: Pracujace Kobiety, artykut 61). Artykut 61 stanowi, ze zatrudnione kobiety maja
prawo do takich samych warunkéw zatrudnienia, jak mezczyZni oraz maja te same mozliwosci, jezeli
chodzi 0 awans zawodowy, rozwdj kariery i ksztatcenie.

Bulgaria Krajowe dane statystyczne dowodza, ze obecnie obowiazuje 69 porozumien branzowych, ktére
zajmuja sie kwestig réwnouprawnienia pfci, wychodzac poza postanowienia Kodeksu pracy.
Pracodawcy przynalezacy do zwigzkéw zawodowych, ktére podpisaty te branzowe zbiorowe uktady
pracy, sa zobowigzani do ich przestrzegania. Trudno jest wdrozyc te procedury, obserwuje sie zaréwno
pozytywne, jak i negatywne przyktady postepowania. Porozumienia zaktadaja brak dyskryminacji w
wynagrodzeniach, réwny dostep do zatrudnienia i mozliwosci godzenia pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym, jak réwniez postanowienia dotyczace elastycznych godzin pracy dla matek z matymi
dzie¢mi. Oto przykfady takich porozumien:

CITUB,
PODKREPA

» Porozumienia branzowe w sprawie dostepu do szkolen wspierajacych rozwéj zawodowy kobiet, w
tym szkoler zawodowych trwajacych do 5 dni na rok, ze szczegélnym uwzglednieniem aspektu ptci.

» W sektorze transportu przeprowadzono ocene stanowisk pracy oraz ocene umiejetnosci zawodo-
wych, by okresli¢ wysoko$¢ wynagrodzen; w ocenach tych uwzgledniono w szczegélny sposéb
ukryte formy dyskryminacji. Porozumienie branzy transportowej (podpisane w 2010 r.) zawiera
nowy rozdziat dotyczacy przemocy w miejscu pracy oraz rbwnouprawnienia ptci — porozumienie
zostato réwniez podpisane przez organizacje pracodawcéw z czego wynika, ze wszystkie strony
muszg wprowadzi¢ srodki antydyskryminacyjne i zagwarantowac poszanowanie zasad réwno-
uprawnienia ptci, jezeli chodzi o ptace, szkolenia i rozwdj kariery zawodowej.

Porozumienia na poziomie przedsiebiorstw zawierajg przewaznie szczeg6lne srodki ochronne dla
kobiet w ciagzy oraz srodki pozwalajace na godzenie zycia rodzinnego i zawodowego, dodatki na ubez-
pieczenie zdrowotne oraz elastyczne godziny pracy dla matek z matymi dzie¢mi. Porozumienia na
szczeblu przedsiebiorstwa sa zazwyczaj korzystniejsze od minimalnych wymogéw ustawowych. Na
przyktad, postanowienia obejmuja prawo do dtuzszego urlopu wypoczynkowego dla rodzicdw, dwie
dodatkowe godziny dla pracownikéw, ktérzy maja dzieci w przedszkolach, dodatkowy dzier urlopu dla
rodzicow samotnie wychowujacych dzieci, krétsze godziny pracy dla kobiet w cigzy i matek z dzie¢mi
do trzeciego roku zycia oraz mozliwos¢ taczenia urlopu rodzicielskiego z ptatnym urlopem rocznym.
Przyktady obejmuja:

32 Patrz Uktad zbiorowy pracy nr 25 Ter, Séance uu Mercredi 9 lipca 2008 r. Uktad zbiorowy pracy zmieniajacy uktad zbiorowy pracy nr 25 z dnia 15 pazdziernika 1975 w sprawie
réwnych wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn — http://www.cnt-nar.be/CCT-ORIG/cct-025-ter-(09.07.2008).pdf
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» Branzowe porozumienie obejmujace pracownikdéw ustug wodociagowych i kanalizacyjnych doty-
czace dodatkowej rekompensaty za urlopy rodzicielskie powyzej poziomu krajowego (240 lewéw
czyli 120 euro wyptacane dodatkéw przez pracodawce).

» Szereg uktadéw zbiorowych pracy w przedsiebiorstwach miedzynarodowych przewidujacych
dodatki spoteczne, takie jak zwrot optat za przedszkole, obozy letnie oraz przepisy, dzieki ktorym
matki moga pracowac cztery godzinny dziennie, przez pierwszy rok, gdy dziecko idzie do szkoty.
Komitety ds. partnerstwa spotecznego na poziomie przedsiebiorstwa negocjujg pensje, dodatki
oraz premie. Kazde przedsiebiorstwo przeprowadza wewnetrzna klasyfikacje stanowisk, by wyliczy¢
poziom wynagrodzen.

» Branzowy ukfad zbiorowy pracy zostat zawarty dnia 27 pazdziernika 2011 r. miedzy spétka Irrigation
Systems Plc oraz federacja zwigzkéw zawodowych Podkrepa. Porozumienie przewiduje poprawe
warunkéw urlopu dla pracujgcych matek (dodatkowe trzy dni ptatnego urlopu dla matek z dwoj-
giem dzieci ponizej 18 roku zycia; pie¢ dni dodatkowego urlopu dla matek z trojgiem lub wieksza
liczba dzieci ponizej 18 roku zycia). Pracownik moze bra¢ urlop zgodnie z potrzebami, za urlop nie
wolno wyptacac¢ ekwiwalentu w gotéwce w przypadku zakorczenia stosunku pracy.

» Porozumienie miedzy panstwowg spotka z ograniczong odpowiedzialnoscig Bulgartransgaz EAD a
zwigzkiem zawodowym Podkrepa przewiduje, ze matki wychowujace dzieci do 18 roku zycia maja
prawo do dodatkowego ptatnego urlopu w kazdym roku kalendarzowym (dodatkowe cztery dni
ptatnego urlopu, szes¢ dni dla matek z dwojgiem lub wiekszg liczbg dzieci).

W sektorze publicznym trudno jest zawiera¢ porozumienia ze wzgledu na ograniczenia wynikajace
z ustawy o stuzbie cywilnej. Wedtug przepiséw pensja pracownikdw stuzby cywilnej nie zostanie obni-
zona w ramach nowego systemu rozwoju kariery zawodowej, przy czym trudno jest wdrozy¢ te prze-
pisy. Zmienit sie system klasyfikacji stanowisk, pojawity sie nowe zobowigzania w zakresie wymagan
zatrudnienia i wynagrodzen, gdzie prébuje sie wzig¢ pod uwage lata spedzone na uczelni wyzszej oraz
wystuge lat urzednika stuzby cywilnej. Pociggneto to za soba negatywne konsekwencje i pracownicy
bez dyplomu wyzszej uczelni byli zwalniani z 15-dniowym wypowiedzeniem. Zwigzki zawodowe nie
byty zaangazowane w dyskusje na temat projektu klasyfikacji stanowisk.

Przemyst metalowy boryka sie réwniez z wieloma problemami, cho¢ dziataja tu zwigzki zawodowe
i zawarto uktady zbiorowe pracy. W przemysle metalowym pracuje wiele kobiet, jednak padaja one
ofiarg ukrytej dyskryminacji. Porozumienie branzowe w sektorze energetycznym byto postrzegane
jako narzedzie w rekach oddziatéw lokalnych do podpisywania porozumiers na poziomie przedsie-
biorstw. Jednak prywatyzacja i pojawienie sie na rynku miedzynarodowych spétek energetycznych
przyczynito sie do zredukowania zatrudnienia o potowe oraz decentralizacji negocjacji uktadéw zbio-
rowych pracy. Uktad zbiorowy pracy dotyczy dyskryminacji i rbwnego wynagrodzenia, jednak wcigz
nie zostat wdrozony. W rolnictwie podpisano szes¢ uktaddw zbiorowych pracy, ktére opiewaja na dwa
lata i obejmuja rézne gatezie rolnictwa, nie byto jednak mozliwe podpisanie branzowych uktadéw
zbiorowych ze wzgledu na réznorodnos¢ sektora rolnego. Zwigzki zawodowe negocjujg podwyzsze-
nie dodatkéw oraz zwiekszenie dostepu kobiet do ksztatcenia, szkolen, kwalifikacji i szkoler\ odswie-
zajacych umiejetnosci dla kobiet wracajacych z urlopu macierzyriskiego. Porozumienia zawierane na
poziomie przedsiebiorstw majg na celu negocjowanie lepszych warunkéw pracy i przeciwdziatanie
dyskryminacji.

Cypr Zawarto niewiele porozumien, ktére miaty na celu ograniczenie nieréwnego wynagradzania kobiet
SEK. DEOK i mezczyzn. DEOK !nf(?rmu_Je o dwdch porozumieniach, ktére méwig o réwnych .wynagrodzen!agh.

’ Artykut 7 porozumienia miedzy DEOK a firma NEA SEVEGEP (2005-2007) odnosi sie do przepiséw
dotyczacych réwnych wynagrodzen i bedzie stosowany do warunkéw pracy w spotce. Porozumienie
zawarte miedzy DEOK a przedsiebiorstwem transportu autobusowego w prowingji Nikozji (2006—
2008) stanowi, ze réwne wynagrodzenia majg zastosowanie do wszystkich kierowcéw, zardwno kobiet
jak i mezczyzn (art. 3).
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DETE Dunskie przepisy dotyczace réwnych wynagrodzeri doprowadzity do negocjacji waznych porozumien
LO-DK, HK

w sektorze prywatnym i publicznym w 2010 r. Na przyktad, od 2010 r. zwigzek zawodowy HK wynego-
cjowat szereg porozumieri z gminami miejskimi dotyczacych analiz w zakresie réwnych wynagrodzen.
Porozumienia w sektorach prywatnym i publicznym zawierajg teraz klauzule dotyczace uprawnien
emerytalnych majace zastosowanie podczas urlopdw macierzyniskich i wychowawczych. Zwigzek
zawodowy skupit sie szczegdlnie na zadbaniu o to, by porozumienia zawieraty postanowienia doty-
czace urlopdéw macierzynskich i wychowawczych, priorytetowo podchodzac do kwestii zachecania
kobiet i mezczyzn do réwnego dzielenia sie urlopem, na czym powinny réwniez koncentrowac sie
porozumienia w przysztosci.

Finlandia Porozumienia dotyczyty r6znego rodzaju zagadnien, w tym konkretnych podwyzek wynagrodzen dla nisko

wynagradzanych pracownikéw oraz dla pracownikéw w branzach zdominowanych przez kobiety,
AKAVA przejrzystosci systemédw wynagrodzen, oceny pracy neutralnej pod wzgledem pfci, analiz wynagro-
dzen w konkretnych przedsiebiorstwach oraz polityki w zakresie czasu pracy.

Oto przyktady dwdch porozumien wynegocjowanych przez AKAVA: 1) porozumienie branzowe
CHURHC przewiduje, ze 0,5 % catkowitych kosztéw wynagrodzen mozna przeznaczy¢ na ogranicze-
nie rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (2/2012/-1/2014). 2) w sektorze finansowym
zawarto porozumienie, ktére stanowi, ze partnerzy negocjacyjni powotaja grupe robocza ds. promo-
wania réwnouprawnienia oraz beda pomagac w przeprowadzaniu oceny wynagrodzen na poziomie
przedsiebiorstw.

W 2007 r. w sektorze publicznym wprowadzono krajowy program wynagrodzen, ktory podwyzszyt
pensje kobiet na stanowiskach wymagajacych wyksztatcenia wyzszego. Jednym z celéw byto zniwelo-
wanie rozbieznosci w wynagrodzeniach w sektorach publicznym i prywatnym.

Francja Przyktady porozumien miedzy zwigzkami zawodowymi i pracodawcami we Francji obejmuja:
CFDT, CGT, FO Krajowe porozumienie miedzybranzowe dotyczace réwnouprawnienia pici oraz parytetéw w miejscu
pracy, ktére zostato podpisane w kwietniu 2004 r. przez gtéwne organizacje pracodawcéw i konfede-
racje zwigzkéw zawodowych. Dotyczy ono $rodkéw zmierzajacych do zniwelowania rozbieznosci w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, przeciwdziatajgcych negatywnemu wptywowi urlopu macie-
rzynskiego na kariere kobiet oraz segregacji rynku pracy. Porozumienie stanowi ramy odniesienia dla
negocjacji na nizszym poziomie, jednak nie wprowadza sankgji czy celéw takich negocjacji. Nastepnie
w szeregu porozumien podpisanych na poziomie przedsiebiorstw i branz zajeto sie podobnymi
kwestiami.

Przykfad porozumienia zawartego na poziomie przedsiebiorstwa w duzym banku (Société Générale)
wskazuje na postepy w zakresie poprawy przejrzystosci danych ptacowych. Jednakze wybrani przez
pracownikéw przedstawiciele nie zostali przeszkoleni w zakresie sposobu wykorzystywania danych.
Porozumienie doprowadzito do wprowadzenia parytetéw, tak aby kobiety byty w 50% reprezento-
wane na stanowiskach kierowniczych, na najwyzszych stanowiskach oraz w zarzadzie. Spétka powo-
tata komisje monitorujaca, ktéra spotyka sie raz do roku lub na wniosek zwigzku zawodowego, by
kontrolowac postepy w ramach porozumienia.

W dniu 15 listopada 2006 r. CFDT podpisato (razem z CGT i FO) porozumienie w sprawie rGwnoupraw-
nienia w miejscu pracy w sektorze bankowym. Poza likwidacja rozbieznosci w wynagrodzeniach do
2010 r. porozumienie podkresla, ze réwne traktowanie ma zasadnicze znaczenie na wszystkich szcze-
blach kariery, zaréwno na etapie szkolenia, jak i przy awansie zawodowym. Zdaniem CFDT negocjacje
uktadéw zbiorowych pracy w zakresie réwnouprawnienia w miejscu pracy nalezy prowadzi¢ zaréwno
na poziomie branz, jak i przedsiebiorstw. Dnia 8 marca 2008 r. CFDT rozpoczeto przeprowadzanie
wsrdéd pracownikdw krajowej analizy dotyczacej kwestii zatrudnienia (le travail en question, TEQ).
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Francja Porozumienie miedzy FO i EDF w zakresie rownouprawnienia kobiet i mezczyzn w pracy 2012-2014
CFDT. CGT. FO zawiera rozdziat,W pogoni za réwnymi wynagrodzeniami’, ktory opisuje dziatania, ktére nalezy podja¢,

ree by zlikwidowac¢ rozbieznosci w wynagrodzeniach oraz zawiera priorytety w zakresie rozbieznosci
w wynagrodzeniach wynikajace z procesu podejmowania decyzji o indywidualnych podwyzkach.
Podwyzki wynagrodzen powinny by¢ przyznawane na podstawie poziomu umiejetnosci i indywidual-
nego profesjonalizmu co najmniej raz do roku. Podobnie na podwyzki powinno wptywac stanowisko,
na jakim pracownik jest zatrudniony, wystuga lat i szkolenia. Nalezy monitorowac te $rodki, a w szcze-
gélnosci jezeli chodzi o pracownikdw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin, tak aby zapewni¢,
Ze sg oni traktowani tak samo, jak osoby zatrudnione w petnym wymiarze.

Porozumienie zawarte miedzy FO a France Telecom SA dotyczace réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w miejscu pracy 2011-2014 zawiera caty rozdziat dotyczacy polityki wynagrodzen oraz
rownych pensji i przedstawia wyniki poprzedniego porozumienia, ktére wskazuja na utrzymujace sie
nieréwne traktowanie pracownikéw pod wzgledem wynagrodzen. Porozumienie stanowi, ze co roku
bedzie przeprowadzana analiza wynagrodzen oraz ze zostanie ustanowiony budzet na réwne wyna-
grodzenia, pozwalajacy na wprowadzenie $rodkéw zaradczych dotyczacych nieréwnych wynagrodzen
oraz planu dziatania. Porozumienie okre$la réwniez, ze pracownicy beda powiadamiani przez dziat
kadr o potencjalnym wptywie konkretnych warunkdw zatrudnienia, takich jak praca w niepetnym
wymiarze godzin czy urlop rodzicielski na ich uprawnianie emerytalne, aby ograniczy¢ wptyw urlopéw
rodzicielskich na przyszte emerytury. Obejmuje ono réwniez sktadki za okres urlopéw rodzicielskich,
urlopéw rodzinnych, urlopéw opiekuniiczych i innego rodzaju urlopdw rodzinnych.

FO Metaux zawarto szereg porozumien z przedsiebiorstwami (zgodnie z odnosnymi przepisami maja-
cymi zastosowanie do spéfek zatrudniajacych powyzej 50 0séb). Porozumienia maja na celu uwzgled-
nienie celdw i wskaznikéw w o$miu obszarach.

UFE i UNEmIG (dostawcy elektrycznosci) podpisaty porozumienie ze wszystkimi zwigzkami zawodo-
wymi we Francji w zakresie rOwnouprawnienia ptci, ktore zawieraja konkretne cele w zakresie réwnych
wynagrodzen (CGT, CFDT, CGT-FO CFE-CGC, CFTC).

CGT informuje, ze zgodnie ze sprawozdaniem przygotowanym w 2012 r. a dotyczacym uktadéw zbio-
rowych pracy, w 2012 r. zawarto 1 265 porozumier (w tym 19 porozumieri dotyczyto réwnouprawnie-
nia w miejscu pracy; 164 porozumien branzowych dotyczyto réwnouprawnienia pici, a 183 kolejnych
porozumien dotyczyto rdwnouprawnienia).

Islandia, Podwyzki dla nisko wynagradzanych pracownikéw byly negocjowane w ramach ukfadéw zbiorowych

ASI pracy w 2008 r. i 2010 r., co pozwolito na podwyzszenie wynagrodzer mato zarabiajagcym pracowni-
kom, przede wszystkim w branzach, w ktérych zatrudnia sie gtéwnie kobiety oraz pracownikom niewy-

kwalifikowanym i nie w petni wykwalifikowanym w stuzbie zdrowia i w branzy ustug opiekuriczych.

Uktady zbiorowe pracy zawarte w 2008 r.i w 2010 r. wprowadzity specjalny system certyfikacji réwnych
wynagrodzen i oceny pracy wolnej od uprzedzen ze wzgledu na pte¢ (we wspdtpracy z Ministerstwem
Spraw Spotecznych), aby zaswiadcza¢ o wdrazaniu polityki réwnych ptac oraz réwnouprawnienia w
miejscu pracy.

W grudniu 2012 r. islandzka Konfederacja Pracy wynegocjowata porozumienie w zakresie sytemu
zarzadzania réwnymi wynagrodzeniami, ktére przewiduje wytyczne przyjete we wspdtpracy z
islandzka agencja ds. norm. Celem normy jest wdrozenie skutecznych i profesjonalnych metod podej-
mowania decyzji w sprawie wynagrodzer oraz skutecznego ich przegladu i poprawy. Wymogi systemu
réownych wynagrodzen ktada szczegélny nacisk na to, by ,ta sama praca lub tez praca réwnej wartosci
byly klasyfikowane tacznie na podstawie konkretnych kryteriéw".
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Irlandia, Zawarte niedawno porozumienie w sprawie wynagrodzed w sektorze publicznym (porozumienie
ICTU

Haddington Road) zostato zawarte w bardzo trudnych warunkach, gdzie rzad prébowat wprowadzi¢
szereg Srodkéw w zakresie wynagrodzen i produktywnosci, aby wprowadzi¢ konieczne oszczednosci w
wysokosci T mld euro jezeli chodzi o koszty ptac i emerytur przez 3 lata w latach 2013-2015. Jednakze
porozumienie przewiduje zmniejszenie wynagrodzer tylko tych pracownikéw, ktérzy zarabiajg 65 000
euro i wiecej, co pozwala ochroni¢ wynagrodzenia nisko wynagradzanych oséb. Porozumienie to
zostato rowniez wykorzystane jako podstawa ochrony elastycznych godzin pracy, co jest szczegdlnie
wazne dla kobiet w branzach zdominowanych przez te ptec.

Zwiazek zawodowy MANDATE prowadzit kampanie na rzecz poszanowania praw pracownikéw handlu
detalicznego oraz godnych warunkéw pracy dla przewaznie nisko wynagradzanych i pracujacych w
niepetnym wymiarze godzin pracownikéw tej branzy. Zwigzkowi zawodowemu Mandate udato sie
wynegocjowac 3% podwyzke wynagrodzen dla pracownikéw sieci handlowej Dunnes Stores, a spétka
poinformowata 14 000 swoich pracownikéw, ze bedzie podwyzszac ich wynagrodzenia o 3%, czego
domagat sie zwigzek zawodowy Mandate w 2013 r. Zwigzek zawodowy domaga sie réwniez podob-
nych podwyzek dla 4 000 pracownikéw sieci handlowej Penney’s.

Zwigzek zawodowy sektora ustugowego SIPTU prowadzit kampanie na rzecz godnych warunkéw poro-
zumienia dla pracownikéw branzy sprzatajacej, aby chroni¢ wynagrodzenia i warunki pracy w catym
sektorze ustug sprzatajacych. Zwigzek zawodowy wynegocjowat postanowienia dotyczace zatrudnie-
nia dla kontraktowych pracownikéw wykonujacych ustugi sprzatajace, chronigc ich minimalne wyna-
grodzenie za godzine w wysokosci 9,50 euro. Porozumienie to miato zasadnicze znaczenie, poniewaz
sprawito, ze poziom wynagrodzen nie jest elementem konkurencji, a przedsiebiorstwa, w ktérych
dziafajg zwiazki zawodowe, nie sg w niekorzystnej sytuacji w stosunku do konkurentéw. Konstytucyjny
status struktur rejestrowanych porozumien w sprawie zatrudnienia (REA), ktére z mocy prawa chronia
stawki wynagrodzen i warunki zatrudnienia dziesigtkdw tysiecy pracownikéw w catej Irlandii, zostat
obecnie zakwestionowany, gdyz w wyroku Sadu Najwyzszego z maja 2013 r. uznano REA za niezgodne
z konstytudja.

Wiochy FILCTEM (CGIL) i pracodawcy negocjujg porozumienia branzowe i na poziomie przedsiebiorstw w
CGIL. CISL branzach produkcyjnych (przemyst tekstylny, chemiczny, gumowy/ tworzyw sztucznych oraz branza
m Y Z ustug uzytecznosci publicznej). Kwestie réwnouprawnienia ptci zostaty przeanalizowane w ramach

negocjacji w sprawie nowych porozumier oraz w sprawie przedtuzenia obowiazywania 30 krajowych
porozumien branzowych, jak rowniez szeregu uktadéw zbiorowych pracy zawieranych na poziomie
przedsiebiorstw.

Porozumienia zostaty wynegocjowane z duzymi producentami, w tym z koncernami miedzynarodo-
wymi, takimi jak ENEL, Bridgestone, Gucci, Luxottica, L'Oreal oraz ITC Farma. Przygotowano wytyczne
negocjacyjne w sprawie organizacji pracy, elastycznego czasu pracy oraz szerszego wykorzystania
pracy w niepetnym wymiarze, telepracy oraz rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym. Przyktady
zagadnient réwnouprawnienia pici, ktére zostaty uwzglednione w uktadach zbiorowych pracy obej-
muja: opieke nad dzie¢mi, Swiadczenia dla matek, elastyczny czas pracy i zmiany czasu pracy w zalez-
nosci od wieku dziecka i obowigzkéw rodzinnych, prawo pracujacych rodzicdw do przechodzenia
z pracy w niepetnym wymiarze godzin na prace na pefen etat, teleprace, szkolenia dla kobiet wraca-
jacych z urlopéw macierzynskich oraz wprowadzenie systeméw oceny zawodowej w konkretnych
branzach. W niektdrych duzych przedsiebiorstwach wynegocjowano dodatkowe utatwienia rodzinne
| $wiadczenia, w takich obszarach, jak opieka nad dzie¢mi i wsparcie dla rodzin opiekujacych sie
osobami w podesztym wieku,

Porozumienie w sprawie nagtasniania korzystnych dziatar utatwiajacych godzenie pracy zawodowej z
zyciem rodzinnym zostato podpisane w 2014 r. w regionie Marchii Ankonitanskiej przez zwiazki zawo-
dowe: ANCI, UPI, CGIL, CISL, UIL i gtéwne zrzeszenia pracodawcéw. Ma to ogromne znaczenie, gdyz
potwierdza potrzebe promowania dzielenia sie obowiazkami rodzinnymi przez kobiety i mezczyzn
w ukfadach zbiorowych pracy drugiego stopnia, skupiajacych sie w szczegdlnosci na elastycznych
godzinach pracy i organizacji pracy, ktéra pomaga w godzeniu obowiazkéw stuzbowych i rodzinnych.
Zwigzki zawodowe stojg na stanowisku, Zze negocjowanie porozumier w tym obszarze ma zasadnicze
znaczenie w ochronie miejsc pracy kobiet.
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Sprawozdanie UIL w zakresie porozumienia dotyczacego wiasciwych sposobdw postepowania w
sektorze publicznym we Wtoszech opierato sie na wynikach realizowanego w Bergamo projektu pilota-
zowego w zakresie dobrych warunkéw pracy w przedsiebiorstwie. Celem byto zawieranie porozumien
dotyczacych godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym oraz zawierajacych wytyczne, podrecznik
i porady zwiazkéw dla przedsiebiorstw. Stworzono odznake ,Przyjazny dla rodziny”, by zachecac praco-
dawcdédw do wiasciwego postepowania, w tym do przyjmowania srodkéw dotyczacych dobrego samo-
poczucia pracownikéw, co wpisuje sie w odpowiedzialno$c spoteczna przedsiebiorstw.

CISL informowat o negocjacjach w sprawie szeregu korzystnych porozumien, ktére nagtasniano w
ramach inicjatywy ,Libra" Zwigzek przytacza przyktady prawidtowych sposobéw postepowania w
ramach porozumien zawartych z ENEL, Nestle/San Pellegrini i Bitron.

» Porozumienia ze spdtka energetyczng ENEL w ramach porozumienia na rzecz dobrych warunkéw
pracy ,ENEL chroni pracownikéw”. Porozumienie dotyczy czterech gtéwnych zagadnien: dobrego
samopoczucia i zdrowia; obowigzkéw opiekuriczych w rodzinie; elastycznego czasu pracy oraz
oszczednosci czasu i zmniejszenia kosztow; jak réwniez awansu na stanowiska kierownicze.
Porozumienie skupia sie w szczegdlnosci na elastycznych warunkach pracy, w tym na telepracy i
urlopach rodzicielskich. Co wiecej porozumienie przewiduje monitorowanie wynagrodzen oraz
mozliwosci rozwoju zawodowego zaréwno dla pracownikdw petnoetatowych, jak i pracujgcych w
niepetnym wymiarze godzin, oraz 0s6b pracujacych w systemie telepracy.

» Porozumienie z Nestle/San Pellegrino zawarto w odniesieniu do telepracy i urlopéw rodziciel-
skich, w tym w zakresie wydtuzenia urlopu rodzicielskiego oraz rekompensate dla mezczyzn.

» Od lat dziewiecdziesigtych ubiegtego wieku negocjuje sie porozumienia ze spétka produkujaca
elektronike Biotron w zakresie elastycznego czasu pracy. Porozumienia te obejmuja réwniez prawa
pracownikow na niepetny etat. Jedno z pierwszych porozumiert w zakresie elastycznego czasu
pracy zostato podpisane w 2009 r.

Komitet LTUC ds. Kobiet informuje, ze przygotowat i przedtozyt ukfad zbiorowy pracy zawierajacy zale-
cenia dotyczace ograniczania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

Norwegia 2013 to drugi rok dwuletniego okresu negocjacyjnego miedzy dwoma gtéwnymi partnerami LO-N i
NHO (Konfederacja Norweskich Przedsiebiorcéw) w sektorze prywatnym w Norwegii. Ramy negocja-
cyjne w Norwegii ,wyznaczaja tempo” prac nad tym zagadnieniem, przy czym zagadnienia, na ktore
wptywa konkurencyjno$¢ podmiotéw zagranicznych sg negocjowane jako pierwsze, zas podwyzki
wynagrodzen sa negocjowane z innymi zagadnieniami. Wyniki negocjacji LO-N — NHO przyczyniaja sie
do réwnych wynagrodzen, jako ze niemal potowa pracownikéw objetych dodatkowymi podwyzkami
niskich wynagrodzen to kobiety.

LO-Norvegia,
NITO,
Sindacato
degli
insegnanti

W samorzadzie lokalnym (,KS”) kobiety otrzymujg wyzsze podwyzki zaréwno jezeli chodzi o ich
warto$¢ nominalng, jak i procentowa. Skorygowane obejmuja zaréwno o$wiate, jak i inne branze ustu-
gowe.

W 2012 r., gdy negocjowano wysoko$¢ wynagrodzen w branzy produkcyjnej, pracodawcy kwestiono-
wali podwyzki dla nisko wynagradzanych pracownikéw i w sprawe musiat zaangazowac sie mediator
krajowy. W wyniku propozycji mediatora porozumienie w sprawie dodatkowych wynagrodzen dla
nisko wynagradzanych pracownikéw byto nadal korzystne dla kobiet.

Ogolnokrajowy uktad zbiorowy pracy zawiera rozdziat dotyczacy samorzaddéw lokalnych: W przypad-
kach, w ktorych nie mozna wyjasni¢ udokumentowanych réznic w wynagrodzeniu powodami innymi
niz pte¢, pracodawca winien — po konsultacjach ze zwigzkami zawodowymi — skorygowaé wysokos¢
wynagrodzen zgodnie z postanowieniami Ustawy w sprawie réwnouprawnienia”. Zwigzki zawodowe
zajety sie rowniez czynnikami strukturalnymi zwigzanymi z pracg w niepetnym wymiarze oraz urlo-
pami. Podpisane przez zwigzek zawodowy przemystu metalowego w 2012 r. porozumienie przewiduje
dwutygodniowy pfatny urlop dla ojcéw (tak jak ma to miejsce w sektorze publicznym).
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Hiszpania Rozdrobnienie i decentralizacja negocjacji uktadéw zbiorowych pracy w Hiszpanii prowadzi do podpi-
sywania porozumien negocjowanych przez zespoty negocjacyjne, ktére nie rekrutuja sie z szeregéw

€00, UG, zwigzkowych

UCT-MCA zHOWyn.

Ponizej znajdujq sie przyktady porozumien, o ktérych informujg dwie hiszpanskie konfederacje zwigz-
kowe:

» Porozumienie w korporacji Vossloh (tabor kolejowy i trakcja kolejowa) w ramach planu na rzecz
rownych szans. Artykut 13 przyznaje dodatek wyréwnawczy w oparciu o kryterium ptci, by wyeli-
minowac nieréwne wynagrodzenia, przy czym réznice w wynagrodzeniach zatrudnionych kobiet
i mezczyzn wynikaja jedynie z obiektywnych i uzasadnionych przestanek, nie sa zatem uwarunko-
wane ptcia. Porozumienie dotyczy szkolen dla kadry kierowniczej oraz personelu w Dziale Kadr w
zakresie rownych szans w polityce wynagrodzen.

» Klauzula w sprawie réwnouprawnienia znalazta sie w branzowym ukfadzie pracy zbiorowej dla
branzy sprzatajacej. Dotyczy ono wolnosci od dyskryminacji i rdwnego traktowania wszystkich
pracownikéw (przy czym przyjeto konkretne kryteria dotyczace mniej reprezentowanej ptci w
odniesieniu do mianowan, przechodzenia z kontraktéw bezterminowych na czasowe, neutralnego
pod wzgledem ptci wyboru pracownikéw, awanséw i szkolen dla pracownikéw, parytetéw wyra-
zanych procentem kobiet i mezczyzn, aby doprowadzi¢ do bardziej zréwnowazonej reprezentacji
na odpowiedzialnych stanowiskach, urlopédw macierzynskich i statego wzrostu premii i wynagro-
dzen). Porozumienie przewiduje rowniez szkolenie na temat réwnouprawnienia w ramach rocz-
nego programu szkolerh w przedsiebiorstwie, ustalajac ogolne cele w zakresie rbwnouprawnienia
dla przedsiebiorstwa oraz zapis dotyczacy planéw na rzecz réwnouprawnienia w zakresie dostepu
do miejsc pracy oraz braku segregacji zawodowej, awansu, szkoler, réwnych wynagrodzen, godze-
nia zycia osobistego i rodzinnego z pracg zawodowg oraz konkretnych szkoler dotyczacych réwno-
uprawnienia pracownikéw i przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu.

Zwigzek MCA-UGT zawiera porozumienia, ktére wdrazajg przepisy prawa, wymagajace od przed-
siebiorstw zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikéw, by negocjowaty w sprawie planéw na rzecz
réwnouprawnienia i podpisywaly je. Przewiduje sie negocjacje planu, przygotowanie projektu planu
oraz utworzenie komitetu ds. rbwnouprawnienia, w ktérego sktad wchodzg przedstawiciele praco-
dawcy i zwiazkéw zawodowych. Komitet odpowiada za ostateczny ksztatt porozumienia.

Porozumienie w sprawie zatrudnienia i negocjacji uktadéw zbiorowych pracy (Acuerdo para el Empleo
y la Negociacion Colectiva) 2012-2014 (Il AENC), podpisane przez CEOE, CEPYME, CCOO i UGT, nie jest
wigzace prawnie, ale zawiera wiazace dla negocjatoréw kryteria i wytyczne negocjacyjne w zakresie
uktadéw zbiorowych pracy.

Szwecja Réwne wynagrodzenia i takie same warunki pracy maja szczegolne znaczenie w podejmowanych
przez LO Sweden dziataniach na rzecz koordynacji wynagrodzen. 14 zrzeszonych w LO krajowych
zwigzkéw zawodowych uzgadnia zadania w ramach negocjacji zwiazkéw ogoélnokrajowych na pozio-
mie branz, w tym zadania dotyczace réwnosci wynagrodzer\ i warunkéw pracy.

LO-Svezia,
IF Metall

W porozumieniach priorytetowo potraktowano korekte réznic w wynagrodzeniach miedzy branzami
zdominowanymi przez kobiety i przez mezczyzn, co miato swéj poczatek w negocjacjach ptacowych w
2007 r. Poza zadaniem podwyzszenia ptac w tych rundach negocjacyjnych przyjeto fundusz na rzecz
rébwnouprawnienia czy tez specjalng pule, ktérej celem jest wyrdwnanie wynagrodzen. Wysoko$¢
funduszu, o ktérej decydowano w kazdej negocjujacej branzy, byta zalezna od liczby kobiet, ktére
zarabiaty mniej niz 20 000 SEK. Negocjacje zwigzkéw zawodowych na poziomie krajowych zakofczyty
sie zawarciem trzyletnich uméw. W tym okresie najwyzsze podwyzki negocjowanych ptac osiagnieto
w zdominowanych przez kobiety handlu detalicznym i branzy komunalnej. W rundzie negocjacyjnej
w 2013 r. skoordynowane zadania krajowych zwigzkéw zawodowych LO byly nadal ukierunkowane
na pracownikéw o najnizszych dochodach zatrudnionych w branzach zdominowanych przez kobiety.
Zgodnie z umowg z 2013 r. we wszystkich obszarach objetych porozumieniem krajowym, w ktorych
$rednie miesieczne wynagrodzenie jest nizsze od 25 000 SEK, minimalne podwyzki zostana przyznane
w warto$ci nominalnej (w koronach) a nie w procentach. LO postrzega to jako kolejny sposéb na zmniej-
szenie réznicy procentowej miedzy nisko wynagradzanymi stanowiskami w branzach zdominowanych
przez kobiety a innymi stanowiskami w branzach zdominowanych przez mezczyzn.
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Szwecja Vision, szwedzki zwiazek zawodowy reprezentujacy pracownikéw umystowych samorzadéw lokal-

LO-Svezia, IF
Metall

nych, przyjat w 2012 r. nowe czteroletnie porozumienie zapewniajace ogélne podwyzki o przynajmniej
2,6% i 2,2% przez pierwsze dwa lata oraz skupienie sie roku trzecim i czwartym na zindywidualizo-
wanych podwyzka wynagrodzen. Zgodnie z porozumieniem pracodawca przyznaje premie w oparciu
0 lepszy system oceny kompetencji i osigganych wynikéw w pracy oraz otrzymane wynagrodzenie.
Planowane jest opracowanie wytycznych i narzedzi umozliwiajacych pracodawcom i zwigzkom zawo-
dowym ocene miejsc pracy wtasnie pod tym katem.

W przeprowadzonej w 2013 r. rundzie negocjacyjnej, ktérej wynikiem byto podpisanie trzyletnich
porozumien, ogélnokrajowy zwigzek zawodowy LO uzgodnit zagdania w zakresie podwyzek dla nisko
wynagradzanych pracownikéw w branzach zdominowanych przez kobiety, jak réwniez zadania zagwa-
rantowania w ukfadach zbiorowych pracy dodatkowego wynagrodzenia dla 0séb na urlopie rodziciel-
skim. OgodInokrajowy fundusz ubezpieczenia na poczet urlopéw rodzicielskich kompensuje okoto 80%
cie¢ wynagrodzen do kwoty okoto 37 000 SEK miesiecznie. Wczedniej wiekszo$¢ ogdlnych postanowien
uktadéw zbiorowych pracy dotyczyta prawa do dodatkowego wynagrodzenia wyptacanego przez
pracodawcow w niektérych miesigcach

LO wypracowato porozumienie z Konfederacja Szwedzkich Pracodawcéw (SN), jako czes¢ prowadzo-
nej w 2013 r. rundy negocjacyjnej, na rzecz wprowadzenia dodatku rodzicielskiego w oparciu o nowo
przyjety w ramach negocjacji uktadéw zbiorowych pracy system ubezpieczeniowy oraz podwyzszenie
urlopu rodzicielskiego z 150 do 180 dni, z dodatkowym prawem dla wszystkich rodzicéw do odwie-
dzania oddziatu potozniczego dwa razy dziennie w czasie godzin pracy. Ogolnokrajowy fundusz ubez-
pieczenia na poczet urlopéw rodzicielskich kompensuje okoto 80% cie¢ wynagrodzen do kwoty okoto
37 000 SEK miesiecznie. Ubezpieczenie jest wspotfinansowane w formie statej sktadki przekazywa-
nej przez wszystkich pracodawcéw w wysokosci ustalonej w porozumieniu. Porozumienie zastepuje
wpfaty na poczet urlopu rodzicielskiego wprowadzone we wczedniejszych porozumieniach i podwaja
okres, w ktérym pracownicy otrzymuja od pracodawcy dodatkowe wypfaty poza wyptacanymi przez
panstwo urlopami rodzicielskimi.

W 2013 r. Kommunal zwiagzek zawodowy ustug uzytecznosci publicznej odwotat strajki protestacyjne,
po dziataniach mediacyjnych zmierzajacych do zapewnienia podwyzek wynagrodzen pracownikéw
gmin miejskich, a w szczeg6lnosci pracownikéw w branzach zdominowanych przez kobiety. Podpisane
w 2013 r. porozumienie doprowadzito do podwyzek wynagrodzen w wysokosci 1 700 SEK, wyzszych
niz proponowane przez pracodawcéw podwyzki w wysokosci 1 500 SEK, a urlop rodzicielski zostat
wydtuzony ze 150 do 180 dni.

IF Metall negocjowat porozumienie w sprawie podwyzek wynagrodzer nizej wynagradzanych
pracownikéw, wychodzac z zatozenia, ze wszystkie porozumienia krajowe przewidujg nizsze $red-
nie wynagrodzenie w wysokosci 25 000 SEK na miesigc i minimalng podwyzke wynagrodzen w
wartosci nominalnej, nie za$ procentowej. Zwiagzkowi zawodowemu udato sie wynegocjowa¢ dodat-
kowe podwyzki dla nisko wynagradzanych pracownikdéw wykonujacych zawody zdominowane
przez kobiety. Zgodnie z oficjalnymi statystykami w zakresie wynagrodzen trzyletnie porozumienia
zawarte na lata 2007-2009 miaty znaczacy wptyw na wynagrodzenia. Nominalne podwyzki wynagro-
dzen dla pracownikéw fizycznych byly wyzsze w nisko wynagradzanych branzach zdominowanych
przez kobiety w poréwnaniu z branzami lepiej wynagradzanymi zdominowanymi przez mezczyzn.
Sprawozdanie opublikowane przez LO wskazuje, ze réznica byta 0 2-3% wieksza w przypadku pensji
nisko wynagradzanych pracownikéw branz zdominowanych przez kobiety.

Szwajcaria W branzy metalowej porozumienie dotyczy rozwoju zawodowego kobiet w przedsiebiorstwach oraz
zaleca, by przedsiebiorcy brali pod uwage wspdlne zalecenia stron porozumienia, a w szczegélnosci
SGB-USS S ; , .
utatwienie kobietom dostepu do szkolert zawodowych w zakresie maszyn przemystowych, sprzetu
elektrycznego i metali, umozliwienie im rozwoju zawodowego, awansu oraz integracji w miejscu pracy.

Drugie porozumienie dotyczy réwnych ptac, rdwnowagi miedzy pracg zawodowa a zyciem rodzin-
nym, molestowania seksualnego oraz réwnych wynagrodzen za prace réwnej wartosci. Porozumienie
stanowi, ze zgodnie z prawem krajowym dotyczacym réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn nalezy
zacheca¢ pracownikéw do rozwoju zawodowego. Konfederacja USS rozpoczeta ,Dialog w sprawie
rownych pfac’, realizowany przez komisje trojstronng, w ramach ktérego pracodawcy moga sprawdzic,
czy w ich przedsiebiorstwie istnieje dyskryminacja.

80 | NEGOCJACIJE NA RZECZ ROWNOUPRAWNIENIA

N
P
n
x>
(!
N
=
=
wJ




Niski odsetek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi pracy sprawia, ze zwigzkom zawodowym
trudno jest zawiera¢ porozumienia. Po rozpoczeciu przez Zgromadzenie Narodowe kampanii ,NIE
mobbingowi’, zwigzki zawodowe uwzgledniajg te kwestie w negocjacjach. W niektérych porozumie-
niach przyjeto uzgodnienia dotyczace godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, dodatkdw
opiekuniczych na dzieci wypfacanych przez pracodawcéw oraz wsparcia na ksztatcenie kobiet i dzieci.
Obecnie 90% porozumiers umozliwia kobietom wziecie ptatnego urlopu.

» W przemysle tekstylnym w Turcji porozumienia dotycza ptac oraz dodatkéw socjalnych. W ostat-
niej rundzie negocjacyjnej celem zwiazku byta 10% podwyzka wynagrodzen. Udato sie uzgodnic¢
podwyzki w wysokosci 4-6%. Standardowe postanowienia uktadéw zbiorowych pracy w branzy
tekstylnej obejmuja prawa i obowiazki pracodawcéw oraz zwigzkéw zawodowych, prawo do
urlopu, wynagradzania i urlop ze wzgleddw spotecznych, urlop dla przedstawicieli zwigzkéw zawo-
dowych, zakonczenie stosunku pracy/ warunki zwolnienia, odprawe w przypadku zwolnienia z
pracy, edukacje i szkolenie pracownikéw, wynagrodzenia i systemy wynagrodzen, dodatki socjalne,
skargi i rozwigzywanie sporéw, rozstrzyganie zwigzane z naruszeniem prawa.

» W marcu 2013 r. zwigzek pracownikéw gmin miejskich podpisat porozumienie zawierajace postano-
wienia ogdlne dotyczace czasu jego obowigzywania, odsetka pracownikéw nim objetych, warun-
kéw i celu, dziatan zwiazkéw zawodowych i urlopu na prace zwigzkowa, mobbingu i znecania sie
psychicznego, sktadek cztonkowskich, stuzby wojskowej, czasu pracy, wypowiedzenia uméw o
prace, urlopéw rocznych i czasu wypoczynku, pomocy spotecznej i dodatkéw socjalnych (dodatki
rodzinne, na dzieci, dozywianie), dodatku transportowego, dodatku na ogrzewanie, dodatku na
odziez letnig i zimowg dla pracownikéw, dodatku zwiazanego z zatozeniem rodziny, dodatku
pogrzebowego, premii dla pracownikéw, pensji podstawowej i podwyzek, dodatku za prace na
nocnej zmianie oraz w dni $wigteczne, bezpieczenstwa zatrudnienia i warunkéw BHP, rad zaktado-
wych oraz swobody pogladéw i wyznania.

Wielka Porozumienia wynegocjowano miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami w samorzadzie
Brytania lokalnym (ogdlnokrajowe porozumienie o jednym statusie) oraz dla pracownikéw krajowej stuzby
NUT, TUC zdrowia (Strategia na rzecz zmian). Oba porozumienia pozwolity obja¢ pracownikéw tym samym syste-
mem zaszeregowania i wynagrodzen, co wynikato z szeroko zakrojonej analizy oceny miejsc pracy.
Dokonano ponownej oceny pracy kobiet na nisko wynagradzanych stanowiskach, a w konsekwencji to
one najbardziej skorzystaty na podwyzkach.

Zwiazek zawodowy branzy ustug uzytecznosci publicznej NIPSA w Irlandii Pétnocnej wynegocjowat
w 2010 r. porozumienie w sprawie réwnych wynagrodzen, ktére korzystnie wptynie na sytuacje ok.
13 000 nisko wynagradzanych pracownikéw stuzby cywilnej. Pracownicy trzech gtéwnych kategorii
zostang objeci nowym systemem wynagrodzenia, a wprowadzone zmiany podwyzszaja fundusz ptac
w stuzbie publicznej o okoto 25 milionéw funtéw. Pracownicy administracyjni kategorii AA, na przy-
ktad, nie beda juz otrzymywac wynagrodzen w wysokosci 13 130-14 420 funtdw rocznie, a raczej
pensje w przedziale 13 280 do 17 108 funtéw.

Europejskie EPSU byto strong w negocjacjach zmierzajacych do zawarcia europejskiego porozumienia ws. réwno-
Federacje uprawnienia pfci w spdtce GDF-Suez. Ostatnie rozmowy prowadzone w 2011 r. koncentrowaty sie
Iwiazkow wokoét godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, urlopdw rodzicielskich i molestowania seksu-

Zawodowych alnego.
W 2011 r. Komitet EPSU ds. Dialogu Spotecznego w Administracji Centralnej podpisat porozumienie

zmierzajace do zbadania kwestii rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn i zebrania danych
statystycznych w zakresie tych rozbieznosci.
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