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Sigrid Schraml
Sekretarz Generalna
Europejskie Centrum ds. Pracowniczych (EZA)

W imieniu Europejskiego Centrum ds. Pracowniczych (EZA) chcialabym pogratulowac pieciu
organizacjom cztonkowskim: NBH, FNS-EDS, AFB, KP "PODKREPA" i Solidarumas bardzo udanego
europejskiego projektu zwigzanego z kobietami w niepewnej sytuacji zawodowej! Zaproszenie EZA
do wsparcia tego waznego i ambitnego projektu byto dla nas wielkim zaszczytem. Jako sie¢ 70
organizacji cztonkowskich w 29 krajach europejskich, EZA jest wieloletnim partnerem Unii
Europejskiej w budowaniu potencjatu i udziatu zwigzkoéw zawodowych i organizacji pracowniczych w
ksztattowaniu polityki UE. Naszym celem jest wzmocnienie spotecznego wymiaru Unii i europejskiego
dialogu spotecznego. Nasze wysitki majg na celu wspieranie podnoszenia swiadomosci na temat
rownych szans, a w szczegolnosci niepewnosci zatrudnienia kobiet w Europie. W ostatnich latach
poczyniono znaczne postepy w zakresie poprawy rownosci ptci. Bardzo czesto uwazamy, ze zadanie
zostato wykonane, cho¢ tak nie jest! W catej Europie kobiety nadal przewazajg w niepewnych formach
zatrudnienia. To kobiety sg dotkniete lukg w zatrudnieniu i wynagrodzeniu, lukg w opiece i lukg
emerytalng!

Jest to niedopuszczalne w Unii Europejskiej, ktéra stoi na strazy zasady godnosci ludzkiej, a tym
samym réwnosci szans, zapisanej w Traktatach o ustanowieniu i funkcjonowaniu UE oraz w Karcie
Praw Podstawowych. Naszym europejskim obowigzkiem jest dopilnowanie, by zatrudnienie kobiet i
wszystkie miejsca pracy, ktore zajmuja, byty godne; by kobiety mogty zarabia¢ na zycie dzieki swoje;j
pracy i otrzymywac szacunek i uznanie, na jakie zastugujg. Musimy dziata¢ na rzecz tych wszystkich
bezbronnych kobiet, ale musimy réwniez dziata¢ na rzecz europejskich demokraciji. Poniewaz czesto
osoby pozostawione same sobie, niestyszane i niezauwazane tracg zaufanie do instytucji
panstwowych i zwracajg sie w strone antyeuropejskich i antydemokratycznych ruchéw
populistycznych, liczgc na wsparcie z ich strony. Ale na pewno go stamtad nie otrzymajg, to pewne!

Ciesze sie, ze szczegodlnie w ciggu ostatnich pieciu lat UE zaczeta ponownie bra¢ na siebie
odpowiedzialnos$¢ i wprowadzac¢ w zycie szereg konkretnych srodkéw majgcych na celu zwalczanie
niepewnej sytuacji zawodowej: UE naciskata na swoje panstwa cztonkowskie, aby zrobity wiecej w
zakresie przejrzystosci wynagrodzen, wiecej w celu poprawy rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym; aby wdrozy¢ pierwszg europejskg strategie opieki. Tak zwana europejska dyrektywa o
ptacy minimalnej jest historycznym sukcesem i ma na celu rozszerzenie negocjacji zbiorowych do
80%, aby zapewni¢ godne wynagrodzenia.

Zaangazowanie EZA na rzecz rownosci pici to nie tylko zasada na papierze; to dziatanie, ktérym
chcemy zy¢ kazdego dnia. Europejski projekt na rzecz niepewnej sytuacji zawodowej pieciu naszych
organizacji cztonkowskich i IPEO - nasza miedzynarodowa platforma na rzecz réwnych szans -
sktonity nas do zadania wielu pytan i nadania naszej sieci, poprzez niedawno przyjetg Karte, nowych
standardow dla naszej pracy edukacyjnej, a tym samym przyczynienia sie do wdrozenia prawa
dotyczgcego rownych szans. Doswiadczenia Natalie, Marii i wszystkich innych kobiet wspomnianych
w tym poscie podkreslajg pilnos¢ naszej wspolnej misji osiggniecia rownosci ptci. Kazda z ich historii
jest wyjatkowa i jednoczesnie uniwersalna. Chociaz kazda historia tych najbardziej bezbronnych
kobiet jest jedng z wielu! Kobiety te podkreslajg koniecznosé naszej ciggtej walki o sprawiedliwos¢
spoteczng i rownos$¢ ptci. Naszym zobowigzaniem w EZA jest: nie tylko wyrazanie wyzwan, przed
ktorymi stoimy, ale takze aktywna praca na rzecz zréwnowazonego i sprawiedliwego spoteczenstwa,
réwnego dla wszystkich ptci. Dotgcz do nas w tej misji! Poniewaz kazdy krok w kierunku réwnosci ptci
jestkrokiem w kierunku lepszego spoteczenstwa!
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Z wielkg przyjemnoscig przedstawiam projekt Erasmus "Praca za wszelkg cene?", ktory jest
zaimplementowany dzieki ogromnemu zaangazowaniu centrum edukacyjnego Nell-Breuning-
Haus (Niemcy). Projekt ten jest doskonatym przyktadem wspétpracy i zaangazowania réznych
organizacji dziatajgcych narzecz praw i godnosci kobiet w niepewnej sytuacji zawodowe;.

Stabo ptatna i niepewna praca kobiet nie jest zjawiskiem krajowym. W catej Europie historie wielu
kobiet pokrywajg sie. Dlatego dla nas, jako Europejczykow, byto jasne, ze ten projekt moze byc¢
tylko projektem ogolinoeuropejskim, poprzez ktéry mozna solidarnie podkreslaé podobienstwa, nie
ignorujgc jednak réznic, ktére rowniez umozliwiajg lepszg ocene sytuacji w poszczegolnych
krajach.

W tym duchu projekt byt realizowany przez pie¢ europejskich organizacji partnerskich: Instytucje
edukacyjne Nell-Breuning-Haus (Niemcy), Europejski Dom Spotkan - Fundacja Nowy Staw
(Polska), Stowarzyszenie Pracownikéw, Wypoczynku i Edukacji (Wiochy) oraz zwigzki zawodowe
,Solidarumas” (Litwa) i Konfederacja Pracy "Podkrepa" (Butgaria). Wspierato nas rowniez
Europejskie Centrum ds. Pracowniczych, (EZA). My, IPEO (Miedzynarodowa Platforma Réwnych
Szans), jako platforma EZA, rowniez chetnie promujemy i wspieramy projekt.

Projekt ten jest zdecydowang odpowiedzig na pilne wyzwania zwigzane z wyzyskiem,
dyskryminacjg i molestowaniem seksualnym kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej, z ktérymi
mamy do czynienia w naszych spoteczenstwach. Wspdlnie angazujemy sie w walke z tymi formami
naduzyc¢iwalczymy o bardziej sprawiedliwe zycie zawodowe.

Produkty powstate w ramach tego projektu sg zréznicowane i majg na celu dotarcie i wsparcie
wszystkich odpowiednich grup docelowych. Od interdyscyplinarnych szkolen dla multiplikatoréw
po programy nauczania dla poszczegodlnych krajéw i warsztatow internetowych dla kobiet w
odlegtych regionach, projekt dgzy do zapewnienia, ze Zzadna kobieta nie zostanie pominieta.

Kompleksowa kampania marketingowa i film podnoszacy swiadomos$¢ majg na celu zwrécenie
uwagi na te kwestie i podkreslenie pilnej potrzeby zmian. Ponadto wdrozono Karte Réwnosci Pici
dla cztonkéw EZA, ktéra stanowi pozytywny wktad w promowanie réwnych szans i sprawiedliwosci
spotecznej.

Chciatabym podziekowa¢ wszystkim uczestnikom za ich zaangazowanie i poswiecenie dla tego
waznego projektu. Razem mozemy stworzy¢ zycie zawodowe oparte na szacunku, rownosci i
godnoscidlawszystkich.
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Wprowadzenie

Niniejszy dokument analizuje sytuacje kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej w Europie. Temat
ten jest powigzany z zasadami liberalnej demokracji, z ochrong wartosci Karty Praw Podstawowych
Unii Europejskiej: godnosci, wolnosci, réwnosci i solidarnosci. Michael Walser (1993, s. 173)
wskazuje, ze liberalizm charakteryzuje sie nie tyle wolno$cig ludzi do tgczenia sie ze sobg, co
wolnoscig do porzucania zobowigzan i relacji. Wolnos¢ implikuje mozliwos¢, a jej podstawowym
warunkiem jest niezalezno$s¢ ekonomiczna. Z kolei wykazano, ze zalezno$¢ ekonomiczna
prowadzi do dtuzszego pozostawania w zwigzkach opartych na przemocy (EPRS 2020, s. 2),
dlatego tez ,Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i
przemocy domowej”’ postrzega promowanie niezaleznosci ekonomicznej kobiet jako kluczowe
narzedzie wdrazania Konwencji Stambulskiej (Council of Europe Treaty Series 2010, s. 11).

UE dotgczyta do niej w 2023 roku. Walka z ubdstwem kobiet jest réwniez preferowanym sposobem
zwalczania ubdstwa dzieci, ktére dotyka co czwarte dziecko w UE. Jednocze$nie 85% samotnych
rodzicow to Europejczycy (Nicholsonova 2022, s. 8). Przewaznie to kobiety opiekujg sie krewnymi.
Praca opiekuncza stanowi dla kobiet jedno z gtéwnych zagrozehn ubdstwem, a jednoczesnie jest
niezbedna dla funkcjonowania gospodarki. W ten sposob kobiety stajg sie narzedziem do
osiggania celdw osob trzecich. Jest to sprzeczne z podstawowymi wartosciami wszystkich
spoteczenstw europejskich, ktére bronig idei, ze kazda osoba powinna by¢ postrzegana jako cel,
a nie jako srodek.

Publikacja skierowana jest do dwoch grup docelowych: Z jednej strony jest ona przeznaczona dla
0s6b pracujgcych z kobietami dotknietymi chorobg. Oczywiscie kazdy z nich ma swojg wiasng
wiedze, ale nie ma dwdch identycznych oséb, wiec mamy nadzieje, ze publikacja przyczyni sie do
poszerzenia wiedzy i perspektyw. Z drugiej strony jest ona napisana dla tych, ktérzy bronig ich
interesow - zwigzkow zawodowych, osrodkéw doradztwa i innych instytucji, ktére mogg bronic ich
potrzeb. W tym celu, w odniesieniu do zubozenia kobiet w wyniku zatrudnienia, konieczne jest
spojrzenie na to z perspektywy ptci.

Obszary pracy, w ktérych zwykle dominujg kobiety, majg czesto duze znaczenie gospodarcze, a
jednoczesnie sg cenione, uznawane i optacane ponizej sredniej. Nie jest to po prostu kwestia
wyeliminowania niepewnej pracy jako takiej. Istniejg rézne - specyficzne dla pici - przyczyny
ubdstwa pracujgcych, ktére nalezy wyeliminowaé. Dlatego osoby, ktére pracujg z tymi kobietami
lub sg ich lobbystami, potrzebujg przede wszystkim konkretnych informacji na temat sytuacji kobiet
w Europie oraz kategoryzacji opartej na teoriach sprawiedliwosci. Réwnolegle potrzebujg rowniez
wgladu w mozliwe zgdania polityczne, legislacyjne, a co za tym idzie domowe lub inne.

To samo odnosi sie do nich, jak i do osdéb, ktére pracujg bezposrednio z zainteresowanymi
kobietami: majg wlasng wiedze specjalistyczng i mamy nadzieje, ze bedziemy w stanie poszerzy¢
te wiedze i perspektywe. W zwigzku z tym pierwsza czes¢ publikacji zawiera informacje na temat
sytuacji niepewnie zatrudnionych kobiet w Europie oraz kategoryzacje z wykorzystaniem teorii
sprawiedliwosci. Ta czes¢ ktadzie podwaliny pod czes¢ druga, ktora zawiera sugestie dotyczgce
podejscia do pracy z zainteresowanymi kobietami. W trzeciej czesci oddajemy ostatnie stowo
kobietom i ich biografiom. Ich przyktady pokazujg luki w ochronie, ktérymi pilnie powinny zajgc¢ sie
rzady, zwigzki zawodowe i organizacje komercyjne.



Publikacja ma nastepujgcg strukture:
Rozdziat 1

Aby dokona¢ kategoryzacji zgodnie z teoriami sprawiedliwosci dla kobiet w niepewnej sytuaciji
zawodowej w Europie, w czesci 1.1 najpierw oddamy gtos kobiecie, ktéra sama zostata dotknieta:
Natalie. Ciezko pracuje kazdego dnia, a jej praca jest cenna. Postuzymy sie jej przyktadem, aby
pokaza¢, dlaczego to kobiety sg czesto dotkniete niepewnymi warunkami pracy, w jaki sposéb
majg one wptyw dyscyplinujgcy i dlaczego takie kobiety o niepewnych stosunkach pracy sg
szczegolnie wykluczone z kluczowych zasobow: czasu i mozliwosci dziatania w sposob
zaangazowany politycznie. W sekcjach 1.2 i 1.3 zastanowimy sie, dlaczego ciezka praca jest
czesto nisko optacana i zlecana grupom znajdujgcym sie w niekorzystnej sytuacji, co podwaza
podstawowg zasade ochrony godnosci kazdej osoby. W sekcji 1.4, ,Odejscie od modelu
zatrudnienia za wynagrodzeniem?”, zastanowimy sie, czy bezwarunkowy dochéd podstawowy
bytby korzystny czy szkodliwy dla demokratycznej spotecznosci. Sekcja 1.5 omawia rozne
subiektywne sposoby radzenia sobie z niepewnym zatrudnieniem i pokazuje, dlaczego osoby nim
dotkniete rzadko wybierajg konstruktywne podejscie polityczne do przetwarzania swojej sytuacji
zyciowej. Istniejg zatem znaczgce bariery dla aktywizmu zwigzkowego. Niepewnos$c¢ zatrudnienia
ostatecznie prowadzi do zachowania i utrzymania niepewnych warunkéw zycia.

Punkt 2 pierwszej czesci podsumowuje i ocenia najwazniejsze dane dotyczace réwnosci - luke
ptacowg (2.1), luke w zatrudnieniu (2.2), luke emerytalng (2.3) i luke w opiece (2.4).

Punkt 3 zawiera przeglad sytuacji prawnej w Europie oraz aktualnych srodkow i strategii
zwigzanych z réwnoscig i niedyskryminacja. Punkt 3.1 pokazuje, ktére dyrektywy i plany dziatania
majg na celu uksztattowanie Europy jako Europy spotecznej - i w tym kontekscie sprawiedliwej
ze wzgledu na pte¢ - w oparciu o zasady Europejskiego filaru praw socjalnych. W punkcie 3.2
omowiono dyrektywy antydyskryminacyjne, ktére zostaty juz wdrozone do ustawodawstwa
krajowego, a w punkcie 3.2.1 podsumowano minimalne standardy, ktérych powinny przestrzegaé
kraje europejskie. We wszystkich krajach europejskich osoby dotkniete dyskryminacjg korzystajg
nie tylko z ochrony prawnej, ale takze ze wsparcia stowarzyszen, ktére mogg by¢ rowniez
zaangazowane w postepowania sgdowe. Sekcja 3.4 zawiera przeglad mozliwych jednostek
wsparcia na poziomie krajowym. Organizacje te dostarczajg rowniez wyczerpujgcych informaciji
na temat wdrazania i egzekwowania europejskich dyrektyw antydyskryminacyjnych na szczeblu
krajowym.

Rozdziat 2

Czesc¢ pierwsza niniejszej publikacji stanowi podstawe polityki informacyjnej - poziom makro, ze
tak powiem - dla drugiej czesci, programu szkoleniowego. Ta cze$¢ oferuje informacje, ktére
pomagajg w ksztattowaniu wykwalifikowanej pozycji na temat niepewnej sytuacji zawodowej
kobiet. Zanim wybrane metody zostang przedstawione i opisane w drugiej czesci, postawione
zostanie pytanie, co stanowi dyskryminacje spoteczng i jak ona szczegoétowo dziata (punkt 1).
Obejmuje to mikro- i mezopoziomy, ktore sg rownie wazne dla trenerow w stosowaniu metod.
Ponadto opisano wptyw dyskryminacji spotecznej na zdrowie (sekcja 1.3.1) i zachowania osobiste
(1.3.2), a takze wynikajgce z niej konsekwencje dla pracodawcow (1.3.3).

Punkty 2 i 2.1 rozpoczynajg sie od konkretnego przygotowania i przeprowadzenia warsztatow i
szkolen, tak aby w punkcie 2.2 mozna bylo przedstawi¢ rozne metody dla réznych grup
docelowych w tym obszarze tematycznym. Sekcja dotyczagca metod sktada sie z czterech czesci:
zasieg i metody zapoznawcze (2.2.1), ¢wiczenia z biografii politycznej (2.2.2), éwiczenia



socjometryczne (2.2.3) i praca z konkretnymi zagadnieniami (2.2.4).
Rozdziat 3

W trzeciej i ostatniej czesci ponownie oddajemy gtos zainteresowanym kobietom. Ich narracje
ujawniajg podatnos¢ na zagrozenia - tak zwang ,luke ochronng”. Pokazujg niezaspokojone
potrzeby, stanowigce podstawe do formutowania roznych zgdan politycznych. To samo mozna
wykorzysta¢ w dyskursie politycznym, a takze w warsztatach, aby podac¢ niedrogie, bardzo
praktyczne i zwiezte przyktady tego, co ,poszio nie tak”. Chcielibysmy skorzysta¢ z okazji i
podziekowac kobietom za zaufanie, jakim obdarzyty nas publikujgc swoje historie. Wiele historii
zaczerpnelismy rowniez od naszych europejskich partneréw, ktérzy nas wspierali. Byto dla nas
bardzo wazne, aby opowiedzie¢ historie kobiet z wiekszej liczby krajow europejskich, poniewaz
podczas catego projektu i wielu rozmoéw z kobietami i o kobietach, jedna rzecz wcigz sie
pojawiata: ich historie byty europejskie, spotykaliSmy je wszedzie i wielokrotnie. ,U nas jest tak
samo!” to zdanie, ktére czesto styszeliSmy. To musi sie zmienic.

Rozdziat1 Klasyfikacja wedtug teorii sprawiedliwosci: Niepewna sytuacja
zawodowa kobiet w Europie

1. Kobiety w niepewnej sytuacji zawodowej w Europie
1.1 Dzien z zycia Natalie

W naszej publikacji chcielibysmy opowiedzie¢ sie za dochodem, ktory zapewnia minimum
egzystencjalne, integralnosé fizyczng i psychiczng w miejscu pracy, sprawiedliwe szanse, a takze
zapewnienie i uznanie, do pewnego stopnia, minimalnych standardéw godnej ludzkiej pracy. Jesli
te czynniki nie wystepuja, mowimy o niepewnej sytuacji zawodowej. Kobiety w niepewnej sytuacji
zawodowej sg czesto niewidzialnymi filarami wysokiej produktywnosci naszych europejskich
spoteczenstw. Pracujg w zawodach, bez ktérych zadne spoteczenstwo nie moze sie obejsc: przy
sprzataniu, przy kasie w supermarkecie, na linii montazowej jako pracownicy produkcyjni lub w
sektorze opieki. Ich lobby jest niewielkie i niezbyt silne. Aby zrozumie¢, dlaczego tak jest,
bedziemy wielokrotnie pozwalac, by historie zycia tych kobiet méwity same za siebie. Ich potrzeby
i trudnosci powinny by¢ gtéwnym tematem tej publikacji, dlatego ponizej zaczynamy od takiej
wiasnie historii i opisujemy zycie i sytuacje Natalie®.

Natalie jest singielkg i ma czteroletniego syna, z ktérym mieszka w jednopokojowym mieszkaniu
w Akwizgranie, miescie w zachodnich Niemczech liczgcym okoto 250 000 mieszkancéw.
Dowiedziata sie o nas z plakatu, ktory rozwiesiliSmy w gabinetach ginekologicznych. Za ich
posrednictwem chcielismy promowac mozliwos¢ skorzystania z doradztwa
antydyskryminacyjnego. U swojego pracodawcy, sieci aptek, Natalie jest Zle traktowana przez
bezposredniego przetozonego i wspotpracownikow, poniewaz nie moze by¢ dostepna poza
godzinami pracy i w weekendy. Jej pracodawca ogtosit réwniez, ze jej brak elastycznosci zostanie
uwzgledniony w jej ocenie okresowej, czesciowo dlatego, ze wykazata niewielkg ,cheé” do pracy
w regularnych godzinach poza praca. ,Musze tylko odebra¢ dziecko z przedszkola” - mowi. Céz,

1 Uwaga: Za pomocg konkretnych przyktadéw zawartych w niniejszej publikacji chcielibyémy przedstawi¢ obraz
niepewnego zatrudnienia we wszystkich jego aspektach. Poniewaz wiekszo$¢ kobiet, ktérych to dotyczy, obawia sie
negatywnych konsekwenciji, jesli ujawnig warunki, w jakich sg zmuszone pracowac, zmieniliSmy nazwiska i lokalizacje,
aby chronic te, ktérych to dotyczy. Dotyczy to rowniez oséb z ich otoczenia.



czy mozemy jej poméc w tym przypadku? Niewiele. Jej pracodawca ma prawo wyceni¢ te jej
,gotowos¢”. Natalie pracuje w niepetnym wymiarze godzin, a wskaznik zatrudnienia wynosi 85%.
Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ bytaby obecna tylko wtedy, gdyby byta zmuszona do pracy w
weekendy lub zmobilizowana do pracy w godzinach granicznych nieproporcjonalnie czesciej niz
jej koledzy. Jesli dostep do opieki nad dzieémi jest niewystarczajgcy lub brakuje elastycznosci w
opiece nad dzie¢mi, jest ona zalezna od zyczliwosci swojego pracodawcy, a poréwnanie z innymi
krajami europejskimi pokazuje, ze szanse zyciowe kobiet sg $cidle zwigzane z dostarczanymi
dobrami publicznymi (zob. Nicholsonova 2022, s. 10).

Jej praca opiera sie zatem na kruchych podstawach. Jesli jej pracodawca chce si¢ jej ,,pozbyc¢”,
moze po prostu wezwac¢ jg do pracy, gdy nie ma zapewnionego panstwowego ztobka. Na
prywatng opieke nie moze sobie pozwoli¢. Ale to nie tylko niepewnosc i niskie zarobki sprawiaja,
ze jej praca i zycie w ogole sg niestabilne. Dochodzi do tego oddalenie od normalnosci innych
ludzi i zwigzany z tym wstyd, zlos¢, ambiwalencja i rezygnacja. Natalie mieszka w ,mitym
sgsiedztwie”. Kazde zaproszenie na przyjecie urodzinowe syna jest dla niej wyzwaniem. Jesli inni
rodzice mogg bez zastanowienia wydac 15,00 lub 20,00 euro na prezent, dla Natalie jest to meka.
Nie chce jednak, by ktokolwiek to zauwazyt. Wyjscia do restauracji, podréze, chodzenie do kina:
ten ,normalny” styl zycia, ktory dla wielu ludzi jest postrzegany jako dobry, jest dla nigj
nieosiggalny. Swobodny rozwdj osobisty, ksztattowanie zycia wedtug wlasnych pomystow, innymi
stowy obietnice liberalnej demokracji, to dla Natalie tylko banki mydlane.

Dla niej praca najemna nie stanowi solidnej podstawy do planowania przysztosci. Pracuje przez
catg dobe. Kiedy bedzie stara, dochdd, ktory otrzyma, nie wystarczy na jej utrzymanie. Natalie
mowi nam: ,Cate to gadanie politykdw o wolnosci i rownosci nie ma nic wspélnego z moim
doswiadczeniem! A potem twierdzg, ze ciezka praca byta tego warta. Co jeszcze mam zrobi¢?
Co oni robig?” Natalie sama jest demokratkg i potepia niespetnione obietnice demokraciji. Inni
radzg sobie z dysonansem miedzy cudownie brzmigcymi obietnicami a codziennym
doswiadczeniem marginalizacji, rozwijajgc antydemokratyczne postawy lub dotgczajgc do
antydemokratycznych ruchéw (patrz Quent 2019, s. 85, Adorno i Weiss 2019, Heitmeier 2018).
Obiektywnie rzecz biorgc, Natalie reprezentuje osobe pracujgca, przyczyniajgcg sie do
wspolnego dobra spoteczenstwa. To czyni jg zbiorowym obrazem wielu kobiet w Europie. Aby
naswietli¢c swoje codzienne czynnosci, Natalie szkicuje nam typowy swoj dzien:

e 6.00: Wstaje, szykuje sie, budze czterolatka (ma na imie Adrian): dzis trzeba zmieni¢
posciel, bo jest mokra. Nastepnie przygotowuje Adriana: jemy razem $niadanie, pakuje mu
lunchbox z kanapkami i plasterkami ogérka (lub czyms$ innym zdrowym) i napojem.
Nastepnie myje Adrianowi zeby i pomagam mu w szczotkowaniu. Jesli jest jeszcze czas,
szybko odktadam naczynia i rzeczy ze $niadania do kuchni. Zawsze planuje troche wiecej
czasu na zatozenie kurtki, butéw, szalika i czapki.

e 7:20: Odprowadzam dziecko do przedszkola, a nastepnie jade do pracy.

e 7:55: Zaczynam prace. Pracuje w aptece. Moje zadania obejmujg uzupetnianie potek, prace
przy kasie, odpowiadanie na pytania klientow.

e 12:30: Przerwa na obiad

e 13:00: Kontynuuje prace. Dzisiaj utkwita mi w pamieci jedna szczegolna rzecz. Dwoch
klientbw rozmawia o tym, jak okropne jest to, ze matki ,wysytajg swoje mate myszki na caty
dzien do przedszkola”. Takie stwierdzenia naprawde mnie denerwuja.

e 15:30: Koniec dnia pracy. Odbieram Adriana z przedszkola.

e 15:50: Dzisiaj musze is¢ do sklepu z zabawkami, aby kupi¢ prezent urodzinowy dla dziecka.
Moje dziecko ma wielu przyjaciot w przedszkolu. Oczywiscie bardzo mnie to cieszy. W sklepie
solenizant przygotowat ,torbe z prezentami”, z ktérej zaproszone dzieci mogg wybrac, co chca
kupi¢. Zaden z prezentow nie jest jednak wart mniej niz 20,00 euro. W tym miesigcu po prostu



nie jestem w stanie wydac¢ takich pieniedzy i czuje sie bardzo nieswojo. Ale udato nam sie
znalez¢ naprawde fajny prezent za 10,00 euro, mam nadzieje, ze nie rozni sie zbytnio od
innych prezentéw. Adrian zaczyna ptakac i robi sie marudny. Robi sie gtodny, a ja nie moge
za kazdym razem kupowac¢ mu czegos z piekarni! Pospiesznie wracamy do domu.

e 16:45: Po powrocie do domu zaczynam pranie ubran na nastepny dzieh! Adrian dostaje
posmarowang kromke chleba, zeby nie byt gtodny az do kolacji. Caty czas - jak dzi$ znowu -
cate mieszkanie jest petne piasku z piaskownicy na placu zabaw, ktéry przykleja sie do
wszystkich ubran: butéw, skarpetek, spodni, kieszeni. Musze wiec znowu przejs¢ z
odkurzaczem, a Adrian ptacze, bo jest za gtosno i jeszcze nie zdgzytam sie z nim dzisiaj
pobawi¢. Catkowicie go rozumiem! Czas po prostu nie wystarcza i nie ma innego wyjscia!

e 18:30: Musze przygotowac kolacje. Dzisiaj zrobie makaron z sosem pomidorowym, ze
smazonymi kawatkami cukinii. Nie kosztuje duzo, a jest dobrym positkiem i moge ,wslizgng¢”
warzywa niezauwazalnie.

e 19:30: Czas zatozy¢ pizame i umy¢ zeby. Musze tez ponownie poscieli¢ t6zko (rano byto
mokre).

e 19:50: Znowu robi sie za p6zno! Ktade Adriana do t6zka, czytam mu kolejng bajke. Zasypia
na niej.

e 20:15: Nakrywam do stotu, wktadam rzeczy do zmywarki, myje stét i blaty kuchenne,
rozktadam wyprane ubrania. Oczywiscie sg porozrzucane zabawki, ktére pospiesznie
odktadam na miejsce.

e 21:00: Wchodze na chwile pod prysznic. Z zasady uwielbiam relaksowac sie w wannie. Ale
musze oszczedzacC na kosztach, wiec gtdwnie biore prysznic. Nastepnie zaktadam pizame i
myje zeby.

e 21:30: Siadam na kanapie i oglgdam telewizje.

e 22:00: Ktade sie spac.

Natalie otrzymuje 1650,00 euro miesiecznie: 1400,00 euro wynagrodzenia netto i 250,00 euro
zasitku na dziecko. Ptaci 650,00 euro za czynsz, 70,00 euro za ubezpieczenie, 350,00 euro na
jedzenie, 230,00 euro za leasing samochodu i benzyne, 100,00 euro za produkty drogeryjne i
ubrania, 150,00 euro za zajecia w czasie wolnym. Staram sie odkfada¢ okoto 100,00 euro
miesiecznie na sytuacje awaryjne: nowa pralka, meble, podroze itp.

Kroétkie spojrzenie na zycie Natalie wystarczy, by zrozumiec¢, co jest jednym z gtdwnych problemdw
kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej: sg one w duzej mierze pozbawione srodkéw i zasobéw do
samoobrony. Nie majg prawie zadnej mozliwosci informowania sie, protestowania, organizowania
sie, przedstawiania i obrony swoich intereséw i zgdan. A tym, ktérzy mogg ich broni¢, niezwykle
trudno jest w ogodle do nich dotrze¢. Jak widzielismy, powodem tego jest brak czasu. Co wiecej, wiele
niepewnych miejsc pracy jest outsourcowanych (zlecane na zewnatrz): zewnetrzny personel
sprzagtajgcy zatrudniony do sprzatania biur pracownikow przemystu metalurgicznego Iub
chemicznego nie jest objety uktadami zbiorowymi w tych branzach. Okolicznoscig pogarszajgca
sytuacje moze by¢ fakt, ze ,typowe miejsca pracy dla kobiet” w sektorze ustug (w poréwnaniu z
sektorem przemystowym) sg czesto zapewniane przez mniejsze przedsiebiorstwa. Istnieje jednak
mniej mozliwo$ci organizowania i rozwigzywania konfliktow.

Natalie nadal nalezy do tak zwanej uprzywilejowanej niepewnos$ci zatrudnienia. Nie jest
,outsourcowana”, nie pracuje na wielu etatach, nie pracuje w granicznych godzinach i jest niezalezna
finansowo, przynajmniej do tego stopnia, ze jest w stanie sfinansowaé wspomniane wczesniej zycie.
Jednak jedno nieszczescie, jedna zta decyzja lub jeden zly krok moze wystarczyC, by cata ta
konstrukcja runeta w gruzach. W zwigzku z tym niepewna sytuacja zawodowa nie pozwala osobom
nim dotknietym czu¢ sie swobodnie. ,.Sg pierwszymi, ktérym grozi zwolnienie w czasach kryzysu. To
im jako pierwszym powierza sie nieprzyjemne prace, to oni sg wypetniaczami dziur, rezerwowymi,



,dziewczynami do wszystkiego”, ktérych zasoby, w warunkach przedtuzajgcej sie niepewnosci, sg
coraz mniejsze” (Deuré 2006, s. 12). Jednak niepewne warunki pracy to znacznie wiecej niz
indywidualna trudna sytuacja. Wptywajg one na nas wszystkich i mogg powodowac nieréwnowage
w catych spoteczenstwach. A ci z nas, ktérzy nie podejmujg trwatych wysitkdw, sg narazeni na ryzyko
znalezienia sie w sferze wykluczonych spotecznie. ,Wtasnie dlatego, ze osoby o niepewnym
zatrudnieniu poruszajg sie wsrod oséb o normalnych stosunkach pracy i w bezposrednim zasiegu
ich doswiadczenia, stuzy im to jako staty znak ostrzegawczy. Stali pracownicy, ktorzy poczgtkowo
postrzegajg pracownikdéw zatrudnionych przez agencje pracy tymczasowej jako pozgdany ,bufor
elastycznoséci”, zaczynajg doswiadczaé niejasnego poczucia zamiennosci, gdy biorg pod uwage
zdolno$¢ do pracy, jakg majg ,0soby z zewnatrz”. Zdajg sobie sprawe, ze ich praca moze by¢
wykonywana z takg samg jakoscig przez pracownikow, ktdrzy akceptujg warunki pracy i zycia, ktére
sg mato prawdopodobne do zaakceptowania przez statych pracownikow” (op. cit.). Niepewne
stosunki pracy sg zatem czyms$ wiecej niz tylko zjawiskiem marginalizowanym. Wysylajg sygnat do
rdzenia spoteczenhstwa, do ludzi w tak zwanych ,normalnych stosunkach pracy”, a tym samym majg
wptyw na ksztattowanie tozsamosci i dyscypline. W tak zorganizowanym s$rodowisku pracy
»pracujgcy suweren” (Honneth, 2023) bardzo doktadnie przemysli, czy rzeczywiscie bedzie domagat
sie i korzystat ze swoich praw (wspoétdecydowania), czy tez lepiej bedzie, jesli sie od tego
powstrzyma.

Oprocz przypadkow takich jak Natalie, istnieje réwniez duza liczba ukrytych oséb niepewnie
zatrudnionych. Jest to wielu pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin, ktérzy
zrezygnowali lub musieli zrezygnowac z pracy w petnym wymiarze godzin po urodzeniu pierwszego
dziecka. Wystepujg one gtdéwnie w Europie Zachodniej. W wielu krajach Europy Wschodniej
kobietom z dzieémi szczegodlnie trudno jest wréci¢ do pracy, poniewaz prawie nie ma pracy w
niepetnym wymiarze godzin. Dlatego bardzo czesto kobiety z Europy Wschodniej i Zachodniej sg w
stanie konsekwentnie planowac swoje zycie tylko wtedy, gdy sg zaangazowane w stabilny zwigzek.

1.2 Jaka jest wartos¢ pracy kobiet?

Ci, ktoérzy ciezko pracujg, powinni zarabia¢ duzo pieniedzy. Dlatego negatywne dobro - w tym
przypadku ciezka praca - powinno by¢ zrownowazone pozytywnym dobrem - odpowiednim
wynagrodzeniem. Ale to, co wydaje sie tak oczywiste, zwykle jest dokfadnie odwrotne. Jesli
rozumiemy ciezkg prace nie tylko jako wyczerpujgca, ale takze jako cos, co ludzie robig niechetnie
i czego normalnie nie robiliby, gdyby nie musieli tego robi¢, to widzimy, ze to negatywne dobro
prowadzi do innych negatywnych ddébr, ,takich jak ubdstwo, niepewnosé, choroby, zagrozenie
cielesne, upokorzenie i degradacja” (Walzer 2006, s. 244). Dlaczego jednak ciezka praca jest
zazwyczaj pracg niepewng? Wedtug Walzera praca ta jest rozdzielana zgodnie z logika, ktorg
opisuje jako okrutng i odrazajgca: ,negatywne dobro odpowiada negatywnemu statusowi tych, od
ktérych oczekuje sie jego wykonania. To spotecznie zdegradowanym i zdegradowanym przypisuje
sie ciezkg prace, podczas gdy obywatele sg z niej zwolnieni” (tamze, s. 245). Stad tez ciezka i
niepewna praca to praca, ktéra jest przypisywana preferencyjnie tym, ktdrzy nie sg uwazani za
petnoprawnych czionkdéw spoteczenstwa lub ktdérzy w rzeczywistosci nimi nie sg: na przykfad
»gastarbeiterzy« w swojej pozycji jako grupa zewnetrzna lub kobiety jako najwieksza i historycznie
najbardziej znaczgca grupa tak zwanych »wewnetrznych outsiderow« (tamze, s. 245).

Kobiety wykonywaty i nadal wykonujg prace ,pogardzang przez mezczyzn, dajgc im w ten sposob
wolnos¢ nie tylko w zakresie bardziej lukratywnej finansowo pracy, ale takze w sprawach
obywatelskich i politycznych” (tamze, s. 245). Praca, ktérg Walzer ma tu na mysli, to cata ta
nieodptatna praca, ktéra pozwala mezczyznom uczestniczyé w gospodarce i spoteczenstwie jako
petnoprawni obywatele. ,To, co dla niektérych - mezczyzn - jest systemem wsparcia o charakterze
prywatnym, ktéry pozwala na uczestnictwo w zyciu spotecznym, dla innych - kobiet - jest



srodowiskiem pracy w sferze prywatnej, ktére znacznie ogranicza to uczestnictwo w zyciu
spotecznym” (Schweitzer 1991, s. 21). Trzy czwarte nieodptatnej pracy opiekunczej jest nadal
wykonywane przez kobiety, ktdre ponoszg i optacajg jej koszty, gldwnie samotnie, a takze otrzymuja
Srednio o prawie 30% nizsze emerytury w UE (Eurostat 2021). Wraz ze wzrostem zatrudnienia kobiet
nastepuje utowarowienie pracy opiekunczej, tworzgc miejsca pracy, ktore charakteryzujg sie
niepewnoscig i sg ponownie wykonywane gtéwnie przez kobiety.

Co wiecej, ,praca formalna” zawdziecza swojg rentowno$¢ tanim zasobom na peryferiach systemu
- nieodpfatnej i utowarowionej pracy opiekunczej, do ktorej zatrudniani sg obcokrajowcy, outsiderzy,
ponownie gtdwnie kobiety. Praca jest tym, co stuzy podtrzymaniu zycia gospodarczego i débr
wspolnych - drég, szkét itp. - wspdlnoty politycznej. Ale rynek traktuje je tak, jakby nie byty nic warte.
W praktyce oznacza to, ze - zgodnie z twierdzeniem Bockenforde'a®- rynek opiera sie na
fundamentalnych zasadach, ktérych nie jest w stanie sam odtworzyc¢.

Status pracy opiekunczej w spoteczenstwie staje sie jeszcze bardziej widoczny, gdy wezmiemy pod
uwage dystrybucje tej pracy wsrdd pracujgcych kobiet, ktdre sg w zwigzku partnerskim. Okazuje sie,
ze wieksze zatrudnienie kobiet nie prowadzi do bardziej rwnomiernego podziatu nieodptatnej pracy.
Catkowite obcigzenie pracg kobiet wzrasta, gdy one rowniez pracujg, podczas gdy w przypadku
mezczyzn, ktorych zona pracuje, obcigzenie pracg spada. Nawet jesli kobieta pracuje w petnym
wymiarze godzin, czas pracy domowej mezczyzn nie zwieksza sie zauwazalnie (KAB Impuls 2023,
s. 7). W zwigzku z tym Sciezka zyciowa mezczyzny nadal charakteryzuje sie tym, ze rodzina stuzy
jako wsparcie, a on jest zorientowany na osigganie dochodéw. Z kolei zycie kobiet charakteryzuje
sie wzrostem obowigzkéw ze wzgledu na ciggtos¢ podstawowej odpowiedzialnosci - opieki.
Prowadzi to do przerw w zyciu zawodowym, pracy w niepetnym wymiarze godzin, okresow bez
dochodu, marginalnego zatrudnienia, a tym samym czesto do zaleznosci ekonomicznej na cate
zycie.

1.3 Godnosé¢ pracy

Tak czesto pomijamy prace i znaczenie tych, ktorzy nie zajmujg waznych stanowisk, (Tak)
tych, ktérzy nie wykonuja tak zwanych wielkich zawodoéw. Ale pozwdlcie, ze powiem wam
dzi$ wieczorem, ze za kazdym razem, gdy jesteScie zaangazowani w prace, ktora sftuzy
ludzkosci i buduje ludzkos$é, ta praca ma godnosé i jest warta zachodu. (Oklaski.) Zawsze i
wszedzie nasze spoleczenstwo bedzie musiato to dostrzec. Pewnego dnia, i jesli ma
przetrwaé, nasze spofeczenstwo zacznie szanowaé nawet pracownika sanitarnego, takze
cziowieka, ktory zbiera nasze $mieci, jest on ostatecznie tak samo wazny jak lekarz, poniewaz
jesli nie wykona swojej pracy, choroby beda sie szerzyé. (Oklaski). Kazda praca ma godnos¢.
(Tak!)” - Martin Luther King 1968 w Memphis, TN (Raman 2017)

Utozsamianie dochodu danej osoby z jej wktadem w spoteczenstwo jest gteboko zakorzenione w
naszej kulturze. Wedtug Sandela (2021, s. 4) to wtasnie ta narracja niszczy godng prace. Oprocz
niskiego wynagrodzenia istnieje rowniez wstyd, ze nie jest sie jednym z gtéwnych ,dobroczyncow”
w spotecznosci politycznej. Drogi, szkoty czy parki publiczne: ci, ktorzy zarabiajg duzo pieniedzy,
zawsze mogg mie¢ wysokie poczucie wiasnej wartosci, poniewaz wniesli duzy wktad w finansowanie
dobra zbiorowego. Dlatego tez model spofteczenstwa rynkowego zawsze bedzie miat tendencje do
definiowania wktadu danej osoby w spoteczenstwo w kategoriach jej dochodoéw. To oczywiscie
schlebia zwyciezcom rynku, podczas gdy osoby o niskich dochodach sg obrazane i zawstydzane.
Tylko osoby bez pracy sg ponizej poziomu os6b o niskich zarobkach. Witasnie dlatego jest tak wiele

2 (Bockenforde 1991, ctp. 112) Podstawowa teza tego twierdzenia lub dictum niemieckiego badacza prawa
konstytucyjnego i administracyjnego oraz filozofa prawa Béckenférde brzmi: ,Liberalne, zsekularyzowane panstwo zyje
pod warunkami wstepnymi, ktérych nie moze samo zagwarantowac¢” (Béckenférde 1991, s. 112).
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kobiet i mezczyzn, ktérzy pracujg, mimo ze nie ma dla nich réznicy finansowej, czy otrzymujg
pienigdze z pracy, czy z zasitku.

W tym sensie godna uwagi jest wypowiedz przewodniczgcej Komisji Europejskiej Ursuli von der
Leyen, w ktorej omawia ona zwigzek miedzy pracg a godnoscia: , ... Ale prawda jest taka, ze dla
wielu ludzi praca nie jest juz tego warta. Dumping ptacowy nie tylko odbiera godnosc¢ pracy, ale takze
szkodzi tym przedsigbiorcom, ktorzy ptacg przyzwoite pensje. Poniewaz dumping zakioca
konkurencje na rynku krajowym. Dlatego Komisja przedstawi wniosek legislacyjny, aby wesprzec
panstwa czionkowskie we wprowadzaniu ram prawnych dotyczacych ptacy minimalnej. Kazdy w
Europie powinien mie¢ prawo do ptacy minimalnej, czy to w ramach uktadu zbiorowego, czy dzieki
ustawowej ptacy minimalnej” (Komisja Europejska 2020, s. 1). W listopadzie 2022 r. pojawita sie
odpowiednia dyrektywa w sprawie kryteriow ptacy minimalnej, ktéra przewiduje rowniez przyszty
zasieg negocjacji zbiorowych na poziomie 80% w kazdym panstwie cztonkowskim.

Stanowi to zmiane paradygmatu w Unii Europejskiej. Viotto (2023) pisze: ,Podczas gdy wysokie
standardy socjalne byly wczes$niej postrzegane jako zaktdcajgce konkurencije, efekt ten jest obecnie
przypisywany dumpingowi ptacowemu, co stanowi fundamentalng zmiane perspektywy” (s. 21).

Staba lub nieodptatna praca zawsze prowadzi do utraty uznania, a nalezy dodag¢, ze to wtasnie ta
praca jest nieproporcjonalnie wykonywana przez kobiety. To wlasnie od os6b o nizszym statusie
oczekuje sie ciezkiej pracy (zob. Walzer 2006). Z drugiej strony, to wtasnie ten rodzaj pracy prowadzi
do niskiego statusu w spoteczenstwie. Jednak konieczne jest rowniez uwzglednienie tutaj pracy,
ktéra nie jest dotknieta dumpingiem ptacowym, po prostu dlatego, ze nie jest w ogdle optacana.
Bitwy o urlopy rodzicielskie i opiekuncze sg ostatecznie bitwami o rewaloryzacje pracy
reprodukcyjnej. W spoteczenstwie rynkowym to wtadnie zatrudnienie jest uwazane za wartosciowe.
Tylko wtedy, gdy dziatalnos¢ jest zdefiniowana jako zatrudnienie, ostatecznie liczy sie jej wkitad w
spoteczenstwo. Dlatego dla Fraser (2023) feminizm jest tak naprawde walkg o zatrudnienie.

1.4. Odejscie od modelu pracy najemnej?

Kasjerki, nianie, opiekunki lub pracowniczki magazynu w firmach kurierskich i logistycznych: ich
praca jest niezbedna dla funkcjonowania spoteczenstwa i systemu gospodarczego; to one
zapewniajg, ze wszystko idzie ,jak w zegarku”. Jednoczesnie w wiekszosci krajow europejskich
praca ta jest nisko optacana i nie jest wysoko ceniona. Poniewaz rynek tylko czesciowo jest w stanie
odzwierciedli¢ warto$¢ pracy dla spotecznosci politycznej, pojawia sie coraz wiecej gtosow
wzywajgcych do bezwarunkowego dochodu podstawowego. Zwolennicy tej koncepcji wysuwajg dwa
gtdbwne argumenty: po pierwsze, daje ona swoim odbiorcom godnos¢ i swobode wyboru pracy
zgodnie z ich sktonnosciami i zainteresowaniami, a po drugie, daje jednostce wiekszg site
przetargowg, ktéra nie bedzie juz zmuszana za wszelkg cene do przyjecia okre$lonej pracy.

Axel Honneth (2023, s. 294 i nast.) postrzega model bezwarunkowego dochodu podstawowego jako
potencjalnego antagoniste wspdlnoty demokratycznej. Wedlug niego dochdd podstawowy
sprzyjatby tendencji do spedzania coraz wiekszej ilosci czasu w sferze prywatnej, a tym samym
zwracania coraz mniejszej uwagi na interesy, potrzeby i zycie innych. W ten sposéb pobudzona
zostanie tendencja ludzi do tgczenia sie z osobami podobnymi do siebie, a réznice miedzy
jednostkami znikng nawet w ich wtasnym srodowisku. Takie dziatania polityczne przyspieszytyby i
tak juz niebezpieczng ,tendencje”: ludzie pozostajgcy we wiasnej ,bance” zgodnie ze swoimi
subiektywnymi preferencjami.

Honneth identyfikuje $wiat pracy jako jedno z ostatnich zasobdéw reprodukcji wartosci
demokratycznych, poniewaz ludzie w nim wcigz muszg sie spotykac, wspotpracowac i osiggac
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kompromisy, ktérych prawdopodobnie nie datoby sie unikng¢ w przypadku dochodu podstawowego.
To jedno z ostatnich miejsc tzw. kontaktu miedzygrupowego w sSwiecie dorostych. Stworzenie
mozliwosci wycofania sie ze spoteczenstwa pracujgcego w wyniku dochodu podstawowego
podwazatoby gwarancje powszechnego podziatu odpowiedzialnosci i ciezaréw za ekonomiczne
wsparcie spotecznosci. Z tego powodu na razie jedynie rynek pracy mogt petni¢ funkcje ,wielkiego
integratora” (grand intégrateur, Bx. Barel, 1990).

Jesli dochod podstawowy miatby petni¢ wytgcznie funkcje wzmocnienia sity przetargowej
pracownikéw, to zdaniem Honnetta projekt powinien zosta¢ poddany krytyce, ,czy za posrednictwem
poszczegodlnych okregdw nie nastgpitby niezamierzony skutek podwazenia zbiorowej sity zwigzkow
zawodowych lub podobnych nosicieli intereséw waznych w negocjowaniu umow o prace”. Tak wiec
,<dla mas pracownikéw ostatecznie przyniostoby to wiecej szkody niz pozytku” (Honneth 2023, s.
306).

Dlatego tez sposodb, w jaki organizujemy zatrudnienie i prace opiekunczg, ma kluczowe znaczenie
dla zachowania demokratycznych wartosci naszych krajow i odzwierciedla stan naszych
europejskich demokracji.

1.5 Degradujace praktyki na rynku pracy, subiektywne i zbiorowe formy radzenia
sobie z niepewng sytuacjg zawodowa

»W postrzeganiu innych - zewnetrznej identyfikacji jednostki - zawod i osobowosé sa czesto
fgczone w jedno, przy czym zawédd jest postrzegany jako wskaznik tego, kim jest dana osoba.
Zawdd staje sie filtrem, przez ktéry dana osoba jest postrzegana, osadzana i oceniana.
Wynikajg z tego zatozenia dotyczgce tozsamosci, stereotypy i obrazy. Zgodnie z tym
pogladem, zawdd stanowi zasadniczy punkt krystalizacji tozsamosci spotecznej, a kazda
autodefinicja pracownika musi by¢ przeciwstawiona hipotezom tozsamosciowym zawartym
w zawodzie” (Gildemeister & Gilinther 1987, s. 73).

To wtasnie wizerunek wykreowany przez aktywnos¢ zawodowg ostatecznie decyduje o tym, czy
dana osoba zostanie sklasyfikowana jako ktos, kogo nalezy szanowac¢ czy lekcewazyc, ktos, kogo
nalezy szanowac czy nie. Jak kto$, kto jest nieustannie konfrontowany ze stereotypem, ze jego
praca nie wymaga szczegoélnych zdolnoéci intelektualnych, moze postrzega¢ siebie jako kogos,
kogo gtos ma znaczenie i kto jest w stanie wygtosi¢ kompetentng wypowiedz? Dyskredytujgce
spojrzenie mojego wspotobywatela jest zatem gtdwnym narzedziem witadzy stuzgcym utrzymaniu
hierarchii (Taylor, 1993, s. 13 i nast.). W rezultacie grupy ludzi - czy to ze wzgledu na pte¢, czy
przynaleznos¢ zawodowg - przyjmujg przedmiotowe spojrzenie jako konstytutywne dla ich
tozsamosci, a zatem nie sg w stanie skorzysta¢ z praw i mozliwosci protestu, kidre sg im
gwarantowane.

Paralizujgcy strach przed osmieszeniem i wyszydzeniem, umniejszeniem i pogardg trzyma ich z dala
od areny publicznej, od suwerennego ksztattowania wtasnych warunkow zycia, od stanowisk wtadzy.
Jest to gtdbwna bariera dla ludzi i ich roli jako demokratycznych obywateli. Jednoczesnie jest to
istotna przeszkoda w mobilizowaniu niepewnie zatrudnionych kobiet do aktywnosci w zwigzkach
zawodowych. W zwigzku z tym niepewno$¢ zatrudnienia znacznie ogranicza zdolnos¢ zwigzkow
zawodowych do dziatania. W swoim badaniu dotyczgcym niepewnie zatrudnionych kobiet. W swoim
badaniu kobiet o niepewnym zatrudnieniu Tumforde/Tumford byt w stanie wykaza¢, ze z powyzszych
powoddéw zbiorowe przetwarzanie wiasnych warunkow zycia w formie uczestnictwa w zwigzkach
zawodowych jest zwykle wyjgtkiem. W ten sposob ekspansja niepewnego zatrudnienia sprzyja
wyzyskowi pracownikéw. Znacznie bardziej powszechne niz polityczne proby potepienia wtasnych
warunkéw pracy jest ,.zrezygnowane wycofanie sie do zycia prywatnego” (Tumforde 2009, s. 4) lub
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akceptacja niepewnej sytuacji zawodowej. Tumfordowi udaje sie rowniez zdefiniowac jako taki typ —
pracownice ,dodatkowo zarabiajgcg” (tamze, s. 30 i nast.).

W szczegdlnosci konserwatywne wzorce do nasladowania zachecajg ludzi do pozostawania w
niepewnej sytuacji, poniewaz pozwalajg na pozytywng interpretacje marginalnego zatrudnienia na
korzys¢ czasu przeznaczonego dla rodziny.

Potencjalna niepewnos¢ wtasnego zatrudnienia jest pomijana, gdy argumentujemy, ze mozemy
sobie na to pozwoli¢, o ile cztowiek obok nas ma solidng sytuacje materialng. Osobista niepewnosc¢
jest reinterpretowana jako przywilej. Fakt, ze planowanie wtasnego zycia moze funkcjonowac w ten
sposob tylko tak dtugo, jak dtugo relacje partnerskie sg stabilne, jest ttumiony.

Ogodlnie rzecz biorgc, mozna podsumowac, ze takie ,potykanie” jest postrzegane jako uczciwe, jesli
koncepcja siebie jest zgodna z zewnetrzng identyfikacja. Wtedy, z subiektywnego punktu widzenia,
nie ma potrzeby podejmowania dziatan. Aktywacja w zwigzkach zawodowych zaktada uwrazliwienie
i upolitycznienie tych kobiet. Jesli istnieje poczucie niesprawiedliwosci - samoocena, czas i zasoby
decydujg o tym, ktora sciezka zostanie wybrana.

Niezaleznie od tego, czy wybierane sg indywidualne czy zbiorowe formy przetwarzania, zawsze daje
to opis stanu demokracji. Z jednej strony z pewnoscig istnieje rezygnacja i pozytywna reinterpretacja
osobistej niepewnosci, jak opisano powyzej. Z drugiej strony, trendy spoteczne w kierunku
odpolitycznienia i indywidualizacji réwniez odgrywajg role w promowaniu biernosci. Opierajgc sie na
dialektyce wspotpracy Hegla (Hegel 1970, s. 250 i nast.), Honneth/Honneth (2023) argumentuje, ze
demokratyczna polityka pracy ma za zadanie utrzymanie sSwiadomosci wspoizaleznosci w
kooperatywnym spoteczenstwie pracy, jesli demokracja nie ma zosta¢ pozbawiona podstaw
swojego istnienia (s. 10, s. 66). Jesli bowiem czionkowie spoteczenstwa postrzegajg siebie
wytgcznie jako autonomicznych uczestnikédw rynku, to w ramach tej logiki rozwing negatywna
koncepcje wolnosci i opowiedzg sie za odpolitycznionym rozumieniem rynku i spoteczenstwa.

Taka polityka, charakteryzujgca sie libertarianskim stownictwem, z trudem uzasadniataby cokolwiek
wiecej niz panstwo minimalne. Co wiecej, bytaby ona niezgodna z wartosciami Unii Europejskiej,
ktéra silnie wspiera pozytywng koncepcje wolnoéci. Odpolitycznienie spoteczenstwa pracy
podkopuje kolektyw na rzecz indywidualnych form przetwarzania; nie ma normatywnego stownictwa
zbiorowego protestu. W rzeczywistosci stojg one na przeszkodzie celom UE dotyczgcym wiekszego
zakresu negocjacji zbiorowych.

Oczywiscie dziatalnos¢ zwigzkéw zawodowych nie jest jedyng polityczng i zbiorowg formg radzenia
sobie z niepewnym zatrudnieniem. Jednoczesnie nalezy podkresli€é, ze nie kazda dziatalnosc
polityczna jest pozgdana. Heitmeier, na przyktad, wskazuje na zjawisko oddawania polityki w stuzbe
rynku: dzis rynek w duzej mierze decyduje o warunkach pracy, miejscach produkcji i poziomach
ptac. Poczucie utraty kontroli wéréd jednostek i spoteczenstwa czyni je podatnymi na ,autorytarne
pokusy” (Heitmeyer 2018, s. 119 i nast.). Tam, gdzie ochrona socjalna panstw europejskich zostata
ostabiona, wzrost ,wsciektego prawicowego populizmu” nie jest odlegty.

Ale zamiast gniewac sie na rzeczywisty nieporzadek, protest jest skierowany przeciwko grupom
powszechnie uwazanym za stabe; jednostka o takiej postawie walczy z wyimaginowanymi wrogami
- niezdolnymi do zrozumienia prawdziwych przyczyn swojej sytuacji - z silng potrzebg wiadzy,
autorytetu i integralnosci (zob. Adorno 1981, s. 27).

Przedstawiony na poczatku przyktad Natalie pokazat, Zze wiele kobiet, cho¢by z powodu braku czasu,
nie jest w stanie broni¢ wtasnych intereséw. Opisane tam upokorzenia na rynku pracy prowadzg do

13



kolejnych barier. Przedstawiajgc propozycje, lobbystki muszg zawsze bra¢ pod uwage
konsekwencje publicznego niezrozumienia. Niepewna sytuacja, w jakiej znajdujg sie te kobiety,
wigze sie z ogromnym wstydem, o czym nalezy pamieta¢ w programach informacyjnych,
szkoleniowych i edukacyjnych.

Z politycznego punktu widzenia kluczowe bytoby uzycie demokratycznego jezyka: demokracja to
spoteczenstwo oparte na podziale pracy, ktorego cztonkowie sg w relacji wspotpracy. Rynek nie jest
zbiorem autonomicznych i samoodpowiedzialnych podmiotow, ale jest politycznie
wspotorganizowany, spotecznie osadzony i stanowi wspdlng wiez miedzy obywatelami. Dlatego tez,
gdy méwimy o demokratycznej polityce pracy, bardziej poprawne bytoby uzycie szerszego
wyrazenia ,wspotdecydowanie ekonomiczne obywateli” niz skréconego terminu ,partycypacja w
miejscu pracy”, gdy méwimy o demokratycznej polityce pracy.

W zwigzku z tym, w odniesieniu do demokratycznej Europy, ktorej rynki pracy sg ze sobg $cisle
powigzane, nalezy kategorycznie odrzuci¢ wszystkich tych, ktérzy wzywajg do stworzenia czysto
gospodarczej Europy bez dyrektyw w sprawie wspdlnego prawa pracy i koordynacji spoteczne;.
Demokratyczna i spoteczna koordynacja europejskich gospodarek lezy u podstaw stabilnosci
poszczegolnych europejskich demokraciji.

2. Réwnosé: Europa w liczbach

Sag wioski, w ktorych mezczyzni fowia ryby, a kobiety tkaja, i sa takie, w ktérych kobiety
fowig ryby, a mezczyzni tkajg. Jednak w obu wioskach praca wykonywana przez mezczyzn
jest ceniona wyzej niz praca wykonywana przez kobiety” (Margaret Mead zitiert nach
Pierson i Cohen 1995, s. 141.

Kiedy méwimy o poziomej segregacji rynku pracy, mamy na mysli podziat rynku pracy na zawody
.,meskie” i ,zenskie”. Badania w tym obszarze majg na celu analize miedzy innymi wyboru zawodu:
Dlaczego mezczyzni i kobiety czesto wybierajg rézne zawody? Jak dobrowolny jest ten wybor
kariery? Dlaczego kobiety czesto angazujg sie w prace spoteczng i handel detaliczny, podczas gdy
mezczyzni w nieproporcjonalnym stopniu angazujg sie w zawody fizyczne i techniczne? Wybor
zawodu czesto wigze sie z dyskusjg o perspektywach zyciowych kobiet i mezczyzn — w koncu
dochody w ,meskich zawodach” sg z reguty znacznie wyzsze niz w ,kobiecych zawodach”. Z tego
powodu zawsze podejmowane sg wysitki i inicjatywy majgce na celu motywowanie kobiet do
podjecia wykonywania zawodow z zakresu NTIM w celu poprawy ich perspektyw zyciowych. Choc¢
srodki te sg przydatne w konteks$cie indywidualnych wyboréw zawodowych kobiet, indywidualnych
szans zyciowych i Sciezek zyciowych, inicjatywy takie czesto ignorujg podstawowy problem
spoteczny.

Pytanie nie powinno brzmiec¢: ,Dlaczego tak mato kobiet pracuje na stanowiskach wysokiego
szczebla?” Zamiast tego znacznie czesciej powinno brzmie¢: ,Dlaczego tak wiele zawoddow
zdominowanych przez mezczyzn uwaza sie za zawody wysokiego szczebla?”. Pomija wazny
szczegOt znany i sprawdzony od dziesiecioleci na temat tego, co dzieje sie, gdy wzrasta udziat kobiet
w zawodach zdominowanych przez mezczyzn: jesli wzrasta udziat kobiet, spadajg ptace, zmniejsza
sie uznanie zawodu, prawdopodobienstwo, ze zawod akademicki stanie sie zawodem rosnie zawdd
rzemieslnika, a zawod rzemiesinika — w zawodzie srednio wykwalifikowanym.

Podziatowi zawoddéw na ,spoteczne” i ,techniczne” czesto towarzysza stereotypy: codzienna praca
pielegniarki na oddziale intensywnej terapii wymaga w réwnym stopniu umiejetnos$ci spotecznych i
technicznych. W wielu krajach przy ustalaniu wynagrodzenia nie uwzglednia sie ciezkiej pracy
fizycznej zwigzanej z pracg pielegniarek. Branza fryzjerska nie jest tak ceniona ekonomicznie jak
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zawody rzemieslnicze zdominowane przez mezczyzn. Dlatego tez zalecenia dotyczgce wigekszej
rownosci na rynku pracy w coraz wiekszym stopniu koncentrujg sie na zapewnieniu sprawiedliwego
wynagrodzenia za prace kobiet, nie odrzucajgc oczywiscie inicjatyw majgcych na celu przyciggniecie
kobiet do zawodow, w ktérych wynagrodzenie jest przyzwoite.

W raporcie na temat ubdstwa wsréd kobiet w Europie sporzgdzonym przez Komisje Praw Kobiet i
Réwnouprawnienia Parlamentu Europejskiego (Nicholsonova, 2022) wzywa do wprowadzenia
nowych standardéw oceny pracy kobiet oraz do podjecia przez panstwa cztonkowskie dziatan w tym
obszarze: ,biorgc pod uwage, ze pomimo fakt, ze praca w branzach zdominowanych przez kobiety
jest niezbedna i ma wysokg warto$¢ spoteczno-ekonomiczng, praca w nich pozostaje niedoceniana
i gorzej optacana niz praca w branzach zdominowanych przez mezczyzn; majgc na uwadze, ze
istnieje pilna potrzeba ponownej oceny, czy wynagrodzenia w branzach zdominowanych przez
kobiety odpowiadajg ich wartosci spotecznej i ekonomicznej, a takze majgc na uwadze, ze
niezbedny jest postep w zakresie ptac minimalnych, dochodu minimalnego i przejrzystosci
wynagrodzen w prawodawstwie UE” (s. 10).

W zwigzku z tym ,obszary pracy, ktére sg zwykle zdominowane przez kobiety, powinny zostac
ponownie ocenione i przemyslane, a miedzysektorowe, neutralne pod wzgledem ptci narzedzia
oceny zatrudnienia powinny zosta¢ opracowane i wdrozone w celu lepszego docenienia i bardziej
sprawiedliwego wynagradzania pracy wykonywanej gtownie przez kobiety oraz zapewnienia
réwnego wynagrodzenia za takg samg i sprawiedliwg prace” (s. 15).

Prawodawstwo unijne ustanawia zasade rownosci wynagrodzen za takg samg prace dla mezczyzn
i kobiet(art.15 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej) na poziomie prawa pierwotnego i
konkretyzuje jg w dyrektywie 2006/54/WE.

Nastepujgce mechanizmy zostaty ustanowione jako instrumenty weryfikacji rownosci wynagrodzen:

e W jezyku angielskim, francuskim, witoskim i niemieckim: https://www.ebg.admin.ch/en/equal-
pay-analytics-with-logib

e W jezyku niemieckim: Informacje o Logib-D i tabele Excel do pobrania:
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-
arbeitswelt/lohngerechtigkeit/entgelttransparenzgesetz/instrumente-zur-pruefung-der-
entgeltgleichheit- 117950

e W jezyku niemieckim: np.-check.de: Instrukcje i materiaty robocze mozna znalez¢ tutaj:
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueberdiskriminierung/lebensbereiche/arbeitslebe
n/gleichbehandlung-der-geschlechter/eg_check/eg-check- wezet.html

2.1 Luka w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé

Réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn opisuje roznice miedzy srednimi godzinowymi
zarobkami brutto kobiet i mezczyzn.

W Europie srednia réznica wynosi okoto 13% na niekorzysc¢ kobiet, cho¢ w niektérych przypadkach

znacznie sie rozni. Najwieksza roznica wystepuje na totwie- 22,3%, a najmniejsza w Luksemburgu
(0,7%) i Rumunii (2,4%).
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Unadjusted gender pay gap in Europe 2020
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source: eurostat 2022
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Ireland, Greece: no data available

Jednak niska roznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn niekoniecznie oznacza szczegolnie
sprawiedliwy podziat wynagrodzen miedzy mezczyznami i kobietami. W krajach o wysokim
wskazniku aktywnosci zawodowej kobiet roznica w wynagrodzeniach jest zwykle wieksza niz w
krajach o niskim wskazniku aktywnosci zawodowej kobiet. Wysokie wskazniki zatrudnienia w
réownym stopniu dotyczg kobiet na wszystkich poziomach umiejetnosci. Kobiety nie réznig sie tak
bardzo od swoich meskich odpowiednikow na rynku pracy, ktorych wskazniki zatrudnienia sg
wysokie we wszystkich krajach. W krajach o niskim wskazniku zatrudnienia kobiet, takich jak Wtochy
i Rumunia, kobiety majg mozliwos¢ uzyskania wyzszego wynagrodzenia na rynku pracy.
Stosunkowo wysokie zarobki kobiet przyczyniajg sie tam do zmniejszenia réznicy w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Tio to wyjasnia, dlaczego wiele krajéw o najmniejszych
réznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn ma szczegolnie tradycyjne wzorce do
nasladowania.

W krajach o szczegdlnie niskich réznicach w wynagrodzeniach i odpowiednio niskich wskaznikach
zatrudnienia kobiet, nieproporcjonalnie duza liczba osdb zgadza sie ze stwierdzeniem ,Zadaniem
mezczyzny jest zarabianie pieniedzy, a kobieta jest odpowiedzialna za gospodarstwo domowe i
rodzine”.
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Proportion of the population with traditional gender roles in Europe 2021

M high (more than

30%)

medium (10-30%)
low (below 10%)

no data

source: DIW Berlin 2021

Proportion od the population who agree with the statement “It is the man’s job to
earn money, the woman is responsible for the household and family.”

Dlatego w odniesieniu do kwestii ubostwa kobiet nalezy przyjrze¢ sie blizej krajom, ktérym udato sie
0siggng¢ wysoki poziom uczestnictwa kobiet w rynku pracy przy jednoczesnym utrzymaniu niskiej
réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Schmieder i Wrohlich (2021) wskazujg Islandie i
Szwecje jako dobre przyktady, w oparciu o dane Eurostatu, ktérych dodatnig luke ptacowg mozna
wyjasni¢ przede wszystkim politykg podatkowg i rodzinng tych krajow. Struktury ksztattujg kultury:
Egalitarne postawy mogg w pewnym stopniu wyjasniac struktury, ale zawsze jest odwrotnie - to, co
jest oferowane, determinuje kulture. Wzrost udziatu kobiet w rynku pracy w Niemczech jest wyraznie
spowodowany wiekszg dostepnoscig opieki nad dzieCmi, a postawy dostosowaty sie do tej
dostepnosci (patrz DIE ZEIT, infas i WZB 2023). Schmieder i Wrohlich wskazujg na pozytywne
struktury, indywidualng ocene podatkowg matzenstw i partnerow, a takze jakosciowo i iloSciowo
dobrze rozwinietg opieke nad dzie¢mi dla wszystkich grup wiekowych i elastyczne godziny pracy,
wysokie wynagrodzenie za godziny pracy rodzinnej, a takze duzg liczbe miesiecy wsparcia
rodzicielskiego dla obojga rodzicow.

Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn nie uwzgledniajg wczesnej dyskryminacji w dostepie
do pracy i szkolen. Badania pokazujg, ze kobiety sg dyskryminowane juz na etapie przydzielania
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miejsc szkoleniowych, co jest szczegdlnie charakterystyczne dla typowych ,meskich zawodow”.
Przy rownych kwalifikacjach zawodowych, dokumenty aplikacyjne sg oceniane o jeden stopien nizej,
jesli zaktada sie, ze kobieta to nazwisko. W zawodach zdominowanych przez mezczyzn kobiety
muszg napisa¢ trzy razy wiecej podan o prace, aby otrzymaé zaproszenie na rozmowe
kwalifikacyjng (zob. Montanari 2017, s. 11). Rdznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn ignoruje
réwniez ewolucje zarobkéw matek i ojcéw. Rodzicielstwo nagradza ojcéw i powaznie pogarsza
sytuacje matek (Bohnet 2016, s. 127). Od 5 do 10 lat po porodzie niemieckie matki zarabiajg o 60%
mniej niz przed porodem; w przypadku dunskich kobiet wskaznik ten wynosi okoto -20% w tym
samym okresie (Kleven 2019, s. 1 i nast.).

2.2 Luka w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn

Luka w zatrudnieniu uwzglednia stope zatrudnienia mezczyzn i kobiet. Ogolnie rzecz biorac, stopa
zatrudnienia mezczyzn jest wyzsza niz kobiet we wszystkich krajach Unii Europejskiej. Réznice sg
szczegolnie duze na Malcie (24,1), w Grecji (19,8), we Wtoszech (19,7) i w Rumunii (17,1), a raczej
niewielkie na Litwie (1,0), w Finlandii (3,5) i Szwecji (4,0). Warto zauwazy¢, ze w krajach, w ktérych
stopy zatrudnienia sg niskie lub stopy bezrobocia sg wysokie, réznica miedzy ptciami wzrasta. W
rezultacie kobiety sg nieproporcjonalnie dotkniete w krajach o wysokiej stopie bezrobocia (Eurostat,
2019).

Jesli chodzi o kwestie uboOstwa kobiet, szczegdlnie uderzajagcy jest fakt, ze im nizszy poziom
wyksztatcenia mezczyzn i kobiet, tym wieksza roznica we wskaznikach zatrudnienia: kobiety o
niskich kwalifikacjach najczesciej nie majg ptatnego zatrudnienia.

WSKAZNIK ZATRUDNIENIA KOBIET | MEZCZYZN Z DZIECMI LUB
BEZ DZIECI WEDLUG POZIOMU WYKSZTALCENIA | SCHEMATU
PRACY, UE, 2020, (% OSOB W WIEKU 25-54 LATA)
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Uwaga: Czes¢ wskaznika zatrudnienia w petnym wymiarze godzin obejmowata odpowiedzi nieokreslone. Nieokreslone
odpowiedzi stanowity 0,1% lub mniej dla mezczyzn i 2% dla kobiet ze $rednim poziomem wyksztatcenia oraz 1% lub
mniej dla 0séb z niskim i wysokim poziomem wyksztatcenia.
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Praca w niepetnym wymiarze godzin ma negatywny wptyw na emerytury nie tylko dlatego, ze
mniejsza liczba godzin moze skutkowa¢ mniejszymi sktadkami. Kobiety pracujgce w niepetnym
wymiarze godzin zarabiajg rowniez mniej na godzine niz kobiety pracujgce w petnym wymiarze
godzin - na tym samym stanowisku! Réznica w wynagrodzeniach mezczyzn pracujgcych w petnym
wymiarze godzin jest jeszcze wieksza. Ta tak zwana luka ptacowa w niepetnym wymiarze godzin
jest dobrze znanym i zbadanym zjawiskiem w wielu krajach (np. Bohnet 2016). Nie sg jednak
dostepne zadne dane poréwnawcze na poziomie UE, wiec oto wyniki badan przeprowadzonych w
Niemczech jako przyktad: kobiety pracujgce w niepetnym wymiarze godzin zarabiajg 0 17% mniej
niz kobiety pracujgce w petnym wymiarze godzin za te samg lub réwnowazng prace. Rdznica miedzy
kobietami pracujgcymi w niepetnym wymiarze godzin a mezczyznami pracujgcymi w petnym
wymiarze godzin wynosi 32% (Wrohlich 2019). Oznacza to, ze zarabiajg one o 7,33 euro mniej na
godzine. Jest to nielegalne we wszystkich panstwach cztonkowskich UE. Konsultant finansowy Dani
Partum (2023) ujmuje to w kategoriach wynagrodzenia: ,Obnizka wynagrodzenia o 7,33 euro
skutkuje utratg wynagrodzenia brutto w wysokosci okoto 590 euro za 80 godzin pracy miesiecznie.
Ekstrapolujgc na 30 lat, utrata wynagrodzenia wynosi 212 400 euro (...) Gospodarka, polityka i
spoteczenstwo korzystajg z ciezko pracujgcych, skoncentrowanych i dobrze wyksztatconych kobiet
i matek, ktore pracujg w niepetnym wymiarze godzin. To graniczy z cynizmem”.

Jesli zapyta¢ kobiety, dlaczego pracujg w niepetnym wymiarze godzin, najczesciej wymieniajg
obowigzki rodzinne, takie jak opieka nad dzie¢mi lub inne obowigzki opiekunicze (Niemcy: 46%). Z
kolei w przypadku mezczyzn obowigzki rodzinne (Niemcy: 11%) zazwyczaj odgrywajg drugorzedng
role (11%), podczas gdy mozliwosci rozwoju osobistego - np. szkolenia i dalsza edukacja (25%) -
sg gtdbwnym motywem pracy w niepetnym wymiarze godzin (Kimmerling & Schmieja 2021).

Na poziomie europejskim, z perspektywy poréwnawczej (Eurostat 2018) wiadomo, co nastepuje: we
wszystkich krajach europejskich kobiety czesciej pracujg w niepetnym wymiarze godzin niz
mezczyzni. Jednakze, podczas gdy =zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin odgrywa
stosunkowo duzg role w UE-15, jego udziat w panstwach czionkowskich jest do$¢ niski od 2004
roku. We wszystkich krajach udziat mezczyzn w rynku pracy jest wyzszy niz udziat kobiet - jedynie
na Litwie udziat mezczyzn w rynku pracy jest stosunkowo zblizony do udziatu kobiet. W niektorych
krajach roznice miedzy ptciami w uczestnictwie w rynku pracy sg duze: na przyktad w Butgarii udziat
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin jest ogdlnie niski, ale istniejg duze
réznice we wskaznikach aktywnosci zawodowej mezczyzn i kobiet (75,8% mezczyzn w poréwnaniu
z 57,6% kobiet jest zatrudnionych). W tym przypadku brak przystepnej cenowo opieki nad dzie¢mi
taczy sie z niedoborem miejsc pracy w niepetnym wymiarze godzin. Podobna sytuacja ma miejsce
w Polsce. We Wioszech odsetek kobiet zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin jest wysoki
(31% w poréwnaniu do 7% mezczyzn), podobnie jak odsetek kobiet niezatrudnionych (zatrudnienie
kobiet wynosi 57,1% w poréwnaniu do 74,7% mezczyzn). W Niemczech jedna na dwie kobiety
pracuje w niepetnym wymiarze godzin, a ogdélny wskaznik aktywnosci zawodowej jest wysoki
(75,4%) - jednak pozostaje on okoto 8% w tyle za wskaznikiem mezczyzn.

Aktywnos¢é zawodowa znacznie wzrosta dzieki rozszerzeniu opcji opieki nad dziecmi i wigkszej
liczbie mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze godzin. Zwiekszenie zasiegu zatrudnienia mozna
osiggnac¢ jedynie poprzez bardziej elastyczny dostep do przystepnych cenowo i wysokiej jakosci
ustug socjalnych. Gdyby czas pracy zostat skrécony do 35 godzin tygodniowo, mozna by oczekiwac
znacznego wzrostu liczby kobiet zatrudnionych w petnym wymiarze godzin, a takze wiekszego
udziatu mezczyzn w nieodptatnej pracy (Bohle 2023, s. 8).

W odniesieniu do luki w zatrudnieniu Nicholsonova (2022) wskazuje na potrzebe uwzglednienia

potencjalnej dyskryminacji wielokrotnej: ,Wskaznik zatrudnienia kobiet transptciowych w UE wynosi
okoto 51% w poréwnaniu do 69,3% w przypadku osob nietransptciowych. Podczas gdy 20,7%
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niepetnosprawnych kobiet jest zatrudnionych, wskaznik ten dla niepetnosprawnych mezczyzn
wynosi 28,6%” (s. 10 i nast.).

2.3 Luka w wysokosci emerytur

Porownanie krajow europejskich pod wzgledem réznic w emeryturach zwigzanych z picig pokazuje,
ze roznice te sg w wiekszosci wyjasnione przez stope zatrudnienia i poziom zatrudnienia, a nie przez
odpowiednie systemy emerytalne. Emerytury z zaktadowych funduszy ubezpieczen spotecznych,
jakkolwiek korzystne, mogg nawet pogtebia¢ réznice, poniewaz sg one ponownie powigzane z
uczestnictwem w rynku pracy. R&znice w Unii Europejskiej sg znaczgce: wahajg sie od 0,5% w
Estonii do ponad 70% w Hiszpanii i Luksemburgu. Dowody pokazujg, ze w krajach, w ktérych do lat
90. kobiety byly stosunkowo rzadko zatrudniane lub zatrudniane w niewystarczajgcym stopniu,
réznica miedzy emeryturami mezczyzn i kobiet jest znaczgca, podczas gdy w krajach o niewielkich
mozliwosciach pracy w niepetnym wymiarze godzin lub z duzg liczbg miejsc pracy w niepetnym
wymiarze godzin i rozszerzonymi mozliwosciami opieki nad dzie¢mi, rdznice sg mniejsze.
Hammerschmidt podsumowuje: ,Aby zmniejszy¢ luke emerytalng w dtuzszej perspektywie, srodki
polityczne powinny by¢ ukierunkowane przede wszystkim na zwiekszenie zatrudnienia kobiet -
zwlaszcza w petnym wymiarze godzin” (Hammerschmidt & Rowold 2019).

Przez kobiety rozumiemy tu gtéwnie matki: do czasu narodzin rodziny uprawnienia emerytalne sg w
wielu krajach europejskich zasadniczo wyréwnane, cho¢ dostep kobiet do pracy, nawet przed
narodzinami pierwszego dziecka, jest juz bardziej ograniczony (Kubler, Schmid & Stliber 2017, s. 2
i nast.).

Poroéwnanie krajéw europejskich pod wzgledem réznic w emeryturach zwigzanych z ptcig pokazuje,
ze réznice te sg w wiekszosci wyjasnione przez wskaznik zatrudnienia i poziom zatrudnienia, a nie
przez odpowiednie systemy emerytalne. Emerytury z zaktadowych funduszy ubezpieczen
spotecznych, jakkolwiek korzystne, mogg nawet pogtebiaé réznice, poniewaz sg one ponownie
powigzane z uczestnictwem w rynku pracy.®> Réznice w Unii Europejskiej sg znaczace: wahajg sie
od 0,5% w Estonii do ponad 70% w Hiszpanii i Luksemburgu. Dowody pokazujg, ze w krajach, w
ktorych do lat 90. kobiety byty stosunkowo rzadko zatrudniane lub zatrudniane w niewystarczajgcym
stopniu, réznica miedzy emeryturami mezczyzn i kobiet jest znaczgca, podczas gdy w krajach o
niewielkich mozliwosciach pracy w niepetnym wymiarze godzin lub z duzg liczbg miejsc pracy w
niepetnym wymiarze godzin i rozszerzonymi mozliwosciami opieki nad dzieémi, roznice sg mniejsze.
Hammerschmidt podsumowuje: ,Aby zmniejszy¢ luke emerytalng w dtuzszej perspektywie, srodki
polityczne powinny by¢ ukierunkowane przede wszystkim na zwiekszenie zatrudnienia kobiet -
zwlaszcza w petnym wymiarze godzin” (Hammerschmidt & Rowold 2019). Przez kobiety rozumiemy
tutaj przede wszystkim matki: do czasu zatozenia rodziny uprawnienia emerytalne sg w wielu krajach
europejskich znacznie wyréwnane, chociaz dostep kobiet do pracy, nawet przed urodzeniem
pierwszego dziecka, jest juz bardziej ograniczony (Kubler, Schmid & Stiber 2017, s. 2 i nast.).

Zjawisko, w ktorym kobiety znajdujg sie w niekorzystnej sytuacji finansowej z powodu posiadania
dzieci, podczas gdy mezczyzni sg nagradzani, znane jest jako kara za macierzynstwo: w porownaniu
z kobietami bezdzietnymi, trudniej jest im znalez¢ prace, oferuje sie im nizsze wynagrodzenie i sg
postrzegane jako mniej kompetentne i mniej zaangazowane w miejscu pracy. Z kolei mezczyzni
posiadajgcy dzieci nie majg wiekszych trudnosci ze znalezieniem pracy. Nie s3 tez postrzegani jako
mniej kompetentni. Oferuje sie im wyzsze wynagrodzenie (Bohnet 2016, s. 41). W zwigzku z tym
ustawodawcy powinni przede wszystkim podjg¢ dziatania majgce na celu usuniecie barier

3 Na przyktad w Niemczech réznica w wysokosci emerytur z obowigzkowego ubezpieczenia emerytalnego w 2015 r.
wyniosta 46%, a roznica w wysokosci emerytur zaktadowych osiggneta 56% - w obu przypadkach ze szkodg dla kobiet
(zob. Verdi 2022).
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utrudniajgcych godzenie kariery zawodowej, a takze dgzy¢ do zmniejszenia réznic miedzy ptciami
w zakresie nieodptatnej opieki. Na przyktad, gdyby kobiety w Niemczech, ktore pracujg w niepetnym
wymiarze godzin, zwigkszyty liczbe godzin pracy o zaledwie 10%, odpowiadatoby to 400 000
petnoetatowych miejsc pracy (Heil 2022). W czasach niedoboréw umiejetnosci i zmian
demograficznych odktadanie reform jest mato zrozumiate.

Gender Pension Gap in Europe 2024
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2.4 Luka opiekuncza

Wszystkie krajowe, europejskie i miedzynarodowe badania wskazujg, ze nieformalna praca
opiekuncza jest nadal wykonywana gtéwnie przez kobiety (np. EIGE 2023) - nawet jesli oboje
partnerzy w zwigzkach heteroseksualnych pracujg w petnym wymiarze godzin. Zaobserwowano
nawet, ze kobiety ,rekompensujg”’ swoje wyzsze zarobki jeszcze wiekszg iloscig prac domowych i
opieki (Bohnet 2016, s. 88). Praca zwigzana z opiekg nad rodzing jest w wiekszo$ci wykonywana
poza cyklami tworzenia wartosci i dlatego nie jest uwzgledniana w obliczeniach tancucha wartosci,
poniewaz jest to jedyny sposdb na utrzymanie niskich kosztéw pracy. Obcigzenia zwigzane z
nieformalng praca opiekunczg sg w tym przypadku zindywidualizowane i dlatego muszg byc¢
ponoszone przez zainteresowane kobiety. W wielu krajach $wiadczenie ustug publicznych w celu
przejecia pracy opiekunczej jest nadal niewystarczajgce, aby zapewni¢ kobietom poréwnywalne
mozliwo$ci na rynku pracy, a tym samym poréwnywalne emerytury. Czesto dochodzi réwniez do
ekonomicznego niedoceniania juz ptatnej pracy opiekuncze;.
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W dzisiejszych czasach praca opiekuncza, zwtaszcza ta wymagajgca duzego wysitku fizycznego,
jest coraz czesciej zlecana innym kobietom, gtéwnie z krajow o niskim poziomie ptac. Ten system
tak zwanych tancuchéw opieki” juz dawno rozprzestrzenit sie na wszystkie kraje i kontynenty, w tym
Niemcy, i z kolei powoduje niedobér opieki w krajach, z ktérych pochodzg kobiety [...] Nierowna
dystrybucja i systematyczna dewaluacja pracy opiekunczej powoduje zatem nieréwnosci w
dochodach, bogactwie, czasie i wptywach miedzy mezczyznami i kobietami oraz pogtebia istniejgce
globalne nieréwnosci miedzy bogatymi i biednymi” (Inicjatywa ,Equal Care 2020”). Konsekwencjg
pracy opiekunczej jest zalezno$¢ ekonomiczna.

2.5 Skutki gospodarcze polityki rownosci pici

Polityka promowania réownosci ptci ma wptyw na wskazniki zatrudnienia i produktywno$¢ kobiet.
Nicholsonova (2022) stwierdza, ze ,poprawa rownosci ptci zwiekszytaby PKB na mieszkanca UE o
6,1 do 9,6% i stworzytaby 10,5 min dodatkowych miejsc pracy do 2050 r., z korzyscig zaréwno dla
kobiet, jak i mezczyzn”. Ulepszona polityka zatrudnienia z godziwym wynagrodzeniem zmniejsza
réwniez liczbe osob uzaleznionych od dodatkowych swiadczen panstwowych na staros$¢, poniewaz
ich emerytury sg niewystarczajace.

Oprocz wymienionych pozytywnych skutkow dla gospodarki dzieki polityce rownoséci ptci, nalezy
rowniez zwréci¢ uwage na koszty, ktore mozna by zmniejszy¢, gdyby usunieto przestarzate i
destrukcyjne stereotypy i struktury rol. Przyktadowo, niemiecki ekonomista Boris von Hessen
analizuje w swojej ksigzce ,What Men Cost Us. The High Cost of Patriarchy", ze niezdrowe
zachowanie mezczyzn kosztuje niemieckich podatnikow (w tym oczywiscie kobiety) o 63 miliardy
euro wiecej niz niezdrowe zachowanie kobiet. Mezczyzni sg mistrzami kilku negatywnych statystyk:
wszelkiego rodzaju uzaleznienia, przestepczos¢ i pobyty w wiezieniach, przemoc domowa i
niezdrowy styl zycia sg wyraznie zdominowane przez mezczyzn i utrzymujg policje, sgdownictwo i
stuzby socjalne na palcach. Okoto 40 miliardéw kosztuje panstwo uzaleznione zachowanie.

To, ile kosztuje to rodziny uzaleznionych, jest niemozliwe do ,obliczenia”. Dlatego nie tylko kobiety

skorzystatyby na dgzeniu do réwnosci pfci. Cate spoteczenstwo skorzystatoby na przezwyciezeniu
negatywnych ograniczeh spotecznych i niezdrowych stereotypéw dotyczgcych rol.

3. Ustawodawstwo i sSrodki w Unii Europejskiej (wybrane przyktady)

3.1 Przeglad zasad Europejskiego Filaru Praw Socjalnych i srodkéw UE
majacych na celu wdrozenie réwnosci pitci

Zasady Europejskiego filaru  praw | Srodki

socjalnych

Zasada 2: Réwnosé¢ plci o Strategia na rzecz réwnouprawnienia
o Roéwne traktowanie i rowne szanse | ptci na lata 2020-2025 (w tym zmniejszenie réznic
kobiet i mezczyzn muszg by¢ | w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn, przeglad celéw
zagwarantowane i promowane  we | barcelonskich w celu rozszerzenia opieki nad
wszystkich obszarach, w tym w zakresie | matymi dzie¢mi)

uczestnictwa w rynku pracy, warunkéw | e Strategia na rzecz réwnosci oséb LGBTIQ
zatrudnienia i rozwoju kariery. na lata 2020-2025

o Kobiety i mezczyzni majg prawo do | e Dyrektywa o jawnosci wynagrodzen
rownego wynagrodzenia za takg samg | 2023/970, ktéra ma zosta¢ transponowana do
prace. prawa krajowego do 7 lipca 2026 r.
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o Dyrektywa  2019/1158 w  sprawie
rébwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym (zob. ponizej)

Zasada 9: Réwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym

o Rodzice i opiekunowie majg prawo
do odpowiedniego urlopu, elastycznej pracy
i dostepu do ustug opiekunczych. Kobiety i
mezczyzni powinni mie¢ réwny dostep do
specjalnych urlopow w celu wypetnienia
swoich obowigzkoéw opiekunczych i powinni
by¢ zachecani do korzystania z nich w
zréwnowazony sposoéb.

o Dyrektywa  2019/1158 w  sprawie
rébwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, ktéra ma zosta¢ transponowana do
prawa krajowego do sierpnia 2022 r. / co najmniej
10 dni ptatnego urlopu dla drugiego rodzica jako
zasitek porodowy co najmniej réwny zasitkowi
chorobowemu, cztery miesigce urlopu
rodzicielskiego dla kazdego rodzica, z czego dwa
ptatne i nieprzenoszalne, pie¢ dni czasu opieki
rocznie, prawo do ubiegania sie o elastyczng prace
dla rodzicow i opiekunéw, lepsza ochrona przed
zwolnieniem dla rodzicow/opiekundw.

° Strategia UE na rzecz
réwnouprawnienia pici na lata 2020-2025 (zob.
powyzej)

> Europejska strategia opieki (2022):

obejmujgca zmniejszenie zréznicowania poziomu
zatrudnienia ze wzgledu na pte¢, zwiekszenie
udziatu w zyciu spotecznym, promowanie réwnosci
ptci

Zasada 11: Opieka i wsparcie dla dzieci

o Dzieci majg prawo do dostepnej
wczesnej edukacji i dobrej jakosci opieki.

o Dzieci majg prawo do ochrony przed
ubdstwem. Dzieci z rodzin znajdujgcych sie
w niekorzystnej sytuacji majg prawo do
specjalnych srodkéw promujgcych réwnosé
szans.

° Strategia na rzecz praw dziecka (marzec
2021 r.) oraz zalecenia Rady w sprawie
wprowadzenia europejskiej gwarancji dla dzieci.
Celem gwarancji dla dzieci jest zapobieganie
wykluczeniu spotecznemu poprzez zapewnienie
potrzebujgcym dzieciom dostepu do ustug, takich
jak opieka nad matymi dziecmi, edukacja i
wychowanie, opieka zdrowotna i zdrowe
odzywianie oraz odpowiednie warunki zycia.

> Europejska strategia w dziedzinie
opieki: Opieka, edukacja i szkolenia dla dzieci, ze
szczegolnym uwzglednieniem dzieci
niepetnosprawnych i z grup defaworyzowanych.

Zasada 18 Opieka dtugoterminowa: Kazdy
ma prawo do dostepu do przystepnej
cenowo, dobrej jakosci opieki
diugoterminowej, w szczegdlnosci opieki
domowej i ustug srodowiskowych.

o Zielona ksiega w sprawie starzenia sie
spoteczenstwa w celu przeciwdziatania zmianom
demograficznym i koordynaciji polityki europejskiej
> Europejska strategia w zakresie opieki:
inicjatywa na rzecz opieki dtugoterminowej

W odniesieniu do niepewnego zatrudnienia, ktére w wiekszym stopniu dotyczy kobiet, nalezy
réwniez wspomnie¢ o Zasadzie 6 Rozdziatu Il, ktéra uznaje, ze pracownicy majg prawo do
sprawiedliwego wynagrodzenia i odpowiedniego poziomu zycia. Ta niewigzgca zasada nie daje
podstaw wykraczajgcych poza ustawodawstwo krajowe, ale zmieni sie to wraz z przyjeciem w
listopadzie 2022 r. Dyrektywy o adekwatnych wynagrodzeniach minimalnych. Okresla ona kryteria
ptacy minimalnej, ktére sg wigzgce dla panstw cztonkowskich (zob. art. 5). Wyznacza réwniez cel,
jakim jest objecie co najmniej 80% negocjacji zbiorowych w panstwach cztonkowskich.
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Ponadto, w odniesieniu do poprawy warunkow pracy i tworzenia miejsc pracy, nalezy wspomnie¢ o
Planie dziatania na rzecz promowania gospodarki spotecznej i tworzenia miejsc pracy (2021).

3.2 Dyrektywy antydyskryminacyjne

Ponizsze dyrektywy UE majg na celu zapobieganie dyskryminacji w kontekscie zatrudnienia oraz w
dostepie obywateli do prywatnych towardw i ustug. Okreslajg one minimalne standardy, ktére
wszystkie panstwa czionkowskie muszg transponowac¢ do prawa krajowego. W zwigzku z tym
przepisy krajowe mogg wykraczac¢ poza te minimalne standardy. W niektorych przypadkach jednak
przepisy krajowe nie sg zgodne z prawem europejskim lub nie zostaty w ogoéle wdrozone. W takim
przypadku UE moze wszczg¢ postepowanie w sprawie uchybienia zobowigzaniom panstwa
cztonkowskiego, co miato juz miejsce na przyktad przeciwko Niemcom, poniewaz prawo do ptatnego
urlopu w wymiarze co najmniej 10 dni dla ojcow zapisane w dyrektywie 2019/1158 nie zostato
jeszcze wdrozone. Federalne Ministerstwo Rodziny ogtosito projekt ustawy na rok 2024.

Dyrektywa 2000/78/WE:
ustanawiajgca ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy;

Dyrektywa 2006/54/WE:
W sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana);

Dyrektywa 2010/41/UE:
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn prowadzgcych
dziatalnos¢ na witasny rachunek oraz uchylajgca dyrektywe Rady 86/613/EWG;

Dyrektywa 2019/1158:
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundéw oraz
uchylajgca dyrektywe Rady 2010/18/UE;

Dyrektywa 2000/43/WE:
w sprawie stosowania zasady rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne;

Dyrektywa 2004/113/WE:
wprowadzajgca w zycie zasade réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do
towarow i ustug oraz dostarczania towardw i ustug.

Ponizej podsumowano niektore kluczowe ustalenia wynikajgce z dyrektyw. Ogranicze sie do czesci
dotyczgcej prawa pracy. Wazne punkty w obszarze prawa cywilnego dotyczg na przyktad
niedyskryminacyjnego dostepu do mieszkan. Bardziej szczegdtowe informacje na temat
europejskiego prawa antydyskryminacyjnego mozna znalez¢ tutaj:
https://www.echr.coe.int/documents/d/echr/handbook non_discri_law_deu

3.2.1 Cechy chronione, zakres i formy dyskryminacji

Dyskryminacja jest definiowana jako niedozwolona niekorzystna sytuacja oparta na
cechach/atrybutach grupy chronionej. Cechy chronione na mocy dyrektyw to ,rasowe” lub
etniczne pochodzenie, religia lub przekonania, pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢ i tozsamos¢
seksualna. Mozliwe jest zatem, ze dyskryminacja nie wystepuje na podstawie jednej cechy
grupowej (tzw. dyskryminacja wielokrotna). Pochodzenie spoteczne nie jest cechg chroniong.
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Dziatalno$¢ opiekuncza nie podlega takiej samej ochronie jak powyzsze cechy. W przypadku kobiet
czesto mozna mowi¢ o dyskryminacji posredniej ze wzgledu na pte¢, poniewaz sg one
nieproporcjonalnie dotkniete ograniczeniami, na przyktad ze wzgledu na macierzynstwo. W
przypadku dyskryminacji ze wzgledu na rodzicielstwo lub opieke nad krewnymi, mezczyzni
zazwyczaj bedg mogli powotaé sie na zakaz dyskryminacji, ktéry zasadniczo ma zastosowanie tylko
wtedy, gdy korzystanie z praw prowadzi do dyskryminacji. Jesli jednak zostang przekonani przez
oswiadczenia pracodawcy, aby nie korzysta¢ z niektorych praw, zwykle nie bedzie posredniej
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. W przypadku dyskryminacji ze wzgledu na rodzicielstwo lub
opieke nad krewnymi, mezczyzni mogg zazwyczaj powotywac sie jedynie na srodki dyscyplinarne,
ktére zazwyczaj majg zastosowanie, jesli korzystanie z praw powoduje szkode. W przypadku, gdy
mezczyzna jest przekonywany do niekorzystania z pewnych praw przez o$wiadczenia sktadane
przez jego pracodawce, zazwyczaj nie dochodzi do posredniej dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
Przyktad: przyszty ojciec chce skorzysta¢ z dtuzszego urlopu rodzicielskiego (zamiast swojej zony),
po czym pracodawca ogtasza, ze zostanie on wykluczony z dalszych awansow w firmie. Jesli
nastepnie zdecyduje sie nie bra¢ urlopu rodzicielskiego, nie spowoduje to szkody zawodowej. Moze
on powotac sie na ochrone dyscyplinarng tylko wtedy, gdy po skorzystaniu z urlopu rodzicielskiego
zostanie faktycznie wykluczony z dalszych awanséw z tego powodu. W tym miejscu nalezy pamietaé
0 réznicach w prawie krajowym.

Obszary chronione przez prawo pracy obejmujg dostep do samozatrudnienia lub zatrudnienia,
dostep do poradnictwa zawodowego, szkolenia zawodowego®, dalszego kwalifikowania i
przekwalifikowania, mozliwosci rozwoju zawodowego, zatrudnienia i warunkéw pracy, w tym
warunkéw zwolnienia i wynagrodzenia.

Srodek afirmatywny, ktéry stuzy osiggnieciu réwnosci, nie jest dyskryminacjg, ale jest wyraznie
dozwolony. Nalezy jednak dokfadnie rozwazy¢, czy srodek ten jest odpowiedni, stosowny i hajmnigj

ucigzliwy.

Zgodnie z dyrektywami, nastepujgce formy sg definiowane jako dyskryminujgce:

Forma Przyklady i wyjasnienia

dyskryminaciji

Dyskryminacja Dyskryminacja ma miejsce wtedy, gdy mozemy bezposrednio wskazac¢ na
bezposrednia dang okolicznos¢, np. gdy:

- nie zostac¢ zaproszonym na wywiad do pracy

- odmowiono Ci pracy lub awansu

- w przypadku zwolnienia

- w przypadku nizszego wynagrodzenia, mniej dni urlopu

Dyskryminacje mozna udowodni¢ na podstawie bezposrednich
okolicznosci.

Niekorzystne traktowanie nie zawsze musi by¢ dyskryminacja. W niektorych
przypadkach jest ono obiektywnie uzasadnione:

- Odrzucenie kandydata ptci meskiej ubiegajgcego sie o prace w schronisku
dla kobiet

- Odrzucenie kandydatury osoby z niepetnosprawnos$cig fizyczng na
stanowisko dekarza.

Informacja

4 Nie w Niemczech - uniwersytety i szkoty: tutaj i jesli istnieje przepis, jest on zawarty w przepisach dotyczacych szkolnictwa
wyzszego. Studenci nie sg chronieni, zamiast tego chronieni sg wszyscy pracownicy uniwersytetu.
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Dyskryminacja
posrednia

Molestowanie

Gorsze traktowanie ze wzgledu na cigze i urlop macierzynski jest uwazane
za bezposrednig (nie posrednig) dyskryminacje ze wzgledu na ptec.

W przypadku dyskryminacji posredniej niekorzystne traktowanie opiera sie
na przepisach, kryteriach lub procedurach, ktére tylko pozornie sg
neutralne.

Przyktady niezgodnego z prawem niekorzystnego traktowania mogg
obejmowac¢ miedzy innymi

- ze wzgledu na ptec: praca w niepetnym wymiarze godzin jako kryterium
przyznawania premii Swigtecznych

- ze wzgledu na religie i ewentualnie ze wzgledu na ,rase” lub
pochodzenie etniczne: zakaz nakrywania gtowy, chyba ze istnieje inny
obiektywny powadd.

- ze wzgledu na ,rase” lub pochodzenie etniczne: umiejetnosci jezykowe
w jezyku urzedowym panstwa wyzsze niz wymagane na zajmowanym
stanowisku.

Wazne: Zgtoszenie stanowiska pracy wytgcznie jako stanowiska
petnoetatowego (bez odpowiedniego obiektywnego powodu) niekoniecznie
oznacza posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ Prawo europejskie
nie przewiduje ogolnego prawa do pracy w niepetnym wymiarze godzin, a
jedynie rowne warunki pracy. W tym przypadku prawo niemieckie wykracza
poza wymogi europejskie poprzez ustawe o pracy w niepetnym wymiarze
godzin i pracy na czas okreslony, ktéra przewiduje odpowiednie prawo do
zatrudnienia.

Zaden argument merytoryczny nie jest mozliwy!

Dyskryminacja wystepuje pod nastepujgcymi warunkami:
- zachowanie jest niepozadane i odnosi sie do chronionej cechy/atrybutu
- celem jest naruszenie godnosci danej osoby
- powstaje wrogie srodowisko

Oznacza to

- niepozadane = zachowanie nie musi by¢ wyraznie odrzucane

- godnos¢é = Musi zosta¢ przekroczony prog istotnosci, a nie drobne
nieprawidtowosci.

- celowe = zachowanie nie musi skutkowa¢ naruszeniem godnosci, tj.
czyn nie musi koniecznie zakonczyc¢ sie sukcesem

- Sam czyn, a nie osoba, ktéra go popetnia, moze mie¢ szkodliwe
konsekwencje. Ma to zasadnicze znaczenie, poniewaz w tym przypadku nie
jest wazny poziom s$wiadomosci lub motywacji sprawcy, a jedynie
negatywne konsekwencje. Motywacja ma kluczowe znaczenie, gdy pojawia
sie pytanie, jakie srodki sg odpowiednie, konieczne i celowe, aby zaradzic¢
negatywnym skutkom (np. ostrzezenie, przeniesienie lub zwolnienie),
ktore miaty miejsce.

- Wrogie srodowisko = zazwyczaj - ale niekoniecznie - wymaga
powtarzalnego zachowania.
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Molestowanie Zaden argument merytoryczny nie jest mozliwy!
seksualne
Dyskryminacja wystepuje pod nastepujgcymi warunkami
- Zachowanie jest niepozgdane, uwarunkowane seksualnie i zwigzane z
cechg chroniong. Molestowanie seksualne jest zawsze dyskryminacjg ze
wzgledu na pte¢. Ponadto moga by¢ brane pod uwage inne cechy chronione
(np. molestowanie seksualne na tle rasowym).
- miato na celu co najmniej naruszenie godnosci osoby

Oznacza to:

- niepozadane = zachowanie nie musi by¢ wyraznie odrzucone

- zdefiniowane seksualnie = prég jest nizszy niz np. w przypadku
napasci na tle seksualnym

- godnos¢ = musi zosta¢ przekroczony prég istotnosci, bez drobnych
nieprawidtowosci.

- celowe = godnos¢ nie musi zostaC¢ naruszona. Czyn nie musi byc
skuteczny.

- Sam czyn, a nie osoba go popetniajgca, moze mie¢ szkodliwe
konsekwencje. Jest to o tyle istotne, ze w tym przypadku nie liczy sie poziom
Swiadomosci czy motywacja sprawcy, a jedynie negatywne konsekwencje.
Motywacja ma kluczowe znaczenie, gdy pojawia sie pytanie, jakie srodki sg
odpowiednie, konieczne i celowe, aby zaradzi¢ negatywnym skutkom (np.
ostrzezenie, przeniesienie lub zwolnienie), ktére miaty miejsce.

- obecnos¢ wrogiego srodowiska nie jest nie jest warunkiem wstepnym,

dlatego w wielu przypadkach wystarczy pojedynczy przejaw.

Wydanie nakazu Zaden argument merytoryczny nie jest mozliwy!

dyskryminacji
Umyslne wykroczenie nie jest konieczne do spetnienia okolicznosci nakazu
dyskryminacji. W prawie pracy nie jest jasne, czy musi by¢ spetniony
wymaog, aby osoba wydajgca nakaz byta do tego upowazniona.

Wszystko zalezy od negatywnych konsekwencji dla zainteresowanych osoéb.

Dyrektywy UE przeciwko dyskryminacji w miejscu pracy nie wymagajg intencji, ale sg zorientowane
na konsekwencje: liczg sie negatywne konsekwencje, a nie to, jak kolega chciatby, aby dziatanie
zostato zrozumiane. Dlatego tez stwierdzenie ,On/ona nie chciat/chciata tego zrobi¢ w ten sposoéb!”
jest nieistotne. W zwigzku z tym w zakres dyrektyw wchodzg nie tylko akty dyskryminacji - w tym
wypowiedzi werbalne - ale takze bezposrednie i posrednie struktury dyskryminacyjne.

Wynagrodzenie

Zasada rownego wynagrodzenia za takg samg prace o takiej samej wartosci obowigzuje w catej
UE. Wynagrodzenie obejmuje wszystkie ptatnosci zapewniane przez pracodawce: miesieczne
wynagrodzenie, swiadczenia za korzystanie z transportu publicznego, swiadczenia w przypadku
zwolnienia z przyczyn ekonomicznych itp.

Sankcje i naruszenia

Dyrektywy wymagajg skutecznych, proporcjonalnych i zapobiegawczych sankcji w przypadku
naruszen. Utatwiajg one dostarczanie dowodow przez zainteresowane osoby. Osoby powotujgce sie
na dyskryminacje muszg przekonujgco uzasadni¢ domniemanie dyskryminacji (przejaw
dyskryminacji). W takim przypadku pozwany musi udowodnic¢, ze dziatanie nie jest dyskryminujgce.
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3.3 Dodatkowe wsparcie w poszczegolnych panstwach cztonkowskich

W kazdym kraju UE opiera sie ona nie tylko na ramach prawnych ochrony prawnej
zainteresowanych osoéb, ale takze na ich wsparciu za posrednictwem stowarzyszen, ktére mogag
réwniez uczestniczy¢ w postepowaniu. Stuzby krajowe udzielajg szczegdtowych informac;ji i porad
zgodnie z prawem krajowym. Znajdziesz tu rowniez bardziej szczegotowe informacje na temat
obowigzkoéw prewencyjnych i reaktywnych pracodawcéw, ciezaru dowodu w przypadku wyzej
wymienionych form dyskryminacji itp.

Wsparcie mozna znalezé tutaj:

Niemcy: Federalna Agencja Antydyskryminacyjna: www.antidiskriminierungsstelle.de

- Wiochy: Centrum przeciwdziatania przemocy i dyskryminacji: Centra przeciwdziatania przemocy
D.i.Re — D.i.Re — Kobiety w sieci przeciwko przemocy (direcontrolaviolenza.it)

- Litwa: Agencja antydyskryminacyjna na Litwie: https://lygybe.lt/en/

- Bulgaria: Zobowigzanie dotyczace przeciwdziatania dyskryminaciji: https://kzd-
nondiscrimination.com/layout/

- Polska: Polskie Biuro Antydyskryminacyjne udzielajgce pomocy prawnej: http://www.ptpa.org.pl/

4. Podsumowanie, wnioski i zgdania
Majgc na uwadze, ze,

e w wyniku nierownosci w stosunkach wyrazajgcych sie w utrzymujgcej sie luki w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, luki w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn, réznicy w opiece
i, ostatecznie, luki w emeryturach, istniejg znaczne przeszkody dla niezaleznosci
ekonomicznej kobiet;

e wynagrodzenie za prace kobiet czesto nie odpowiada jej wartosci spoteczno-ekonomicznej, a
strony uktadoéw zbiorowych czesto nie przeprowadzajg procedur oceny w sposob sprawiedliwy
pod wzgledem ptci;

e niepewne zatrudnienie jest nieproporcjonalnie wysokie w przypadku kobiet i czesto jest
Zlecane stronom trzecim, co pozwala unikng¢ ukfadow zbiorowych i umozliwia nieformalne
formy zatrudnienia;

e zakres i czas trwania zatrudnienia kobiet zalezy gtéwnie od podazy débr publicznych;

e zakres i czas trwania zatrudnienia kobiet zalezg gtéwnie od podazy dobr publicznych;

o kobiety sg nieproporcjonalnie dotkniete lukami w zapewnianiu mozliwosci opieki, na przyktad
niedoborem wykwalifikowanych pracownikéw opieki nad dzieémi, co pokazata pandemia
COVID-19, w ktérej zatrudnienie kobiet spadto o ponad 10%, podczas gdy ogdlnie zmniejszyto
sie tylko 0 2,4% (zob. EIGE 2022)

o to gtéwnie kobiety ograniczajg swoje zatrudnienie, gdy wystepujg luki w swiadczeniu opieki;

o zwiekszenie szans kobiet na zatrudnienie ma ogromne znaczenie dla gospodarki i moze
zwigkszy¢ PKB na mieszkanca UE nawet 0 9,6% (zob. punkt 2.5);

e zakres i ciggtos¢ zatrudnienia majg wptyw na catg kariere zawodowa;

o jakakolwiek deregulacja czasu pracy wptywa przede wszystkim na kobiety majgce obowigzki
opiekuncze;

e nieodptatna praca prowadzi do ubdstwa pod wzgledem pieniedzy i czasu oraz stanowi
najwieksze ryzyko popadniecia kobiet w ubéstwo;

e ubdstwo pod wzgledem finansowym i czasowym systematycznie uniemozliwia kobietom
korzystanie z praw obywatelskich, a tym samym mozliwos¢ zajecia sie swojg sytuacja i jej
Zmiany;

e 85% samotnych rodzicow w UE to kobiety (EIGE 2016), a 42,1% jest zagrozonych lub
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dotknietych ubdstwem (Eurostat, 2023).

e istnieje wysoka korelacja miedzy ubostwem kobiet i dzieci, dotykajgca co czwarte dziecko w
UE (Parlament Europejski, 2022)

e dochody gospodarstw domowych sg zwykle brane pod uwage przy okreslaniu wskaznikéw
ubdstwa, a rodzina jest postrzegana jako harmonijna jednostka, w ktérej nierownowaga w
dystrybucji mozliwosci definiowania i wladzy do zasobdéw finansowych nie jest
odzwierciedlona;

o ubdstwo pogarsza sytuacje kobiet dotknietych przemocg i prowadzi do utrwalenia relacji, w
ktérych ona panuje (Gondolf & Fisher, 1998);

e ofiary przemocy domowej pozostajg w krzywdzgcych zwigzkach gtéwnie z powodu braku
zasobow spotecznych - pieniedzy, wsparcia itp. - oraz w mniejszym stopniu z powodu
wewnetrznych barier, takich jak zniszczona samoocena (ibid.);

e przemoc w rodzinie i w miejscu pracy moze mie¢ konsekwencje zdrowotne, prowadzi¢ do
marginalizacji oraz odpowiednio promowac i generowac ubdstwo;

e ,obecna polityka podatkowa na szczeblu unijnym i krajowym pogtebia istniejgce nieréwnosci
pici”, zwieksza réznice w wynagrodzeniach na niekorzysé oséb o nizszych dochodach, a tym
samym systematycznie zmniejsza atrakcyjnos¢ uczestnictwa w zyciu zawodowym;

e ubostwo wsrdd kobiet zwieksza ryzyko, ze stang sie one ofiarami handlu ludzmi i przymusowe;j
prostytucji (Nicholsonova 2022, s. 13);

e Kkobiety generalnie nie sg chronione przed dyskryminacjg, nie znajg swoich praw i stusznie
obawiajg sie skarg (zob. punkt 1.5);

i kiedy juz wiadomo, ze

e rownosc¢ jest podstawowqg wartoscig Traktatu o Unii Europejskiej

e ze rownosc¢ jest podstawowg wartoscig Karty praw podstawowych Unii Europejskiej

o eliminacja ubdstwa jest celem okreslonym w art. 3 Traktatu o Unii Europejskiej i w art. 34
Karty praw podstawowych Unii Europejskiej;

e rownosc i walka z ubéstwem nalezg do plandw dziatania na rzecz wdrozenia Europejskiego
filaru praw socjalnych;

e Strategia na rzecz praw dziecka ma na celu zapobieganie wykluczeniu spotecznemu dzieci
(tj. europejska gwarancja dostepu do edukacji, zdrowia, zdrowej zywnosci i odpowiednich
warunkow zycia)

e w 2023 r. Unia Europejska przystgpita do Konwencji stambulskiej o zapobieganiu i zwalczaniu
przemocy wobec kobiet i przemocy domowej, ktora jest tym samym wigzgca rowniez dla
krajow europejskich, ktdre sprzeciwity sie Konwencji.

e W swoim ,Sprawozdaniu w sprawie regulacji dotyczgcych prostytucji w UE” Parlament
Europejski wzywa panstwa czionkowskie do ograniczenia popytu na prostytucje oraz do
promowania reintegracji spotecznej i zawodowej kobiet, ktérych to dotyczy;

e wyzej wymienione dyrektywy (patrz punkt 3.2) zakazujg dyskryminacji kobiet ze wzgledu na
pte¢ lub inne cechy na rynku pracy oraz w dostepie do ustug i towardw;

e roéwne wynagrodzenie za takg samag prace lub prace o takiej samej wartosci jest jedng z
podstawowych zasad Unii Europejskiej, zapisang w art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (TFUE), a dyrektywa w sprawie przejrzystosci wynagrodzen utatwia wdrazanie
tego podstawowego prawa,;

o ,Dyrektywa w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej” wzywa
panstwa czionkowskie do ustanowienia procedur ustalania adekwatnych wynagrodzen
minimalnych, biorgc rowniez pod uwage kryteria, ktore sg odpowiednie do zmniejszenia
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pteé;

e wyzej wymieniona dyrektywa przewiduje 80% zakres rokowan zbiorowych w UE;
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e prawo do rzetelnego procesu sgdowego jest podstawowg zasadg Karty UE, a pomoc prawna
jest zapisana w prawie UE;

nalezy rozwazy¢ nastepujace srodki:

o \Wprowadzenie ogolnoeuropejskich wysokich standardéw dostarczania débr publicznych w
zakresie opieki, edukacji i opieki zdrowotnej. Powinny one by¢ dostepne dla os6b o réznych
dochodach. Finansowanie nie powinno zachecac ludzi do niekorzystania z ustug. Jest to
jedyny sposdb na zapewnienie uczestnictwa w zyciu gospodarczym, spotecznym i
politycznym. Dyrektywa w sprawie pojednania, strategia UE na rzecz praw dziecka oraz
europejska strategia w zakresie opieki i wsparcia sg krokiem we wiasciwym kierunku. Obecnie
dostep do publicznej, wysokiej jakosci i przystepnej cenowo opieki nad dzie¢mi w wielu
obszarach jest catkowicie niewystarczajgcy pod wzgledem strategii integracyjnej dla dzieci, a
takze pod wzgledem aspektéw réwnosci pici. Szczegdlnie wazne z perspektywy pici sg
modele, ktére majg na celu okreslenie kosztow opieki nad dzie¢mi na podstawie dochodu netto
gospodarstwa domowego. Kobiety o nizszych dochodach majg niewielkg lub zadng zachete
ekonomiczng do podjecia pracy. Te wymuszone przerwy w zatrudnieniu majg negatywne
konsekwencje dla catej kariery i zwigkszajg zalezno$¢ ekonomiczng w terazniejszosci i na
staros¢. W Niemczech srodek podatkowy polegajgcy na opodatkowaniu rodziny jako jednej
jednostki podatkowej (Ehegattensplitting) zwielokrotnia ten efekt, co zapewnia wyzsze
opodatkowanie nizszych dochodow.

o Srodki zapewniajgce dostep do prawa do odpowiedniej ptacy minimalnej. Dyrektywa o ptacy
minimalnej jest kamieniem milowym na drodze do Europy socjalnej. Potrzebne sg jednak
réwniez skuteczne instrumenty zapewniajgce faktyczne wyptacanie ptacy minimalnej. W
szczegolnosci potrzebne sg postepy w obszarze pracy nierejestrowanej. Nalezy na przykfad
zapobiec sytuacji, w ktorej w wyniku podwyzszenia ptacy minimalnej pracownicy otrzymujg po
prostu wynagrodzenie za mniejszg liczbe godzin niz faktycznie przepracowujg. W wyroku z 14
maja 2019 r. Europejski Trybunat Sprawiedliwosci orzekt, Zze pracodawcy muszag
dokumentowac czas pracy pracownikow. Niemniej jednak mozliwos¢ rejestrowania mniejszej
liczby godzin niz faktycznie przepracowana Ilub deklarowania nadgodzin jako
nieprzepracowanych $wiadczy o braku ochrony.

e Jak juz wspomniano w punkcie 1.4, dla demokratycznego spoteczenstwa znacznie wazniejsze
jest wzmocnienie zbiorowe;j sity przetargowej pracownikow niz indywidualnej sity przetargowej
pracownikéw. Dyrektywa o ptacy minimalnej, ktérej ambitnym celem jest objecie negocjaciji
zbiorowych w co najmniej 80%, jest krokiem we wiasciwym kierunku i doprowadzi do
(wigzgcych) planow dziatania dla krajow, ktore sg zobowigzane do opracowania odpowiednich
Srodkéw

o Aby zwiekszyC przejrzystos¢ wynagrodzen, nalezy rozwazy¢, czy indywidualne prawo do
informacji powinno sta¢ sie prawem do informaciji dla zwigzkéw zawodowych.

e W odniesieniu do kryteriow zmniejszania ,zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢”
okreslonych w dyrektywie w sprawie ptacy minimalnej, wydaje sie, ze istnieje potrzeba
rozwazenia i dalszego rozwoju istniejgcych narzedzi i procedur oceny (np. EC/ EG-Check) w
celu poswiadczenia rownego wynagrodzenia za takg samg prace i prace o takiej samej
wartosci.

e To samo powinno odnosi¢ sie do uktadow zbiorowych pracy, ktorych nie dotyczy wyzej
wymieniona dyrektywa, poniewaz jako partnerzy spoteczni majg oni autonomie w zakresie
rokowan zbiorowych. W przeciwnym razie, w przypadku dyskryminujgcych uméw zbiorowych,
to jednostka musi broni¢ sie przed umowami, ktore nie sg zgodne z prawem. Jochmann-Dall i
Tondorf (2009) zwracajg uwage na nastepujgce kwestie: ,Liczne umowy zbiorowe - czy to w
kwestiach zwigzanych z godzinami pracy, wynagrodzeniem, warunkami kwalifikacji i
zwolnieniem - zawierajg znaczny potencjat dyskryminaciji. Nie spetniajg one wymogdw prawa
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pracy wynikajgcych z prawa europejskiego [...]. Nie wystarczy zatem, aby postanowienia
uktadow zbiorowych pracy byty sformutowane w sposéb neutralny pod wzgledem pici; muszg
one rowniez by¢ niedyskryminujgce w swoich skutkach” (s. 5).°

e Zarobki w zawodach istotnych dla systemu muszg uwzglednia¢ ekonomiczng warto$¢ pracy.
Wyzsze ptace w sektorach zdominowanych przez kobiety mogg rowniez przeciwdziatac
zwiekszonej segregacji pfciowej na rynkach pracy w ostatnich latach: Badanie
przeprowadzone przez Eurofound (Europejskg Fundacje na rzecz Poprawy Warunkow Zycia i
Pracy) pokazuje, ze pomimo zmniejszania sie réznic w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn, nie
osiggnieto rownowagi ptci w miejscu pracy, a odsetek mezczyzn i kobiet pracujgcych razem
(gdzie udziat jednej ptci nie przekracza 60%) w miejscach pracy w UE spadt z 27% do 18% w
latach 1998-2019“. (Nicholsonova, 2022, s. 30).

o Nalezy odpowiednio uwzgledni¢ spoteczno-ekonomiczng wartos¢ pracy opiekunczej. Praca
opiekuncza nie powinna stwarzac¢ ryzyka ubostwa dla kobiet w terazniejszosci i przysziosci.
Czas wychowywania dzieci i opieki powinien by¢ uznawany za czas pracy, gdy emerytury sg
ustalane zgodnie z ich wartoscia.

e Aby uzyska¢ wiarygodne dane na temat ubdstwa wsrdod kobiet, konieczne jest mierzenie
ubostwa nie na podstawie dochoddw gospodarstwa domowego, ale na podstawie dochodéw
indywidualnych.

o W przypadku podwykonawstwa nalezy rozwazyé, w jakim stopniu wykonawca powinien
ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za naruszenia prawa pracy przez podwykonawcow i jak mozna to
zrobi¢ w pewnych okolicznosciach.

o Nalezy zapobiegacC pierwotnej dyskryminacji kobiet w zwigzku z rodzicielstwem - na przyktad
poprzez wprowadzenie obowigzkowego i dtuzszego urlopu ojcowskiego, ktérego nie mozna
przenies¢ na kobiety, a takze poprzez wtgczenie opieki jako cechy indywidualnej do przepiséw
antydyskryminacyjnych, ewentualnie ograniczenie zatrudnienia w petnym wymiarze godzin do
35 godzin, przy jednoczesnym podjeciu srodkow w celu przestrzegania przepisow
dotyczacych czasu pracy.

e Potrzebna jest ogdlnounijna wspétpraca i Srodki w celu ochrony kobiet przed handlem ludzmi.

o Polityka podatkowa we wszystkich krajach UE nie moze zachecac kobiet do niepodejmowania
pracy.

e Jednym z powodéw, dla ktérych kobiety nie sg chronione przed dyskryminacjg w sferze
zawodowej, jest brak wystarczajgcych informacji. W tym przypadku pomocne mogtoby by¢
przeksztatcenie obowigzku pracodawcy do ujawniania informacji w obowigzek informowania.
Obowigzek informowania jest zasadniczo spetniony, jesli odpowiednie przepisy sg dostepne
dla pracownic (tzw. ,przepisy podlegajgce publikacji”). Obowigzek informowania jest znacznie
bardziej rygorystyczny i zazwyczaj wymaga wigczenia i przeprowadzenia szkolenia.

¢ Inne kobiety nie bronig sie, poniewaz nie majg odwagi dochodzi¢ swoich praw jako jednostki.
Wprowadzenie prawa do pozywania przez stowarzyszenia lub zwigzki zawodowe bytoby
jednym ze sposobow poprawy ochrony przed dyskryminacjg. Bytoby to korzystne dla kobiet,
ktére nie mogg sie broni¢, poniewaz brakuje im sity. Obcigzenie pracg zarobkowg i opiekg
pozostawia wiele kobiet bez mozliwosci odpoczynku.

e Inne kobiety nie chronig sie, poniewaz nie majg na to mozliwosci finansowych. W tym
przypadku istotne jest rozwazenie, czy zasada rdwnowagi procesowej pomiedzy stronami
faktycznie jest gwarantowana przez wysokosc¢ udzielanej bezptatnej ochrony prawnej. Nalezy
takze mie¢ na uwadze, ze zasada ,przegrany ptaci” moze stanowi¢ istotng przeszkode w
przypadku os6b zatrudnionych na niepewnym rynku pracy. Sugeruje, ze strona przegrywajgca
powinna co do zasady zwréciC koszty stronie przeciwnej, nawet jesli zostata udzielona
bezptatna pomoc prawna. Oczywiscie przepisy krajowe mogg sie rézni¢ w tym zakresie.

5 Autorzy przedstawiajg wytyczne dotyczace formutowania uktadéw zbiorowych pracy dostosowanych do
réwnosci pici: p_edition_hbs_151.pdf (boeckler.de) (31.01.2024)
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Stwierdzenia odnoszg sie do minimalnych standardéw europejskich.
e Pracowniczy system emerytalny musi zosta¢ zmieniony w taki sposéb, aby nie pogtebiat réznic
w emeryturach kobiet i mezczyzn

Rozdziat 2. Program nauczania

Podczas gdy pierwsza czes¢ dotyczy teoretycznej kategoryzacji sprawiedliwosci w oparciu o status
quo w Europie, druga czes¢ koncentruje sie na poziomie mikro i mezo: bada psychologie
dyskryminacji spotecznej oraz podstawy postrzegania siebie i innych. Ta sekcja czesci szkoleniowej
znajduje sie na jej poczgtku, poniewaz stanowi podstawe dla trenerow, ktérzy mogg zachecic kobiety
do autorefleksji na temat rol piciowych - na przyktad poprzez c¢wiczenia biograficzne lub
socjometryczne.

1. Czym jest dyskryminacja spoteczna?

Prawdopodobnie najbardziej znaczacy i najlepiej znang definicjg dyskryminacji spotecznej jest ta
autorstwa amerykanskiego psychologa Gordon W. Allport (1954) ,Dyskryminacja ma miejsce, gdy
jednostkom lub grupom ludzi odmawia sie rownego traktowania, ktérego pragng. Dyskryminacja
oznacza kazde zachowanie oparte na rdznicach natury spotecznej lub fizycznej, kiére nie majg
zwigzku z indywidualnymi zdolnosciami lub zastugami, ani z faktycznym zachowaniem jednostki” (s.
51 i nast.). Dlatego tez przynaleznos$¢ do kategorii lub grupy spotecznej i zwigzane z tym nieréwne
traktowanie, o ile wydaje sie ono nieuzasadnione dla danej osoby, jest podstawowg cechg
dyskryminacji. Zazwyczaj jednak w spoteczenstwie nie ma zgody co do tego, ktére nierdwne
traktowanie jest uznawane za zgodne z prawem, a ktére za niezgodne z prawem. Na przyktad
niektorzy mezczyzni mogg uwazac, ze odmowa dostepu do osrodkow zakwaterowania dla kobiet
jest niesprawiedliwa lub bezprawna. Mozliwe jest réwniez, Zze ludzie uwazajg, ze nieréwne
traktowanie rodzin tej samej ptci w prawie podatkowym jest uzasadnione. Ludzie mogg rowniez
wierzy¢, ze nieréwne traktowanie w prawie podatkowym na niekorzy$¢ rodzin tej samej pici jest
zgodne z prawem.

Definicja Allporta wydaje sie zatem niekompletna. Wedtug Alberta Shera (2016) ,dyskryminacje (...)
mozna rozumiec jako stosowanie kategorycznych, tj. pozornie jasnych i selektywnych rozréznien w
celu tworzenia, usprawiedliwiania i uzasadniania nierbwnego traktowania, ktére prowadzi do
nierébwnosci spotecznych”. (s. 3) Zatem de facto dyskryminacja ma miejsce tylko wowczas, gdy
nierowne traktowanie prowadzi do niekorzystnych konsekwencji spotecznych. W rzeczywistoSci
mezczyzni nie znajdujg sie w niekorzystnej sytuacji spotecznej, poniewaz odmawia sie im dostepu
do osrodkow dla kobiet, wrecz przeciwnie: osrodki dla kobiet stanowig czes¢ srodkdw wspieranych
przez panstwo, aby kobiety mogty powrdci¢ do stanu réownosci — nawet jesli to nie wystarczy samo
w sobie i jest rowniez niewystarczajgce ze wzgledu na brak miejsc w o$rodkach dla kobiet.® W
zwigzku z tym $rodki akcji afirmatywnej nie majg na celu przyniesienia korzysci danej osobie ze
wzgledu na jej przynalezno$¢ do okreslonej grupy, ale zrekompensowanie pewnej niekorzystnej
sytuaciji. Srodki te muszg by¢ jednak zawsze rozpatrywane jako cato$é. Na przyktad, programy dla
przysztych menedzerek - jesli sg dobrze przeprowadzone - sg mozliwym sposobem na
zrekompensowanie rzeczywistej niekorzystnej sytuaciji.

6 Powtarzany przez mizoginistyczne kregi nacisk na to, ze rownos¢ oznacza bezkrytyczne réwne traktowanie i ze lezy ona
wytgcznie w interesie demokracji i wlkadzy ustawodawczej, jest réwnie trywialny, co btedny. Wszystkie konstytucje w
Europie podlegajg jakiej$ formie zasady zréznicowania, ktéra stanowi, ze rzeczy, ktére sg takie same, powinny byé¢
traktowane tak samo, a rzeczy, ktére sg rézne, powinny by¢ traktowane inaczej, zgodnie z ich réznicg. Dlatego tez
pozytywne srodki sg rowniez zgodne z duchem demokracji i wladzy ustawodawczej. Na przyktad ludzie powinni mie¢ nie
tylko prawo do wolnosci wypowiedzi, ale takze mozliwosc¢ korzystania z tego prawa.
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Jednoczesnie zwiekszajg one nieréwnosci wobec kobiet z nizszych warstw spotecznych, jesli nie
zostang one uwzglednione w odpowiednich programach.

1.1 Formy dyskryminacji spotecznej

Dyskryminacja moze przybiera¢ rézne formy: moze by¢ indywidualna, na przyktad gdy kobiecie nie
oferuje sie stanowiska kierowniczego, poniewaz kierownik ds. zasobow ludzkich lub kierownictwo
uwazajg, ze kobiety nie nadajg sie na stanowiska kierownicze. Moze mie¢ rowniez charakter
strukturalny - dopiero od 1987 r. kobiety mogg pracowac¢ w policji bezpieczenstwa. Moze tez mie¢
podioze instytucjonalne: procedury i procesy firmowe sg czesto skonstruowane w taki sposéb, ze sg
dostosowane do realiow zycia mezczyzny, ktéry w zyciu prywatnym kieruje sie modelem ,zywiciela
rodziny” - tym bardziej, im wyzsze stanowisko zajmuje w firmie. Przyktadowo, spontaniczne
spotkanie w pracy o 18:00 czy nagly wyjazd stuzbowy sg bezproblemowe, jedli zona zajmuje sie
dzie¢mi w domu i ,pilnuje meza”. Koncepcja ta jest problematyczna, a czasem nawet niemozliwa dla
wszystkich tych rodzin, ktére chciatyby, aby oboje pracowali w petnym wymiarze godzin. Do tego
dochodzi dyskryminacja strukturalna w zakresie mozliwoéci opieki nad dzie¢mi w godzinach 8:00-
16:00. Struktury te sg szczegolnie dyskryminujgce dla kobiet, kiore w wiekszosci przypadkéw
koncentrujg sie bardziej na pracy rodzinnej kosztem zabezpieczenia emerytalnego. Jesli chcg
kontynuowac kariere, oczekuje sie, ze dostosujg sie do norm uprzywilejowanych - ignorujgc
asymetrie wtadzy spowodowang faktyczng nierdwnoscig wynagrodzen i stereotypami zwigzanymi z
ptcia.

1.2 Przyczyny dyskryminacji spotecznej
1.2.1 Kategoryzacja, stereotypizacja i przeksztatcanie réznic

Ludzie kategoryzujg swoje srodowisko, aby méc sie w nim poruszaé. Kategorie te obejmujg
kategorie spoteczne, do ktorych ludzie klasyfikujg siebie i innych, a tym samym rozrézniajg ich - takie
jak dwubiegunowy podziat mezczyzn i kobiet, ktéry nadal dominuje w naszym spoteczenstwie.
Kategoryzacja do wiasnych i innych grup jest zatem waznym punktem wyjscia dla rozwoju
tozsamosci spotecznej: tylko poprzez odrdznienie sie od ,innych” mozliwe jest zdefiniowanie siebie.
Spotecznie podzielane przekonania cztonkow kategorii spotecznej, ktére sg z nig zwigzane,
nazywane sg stereotypami, ktére sg réwniez zwigzane z oczekiwaniami behawioralnymi. Stereotypy
majg zatem funkcjonalne zadanie, poniewaz umozliwiajg lub utatwiajg interakcje z ludzmi, nawet
jesli zadne dodatkowe informacje o drugiej osobie nie sg znane poza kategoriami, do ktérych ta
osoba wydaje sie naleze¢. Stereotypy niekoniecznie sg btedne, ale raczej prowadzg do
wyolbrzymiania rzeczywistych roznic miedzy kategoriami i niedoceniania réznic w obrebie kategorii.

Ogolnie rzecz biorgc, badania wykazaty, ze kategoria pici nie jest zbyt istotna, jesli chodzi o
przewidywanie cech osobowosci: na przyktad ,absolwenci medycyny nie réznig sie typowo meskimi
cechami osobowosci, takimi jak niezalezno$¢ i pewnosc¢ siebie, ani typowo kobiecymi cechami,
takimi jak delikatnos¢ i zrozumienie dla innych (...) Innymi stowy: jesli wiesz o osobie, czy jest
samozatrudniona, czy pracuje w dziedzinie medycyny, czy w przedszkolu, otrzymujesz bardziej
istotne informacje w kontekscie pracy, Innym przyktadem jest gotowo$¢ do podejmowania ryzyka.
Ro6zni sie ona bardziej miedzy finskimi i amerykanskimi osobami samozatrudnionymi niz miedzy
kobietami i mezczyznami w poszczegdinych krajach (...). Dlatego w tym przypadku bardziej
pouczajgce jest wiedziec, czy ktos jest Finem (mniej sktionny do ryzyka) czy Amerykaninem (bardziej
sktonny do ryzyka) niz znac¢ jego pte¢. Podjeto jednak wiele préb zbadania réznic miedzy ptciami w
podejmowaniu ryzyka i tylko kilka préb wyjasnienia réznic miedzykulturowych” (Steffens & Ebert
2016, s. 7).Co wiecej, stereotypy maja te ceche, ze sg bardzo odporne na zmiany.
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Na przyktad podtypowanie (Subtyping) Ilub podstereotypowanie stuzy do interpretowania
zachowania odpowiadajgcego stereotypowi jako wyjatku od reguly, tak ze rzeczywisty stereotyp
kobiety jest nawet wzmacniany. Typowe pod-stereotypy to na przyktad ,kobieta robigca kariere” lub
.Kobieta wyemancypowana”. Proba przetamania uprzedzen poprzez kontakt miedzygrupowy jest
wyzwaniem wiasnie z powodu tego efektu. Na przyktad, uczeszczanie do bardzo liberalnego
meczetu z imamem-kobietg raczej nie spowoduje, ze doswiadczenie ,wyemancypowanej”’
muzutmanki zostanie uogolnione na catg grupe lub przynajmniej na wieksze segmenty spotecznosci
muzutmanskich (,podgrupowanie”- Subgrouping), ”), ale raczej, ze osoba ta bedzie postrzegana jako
potwierdzajgca regute, tak ze stereotyp uciskanej muzutmanki zostanie wzmocniony lluzoryczna
korelacja opisuje zjawisko fatszywej przyczynowosci. Mniejszosci sg na to szczegolnie podatne,
poniewaz niepozgdane zachowania sg tatwiej zapamietywane i przenoszone na catg grupe.
Wyjasnia to rowniez powszechne negatywne stereotypy dotyczgce mniejszosci.

Przyktad: Jesli uczeh o tureckim pochodzeniu migracyjnym spdznia sie na zajecia, tatwo jest
skojarzy¢ ,spoznienie” z ,tureckim pochodzeniem migracyjnym”. Z drugiej strony, jesli uczen o
tureckim pochodzeniu migracyjnym jest zawsze punktualny, tatwo to przeoczy¢ i nie prowadzi to do
powigzania ,punktualnosci” z ,tureckim pochodzeniem migracyjnym”. W kontekscie miejsca pracy
ma to bezposredni wptyw na oceny wynikdéw, poniewaz wymagajg one zapamietywania dobrych i
gorszych wynikow. ,Ryzykuje to, ze menedzerowie selektywnie zapamietajg stabe wyniki
pracownikéw z niedocenianych grup i dobre wyniki pracownikéw z grupy wiekszosciowej” (Klocke
2019, s. 25).

Dyskryminacja zawsze istnieje, jesli postawa jest powigzana z dziataniem. Nastepujgce zdanie
zawsze ma zastosowanie: ,Chociaz wiekszo$¢ szczeknie¢ (...) nie oznacza, ze doprowadzi do
ugryzienia, to jednak nigdy nie ma ugryzienia bez poprzedzajgcego je szczeknigcia” (Allport 1954,
s. 57). Zachowania dyskryminacyjne sg czesto - nie zawsze’ - oparte na uprzedzeniach, bez
automatycznego nastepstwa, ze wrogie postawy muszg prowadzi¢ do dyskryminacji spoteczne;j.
Ponizszy schemat ma na celu przedstawienie zwigzku miedzy stereotypem, uprzedzeniem i
dyskryminacja.

‘[ Stereotyp / komponent kognitywny }

e Uczestnicy z grupy A pracujg mniej..

‘[ Uprzedzenia/sktadnik afektywny }

e Uczestnicy z grupy A sg leniwi.

‘[ Dyskryminacja / komponent behawioralny ]7

¢ Wytgczam osoby z grupy A.

Zdjecie: ilustracja wtasna na podstawie Zanna, M.P. & Rempel, J.K. (1988)

7 Dyskryminacja moze rowniez wynika¢ ze znieksztatcen percepcji lub cech osobowosci. - Jak wyjasniono w niniejszym
rozdziale. W szczegodlnosci kazda organizacja powinna monitorowaé jako mozliwg przyczyne tak zwang uzyteczng
niezgodnos¢ z prawem, kitdra stuzy zapewnieniu przewagi organizacji lub - jesli opiera sie na indywidualnych interesach -
zapewnieniu przewagi konkretnej osobie.
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Wazne jest, aby zrozumie¢, ze chociaz stereotypy sg generalnie bardzo odporne na zmiany, moga
by¢ specyficzne dla kontekstu i ulega¢ zmianom. Podajac przykfad historyczny: dwubiegunowe i
réwnowazne pojecie ptci (racjonalna - irracjonalna/emocjonalna, aktywna - pasywna, silna - staba)
jest rowniez wynikiem Oswiecenia. Przez dtugi czas kobieta byta raczej niekompletnym mezczyzng
- w koncu zostata stworzona z jednej czesci Adama - ale nie jego przeciwienstwem.

W epoce nowozytnej jednostka zostata na nowo odkryta jako istota rozumna, a wraz z nig narodzita
sie idea wolnej i rownej istoty ludzkiej. Dopiero od tego czasu datuje sie poglad, ze rozum lub
racjonalnos$¢ sg cechami meskimi, a emocjonalnosc¢ jest nieodtgczng cechg kobiety. W zwigzku z
tym mezczyzni byli uwazani za wolnych, rownych i odpowiedzialnych za siebie. Byto to praktyczne,
poniewaz rozréznienie miedzy sferg prywatng i publiczng, ktére pojawito sie w tym czasie, oznaczato
réwniez podziat pracy i zadan domowych, w tym wychowywanie dzieci. | tutaj z pewnoscig potrzebne
byly umiejetnosci emocjonalne i spoteczne. Jednoczesnie jednak umiejetnosci te stawaty sie czyms
irracjonalnym - kobietom brakowato zdrowego rozsgdku, w wyniku czego odmawiano im prawa do
réwnej edukacji, prawa gtosu, prawa do decydowania o swoim miejscu zamieszkania, wolnosci
zawodu i zdolnosci do czynnosci prawnych itp. W ramach uzupetnienia: umiejetnosci spoteczne
opierajg sie na zdolnosciach poznawczych i oczywiscie nie sg przeciwienstwem racjonalnoéci. Do
dzi$ mezczyzni, ale takze kobiety, oczekujg, ze kobiety bedg opiekuncze i kompetentne spoteczne.
Kobiety-menedzerowie sg uwazane za dobrych menedzeréw tylko wtedy, gdy sg postrzegane jako
wysoce kompetentne i spoteczne w tym samym czasie.

Z drugiej strony, mezczyzni sg uwazani za dobrych menedzeréw, nawet jesli majg deficyty
spoteczne. | chociaz zachowania zwigzane z tymi deficytami sg nielubiane, sg one wybaczane (zob.
Stephens & Ebert 2016, s. 43 i nast.). W obu przypadkach stereotypy i zwigzane z nimi uprzedzenia
stuzg ochronie tradycyjnych przywilejow.

1.2.2 Uprzedzenia

Podczas gdy stereotypy majg charakter opisowy i dziatajg jako zatozenia prawdopodobienstwa,
dyskryminacja oparta na uprzedzeniach jest rodzajem zakazu spotecznego, poniewaz wigze sie z
nig normatywny osad. Co ciekawe, badania przeprowadzone w ostatnich dziesigcioleciach pokazujg
wyrazny spadek postaw seksistowskich, homofobicznych i rasistowskich®, podczas gdy
dyskryminacja seksistowska, homofobiczna lub rasistowska utrzymuje sie. Powodem tego jest fakt,
ze ankiety sg w stanie lepiej mierzy¢ postawy jawne (a nie ukryte): uczestnicy ankiety udzielajg
swiadomych odpowiedzi na zadawane pytania. NieSwiadome postawy sg trudne do zmierzenia, a
spotecznie zyczeniowe odpowiedzi rowniez wypaczajg wyniki. Badacze rozrozniajg zatem rozne
rodzaje uprzedzenh: jawne lub wrogie uprzedzenia z jednej strony i ukryte, subtelne Ilub
Lnieswiadome” uprzedzenia z drugiej.

Jesli teraz zapytamy, dlaczego dyskryminacja nadal jest w duzej mierze czynnikiem spotecznym,
mozemy zauwazy¢, ze podczas gdy norma wyrazania sie w sposob seksistowski lub homofobiczny
ulegta zmianie, indywidualne przekonania pozostaty mniej wiecej takie same.

Wiele oséb czuje sie skonfliktowanych, poniewaz wiele z nich juz zinternalizowato norme, ze powinni
wyrazac sie pozytywnie o mniejszosciach lub kobietach, ale ich dysonans poznawczy mowi im
inaczej. Z tego powodu znajdujg sie w stanie dysonansu, ktéry moze prowadzi¢ do zachowan
dyskryminacyjnych. Najpierw jednak chciatbym wyjasni¢ ukryte poznanie, co najtatwiej zrobic,
wyjasniajgc test Utajonych Skojarzen (ang. Implicit Association Test, IAT).

8 Na przyktad: ,Jesli brakuje miejsc pracy, mezczyzni powinni mie¢ wieksze prawo do pracy niz kobiety”, ,Orientacja na
kariere czyni kobiety nieatrakcyjnymi”, ,Mezczyzni i kobiety majg r6zne obowigzki” itp.
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1.2.3 Niejawne przejawy dysonansu poznawczego

IAT to metoda pomiarowa z zakresu psychologii spotecznej. Mierzy skojarzenia miedzy elementami
pamieci. Oznacza to, ze taki test moze rowniez mierzy¢ zwigzki, z ktérych nawet nie zdajemy sobie
sprawy, o ktérych myslimy. Takie utajone poznanie (poznania) moze by¢ sprzeczne z jawnymi
postawami. Nie zaleca sie stosowania takich testow podczas warsztatow. Wyniki mogg by¢
sprzeczne z idealng samoakceptacjg uczestnika, co nie zawsze jest konstruktywne.
Jesli chcesz dobrowolnie wykonac taki test, mozesz go znalez¢ tutaj:
https://implicit.harvard.edu/implicit/germany/

W tym sensie nalezy zauwazy¢, ze wiele os6b automatycznie preferuje na przykfad biate twarze od
czarnych. Celem IAT jest uswiadomienie tego ludziom, poniewaz nierbwne sympatie oparte na
takich nieracjonalnych zachowaniach mogg wptywac¢ na zachowania zawodowe - na przyktad w
rekrutacji.

Procedury testowe stuzg do pomiaru szybkosci reakcji na skojarzenia kobiet i mezczyzn z rodzing i
karierg. Wygladatoby to na przyktad nastepujgco:

f Kobieta )

/Szyb ka Powolna
) \ reakcja )

D reakcja
( Rodzina ) CEEE
zenile

" Wynagrodze
nie

(Szybka )

reakcja

)

Wiekszos¢ respondentow wyraznie kojarzyta kobiety z rodzing, a mezczyzn z karierg. Pytanie, o
ktérej osobie myslg menedzerowie HR, jesli chodzi o programy dla mtodszych menedzeréw, jest
oczywiste.

Ukryte poznanie nie jest statyczne, ale moze podlega¢ pozytywnym lub negatywnym wptywom.
Przyktadowo, Arendt, Marquart i Matthes (2015) wykazali w badaniu, ze prawicowe stereotypowe
plakaty z wizerunkami ,przestepczych cudzoziemcow” ® majg wyrazny wptyw na ukryte skojarzenia,
a tym samym na jawne stereotypy, niezaleznie od wczesniej zmierzonych jawnych postaw
uczestnikow badania i niezaleznie od wiarygodnosci plakatéw.

9 Zastosowano tu forme wytgcznie meska, gdyz na wszystkich pokazanych plakatach widniali wytacznie mezczyzni.
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Wyniki te mozna réwniez zastosowaé do pozytywnych i negatywnych obrazéw innych grup, takich
jak kobiety, mezczyzni, transseksualisci i homoseksualisci. Przyktadowo, Steffens i Ebert/Steffens
& Ebert (2016) odnoszg sie do wynikéw badan przeprowadzonych na uczelniach zehskich i
mieszanych. ,Po roku ukryte stereotypy studentek w college'u zeriskim catkowicie zniknety, podczas
gdy pozostaty takie same dla studentek w college'u mieszanym [...] Im wyzszy odsetek wyktadowcow
pici zenhskiej, tym nizsze ukryte skojarzenia kobiet jako »podwtadnych« i mezczyzn jako »liderow«”
(s. 33).

Zobaczy¢ znaczy uwierzyc¢!” Jesli kobiety lub osoby nieheteroseksualne sg pokazywane w
broszurach, na stronach internetowych i w rzeczywistych nominacjach na stanowiska kierownicze,
ma to pozytywny wptyw na ukryte skojarzenia i jawne stereotypy. Innymi stowy, poprawitoby to
perspektywy zwiekszenia pozytywnego postrzegania wspomnianych grup. Nalezy jednak wzig¢ pod
uwage zasade tokenizmu (Token-Effect). ,Przy niewielkim odsetku kobiet na wyzszych
stanowiskach kierowniczych, kobiety nadal sg postrzegane jako »wyjgtek od reguty« i jako specjalna
grupa kobiet, ktore nie sg reprezentatywne dla ogdlnej grupy kobiet” (tamze, s. 33).

Podczas gdy klasyczny seksizm oraz klasyczna homofobia i transfobia czesto opierajg sie na
uzasadnieniach biologicznych lub religijnych, bardziej subtelne formy dyskryminacji grupowej czesto
postuguijg sie innymi argumentami. Wspotczesne formy seksizmu i homofobii opierajg sie zwykle na
tak zwanym ,tolerancie na rozbieznosci przekonan”: ludzie przyswoili sobie norme, ze wszyscy
ludzie sg jednakowo wartosciowi i wszyscy powinni mie¢ te same prawa. Jednoczes$nie czujg sie
inaczej, co mozna zmierzy¢ np. za pomocg wspomnianych testow. Odpowiednio dostosowujg swoje
wyjasnienia dla faktycznego nieréwnego podziatu stanowisk, zasobdw i przywilejéw: sukces jest
wtedy zawsze postrzegany jako wynik dobrej i ciezkiej pracy, a porazka jest interpretowana jako
wynik braku talentu lub lenistwa, zaprzeczajac istnieniu dyskryminacji. Tak interpretowane programy
akcji afirmatywnej bezposrednio naruszajg egalitarne wartosci sprawiedliwosci i rGwnosci szans.

Sprzecznoéci te prowadzg takze do dystansowania sie od odpowiedniej grupy oséb, jakg sg
homoseksualisci i podtyp kobiety kariery. ,Czlonkowie grup defaworyzowanych sg traktowani
niewerbalnie w mniej przyjazny sposéb, na przyktad ograniczajgc kontakt wzrokowy podczas
rozmow z nimi, mniej sie usmiechajgc, zachowujgc wiekszy dystans lub po prostu rzadziej pytajac,
czy chcieliby uczestniczy¢ w nieformalnych zajeciach [.. .] Czasem dochodzi nawet do préb ich
wykluczenia” (Klocke 2019, s. 24). To wiasnie te nieformalne sieci kontaktéw decydujg o szansach
zyciowych.

Niejawne i jawne zastrzezenia dotyczgce kobiet prowadzg réwniez do postawienia debaty #metoo
na gtowie: zamiast zastanawia¢ sie, czy mozemy sobie pozwoli¢ na zatrudnienie niektorych
mezczyzn lub zatrzymanie ich w firmie, ludzie mys$lg o tym, by nie zatrudnia¢ juz pewnych grup
kobiet.

1.2.4 Znieksztalcenia percepcyjne

Stereotypy sg fatszywymi uogdlnieniami i wynikajg z potrzeby kategoryzacji. W przeciwienstwie do
uprzedzen nie opierajg sie one na ambicjach motywacyjnych. Jesli ludzie dochodzg do btednych
wnioskéw w oparciu o stereotypy, jest to btad atrybucji. Oprocz tego tak zwane uprzedzenia
percepcyjne mogg odgrywac role w ludzkim osadzie. Nalezg do nich miedzy innymi:

1. Eigengruppenbevorzugung (In Group Advantage)

Grupa wewnetrzna jest zwykle oceniana bardziej przychylnie niz wyznaczona grupa zewnetrzna.
Nawet najmniejsze roznice — takie jak preferencje dotyczgce konkretnego artysty Iub klubu
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pitkarskiego — mogg prowadzi¢ do wyzszej oceny wynikdw dziatah wewnatrzgrupowych w
poréwnaniu z wynikami grupy, ktéra zostata zaklasyfikowana jako grupa ,inna”.*°

Jestes doktadnie odpowiednig osoba na to stanowisko!

2. Znieksztalcenie Pars pro toto

.Podczas gdy zdewaluowana grupa wyrdznia sie anomiczng mniejszoscig po stronie poteznych,
grupa wiasna - zgodnie z samooskarzeniem - jest reprezentowana przez najlepsza, najbardziej
anomiczng podgrupe (...): w ten sposob zawsze istnieje wystarczajgca ilo$¢ dowodow na to, ze
grupa wiasna jest dobra, a druga grupa jest zta” (Elias 1993, s. 35) Tak wiec informacje sg wybierane
i interpretowane w taki sposob, aby potwierdzi¢ wtasne oczekiwania. W rezultacie ludzie znajdujg
wystarczajgcg ilos¢ informacji, aby potwierdzi¢ swoje opinie, zamiast ksztattowaé swoje opinie na
podstawie dostepnych informacji.

3. [Efekt homogenicznosci grupy zewnetrznej

Postrzegamy naszg grupe jako zbidér jednostek, podczas gdy grupa zewnetrzna jest bardziej
klasyfikowana i homogenizowana. Poszczegdlni cztonkowie grupy zewnetrznej sg rowniez stabiej
zapamietywani ze wzgledu na kategoryzacje. Jest to szczegdlnie prawdziwe w przypadku
pozytywnych osiggnie¢, ktére sg trudniejsze do przypisania poszczegdélnym osobom. Jesli
osiggniecia mniejszosci sg stabe, bardziej prawdopodobne jest wystgpienie iluzorycznej korelac;ji.

4. Efekt pierwszenstwa
W tym przypadku notoryczne pierwsze wrazenie ma znaczenie dla ogolnej oceny - nawet jesli
dodatkowe informacje o osobie wskazujg inaczej.

5. Efekt kontrastu

Efekt kontrastu rozwija sie dzigki porédwnaniom spotecznym: na przyktad nieSmiata osoba
ubiegajgca sie o prace jest porownywana do swojego elokwentnego poprzednika i dlatego jest
oceniana gorzej - niezaleznie od jej innych umiejetnosci. W rezultacie kandydat nie jest juz oceniany
wytgcznie na podstawie wymagan stanowiska.

10 Widzie¢ w tym wzgledzie teoria grup minimalnych wedtug Tajfela, Billiga, Bundy'ego i Flamenta (1971): arbitralna i
nieistotna cecha wyrézniajgca, taka jak preferowanie symbolu koniczyny od obrazu Kadinsky'ego, moze juz prowadzi¢ do
dyskryminacji. W tym eksperymencie mezczyzni przekazujg drugiej grupie mniej pieniedzy, nawet jesli dzieje sie to
kosztem dla nich samych, a tym samym ze szkodg dla ich wtasnej grupy. Zamiast maksymalizowac zysk dla wtasnej grupy,
wiekszos¢ uczestnikow woli skrzywdzi¢ drugg grupe ludzi, nawet jesli oznacza to wyrzadzenie krzywdy sobie. Dlatego
ludzie nie zachowujg sie jak homo oeconimicus (homo oeconimicus).
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1.2.5 Dyskryminacja jako wynik zagrozenia

Zagrozenie dla wiasnych interesow i celow obejmuje zarowno tak zwane zagrozenie realistyczne,
ktére odnosi sie do rzeczywistej lub postrzeganej sytuacji konkurencyjnej dla materialnego
dobrobytu wiasnej grupy (np. wladzy gospodarczej lub politycznej), jak i zagrozenie symboliczne,
ktére odnosi sie do systemu wartosci wiasnej grupy.

Zagrozenie materialne

Stanowiska kierownicze w firmach sg pozgdanym i rzadkim towarem, ktoéry zapewnia ich
posiadaczom pienigdze, prestiz i wkadze. Im silniejszy wptyw mezczyzn na kobiety - lub odwrotnie -
lub im silniejszy wptyw ws$rdd innych grup spotecznych, tym bardziej wzmacniane sg uprzedzenia
(zob. np. Riek i Gaertner 2006). Tak wiec tak zwana kwota dla kobiet jest rekompensatg za faktyczng
dyskryminacje w miejscu pracy, ale jednoczesnie stanowi zagrozenie dla meskiego przywileju,
poniewaz utrudnia stosunkowo przecietnym mezczyznom awans na wyzsze stanowiska.

Zagrozenie symboliczne

~W naszym spoteczenstwie kobiecosS¢ jest postrzegana jako co$, co nabywa sie biologicznie,
podczas gdy o meskosc trzeba walczy¢ i ciggle jg udowadniaé.” (Klocke 2014) Meskos¢ jest zatem
pojeciem niepewnym, co czyni jg bardziej podatng na zagrozenia symboliczne. Wyjasnia to wyzszy
stopien bagatelizowania homoseksualnosci wsrdd mezczyzn: meskos¢ jest czyms, co mozna utracic
i co trzeba nieustannie udowadniaé. Dystansowanie sie od wszystkiego, co jest w jakis sposéb
uwazane za kobiece, jest zatem czescig tej koncepciji. ,Homofobiczne stwierdzenia sg skuteczng
metodg odroznienia sie od »nie-gejow«” (Klocke 2019, s.?). Zarowno dla mezczyzn, jak i dla kobiet,
im surowsze sg tradycje ptciowe, im surowsze sg pojecia tego, co stanowi prawdziwg kobiete lub
prawdziwego mezczyzne, tym bardziej homofobiczne sg poglady. Odnosi sie to z jeszcze wigkszg
sitg do 0sob o heteroseksualnej samoakceptacji, ktére doswiadczajg erotycznego pociggu do osob
tej samej ptci (Adams, Wright i Lohr 1996).

Dlatego im bardziej krucha samoocena, tym wieksze zagrozenie. Steffens i Ebert odnoszg sie do
licznych badan, ktére idg w parze z umniejszaniem wszystkiego, co kobiece. ,Badania pokazujg, ze
samoocena mezczyzn wzrasta po tym, jak dowiadujg sie, ze poradzili sobie znacznie gorzej z
zadaniem, w ktérym kobiety radzg sobie lepiej niz mezczyzni (np. Reinhard et al. 2009). Opisany
mechanizm moze siegaé tak daleko, jak porazka wywotujgca pozytywne emocje” (Steffens & Ebert
2016, s. 61).

1.3 Konsekwencje dyskryminacji spotecznej
1.3.1 Na zdrowie

Kiedy idziesz do restauracji i jeste$S okropnie obsftugiwany, znasz przyczyne. Ich obstuga
musi by¢ ogdlnie zta. Jesli péjde do restauracji i zle mnie obstuza, nie wiem dlaczego.... , czy
to dlatego, ze jestem czarny... czy dlatego, ze natknatem sie na personel, ktory zle obstuguje”
(cytat za Smith & Mackie 2007, s. 212).

Grupy stygmatyzowane i grupy o nizszym statusie zawsze borykajg sie z problemem
niejednoznacznosci atrybucji: czy teraz nie dostali pracy, poniewaz sg czarni, czy mogg zajS¢ w
cigze z powodu chusty na gtowie lub niepetnosprawnosci, do ktérej pracodawca* uwaza, ze nie
pasujg, czy tez powodem jest po prostu to, ze inna osoba ma lepsze kwalifikacje? Hansen i
Sassenberg (2008) konkludujg, ze z powodu takiego stresu ,cztonkowie grup stygmatyzowanych sg
bardziej narazeni na choroby psychologiczne i fizyczne zwigzane z psychikg, takie jak depresja,
wysokie cisnienie krwi, choroby serca i udar niz cztonkowie grup niestygmatyzowanych” (s. 260).
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Jesli czlonkowie grup znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuacji przypisujg swoje odrzucenie
uprzedzeniom innych, poczagtkowo skutkuje to ulgg dla tych, ktorych to dotyczy - to znaczy, ze
stworzona nieszczesliwa sytuacja nie jest ich wilasng zastugg. Jednocze$nie spotkanie z
odrzuceniem staje sie zinternalizowang czescig tozsamosci spotecznej. Ludzie, ktorzy stale
rozwijajg strach przed odrzuceniem, stosunkowo szybko wyczerpujg swoje zdolnosci samoregulacji.
W rezultacie ich wydajnos¢ réwniez spada (tamze, s. 262 i nastepne).

Ponizej podam krotki przykfad z praktyki na temat niepewnosci w wyjasnieniach. Dla os6b z grup
defaworyzowanych czesto pozostaje niejasne, czy dziatanie jest zwigzane z ich przynaleznoscig do
grupy, czy nie. Tak jest rowniez w przypadku Melanii, ktéra prawdopodobnie nigdy nie bedzie mogta
by¢ catkowicie pewna, czy dziatanie przeciwko niej jest seksistowskie, czy nie. Jedyng rzeczg, ktoérg
mozna ustali¢, jest to, ze czlonkowie grup spotecznie uposledzonych sg czesciej oceniani na
podstawie nieprofesjonalnych argumentow.

Od ukonczenia studibw rok temu, Melania pracuje jako inzynier srodowiska w organizacji
pozarzgdowej w Amsterdamie. W ramach zlecenia konsultingowego przedstawia swoje propozycje
komisji sktadajgcej sie z 10 os6b. Prezentacja jest starannie przygotowana i poswiecita wiele czasu
na przygotowania, aby mie¢ pewnosc, ze wszystko przebiegnie sprawnie przed tak wazng komisja.
Po przerwie obiadowej spotyka sie z nig przewodniczgcy zarzadu i pyta, czy moze udzieli¢ jej jakiej$
dobrej rady na temat prezentacji. Niezdecydowana Melania odpowiada: ,Tak, z przyjemnoscig”.
Nastepnie jej pracodawca wyjasnia: ,Wiesz, to byt naprawde interesujgcy temat, ktory przedstawitas.
Ale jesli moge dac ci wskazdéwke: czy wiesz, jak czesto uzywatas stéw ,wiec” i ,dlatego” po swoich
zdaniach? Na poczatku je zapisywatem, ale w pewnym momencie przestatem, bo po prostu nie
mogtem cie juz stuchaé. To naprawde szkoda, ale przez to stracitas potowe swoich stuchaczy”.
Wystarczy powiedzie¢ w tym miejscu, bez potrzeby dalszych wyjasnien, ze takie doswiadczenia sg
co najmniej szkodliwe na diuzszg mete dla postaw zawodowych.

1.3.2 Zagrozenia wynikajgce z utrwalonych stereotypéw

Teoria ta odnosi sie do kwestii zwigzanych z wptywem stereotypow i uprzedzen na dang osobe.
Opiera sie ona na zatozeniu, ze negatywne stereotypy sg postrzegane jako zagrazajgce, jesli dana
osoba obawia sie bycia oceniang na podstawie negatywnego stereotypu i obawia sie potwierdzenia
negatywnego stereotypu na temat wtasnej grupy. Jak jednak stereotypy i zagrozenia wptywajg na
osoby dotkniete chorobg? Steele i in. byli w stanie wykaza¢ w badaniach przeprowadzonych w
Stanach Zjednoczonych, ze Afroamerykanie faktycznie osiggali znacznie gorsze wyniki w testach
jezykowych w konfrontacji ze stereotypem ,Czarni nie potrafig wyrazac¢ sie tak wyrafinowanie” niz w
sytuacjach poréwnawczych, w ktérych stereotyp nie byt znaczgcy. Warunkiem aktywacji zagrozenia
stereotypem byta obecno$¢ co najmniej tagodnej identyfikacji ze stereotypem (jako kobieta
jestem/moge by¢; jako czarnoskéry mezczyzna jestem/moge by¢ itp.) Efekty te wykazano rowniez
w odniesieniu do ,wynikow testow matematycznych dziewczat i kobiet (Keller i Dauenheimer, 2003),
wynikéw testow werbalnych oséb z rodzin o niskim statusie spotecznym (Croizet i Claire, 1998) oraz
wynikéw pamieci oséb starszych (Rahhal, Hasher i Colcombe, 2001)” (Keller, 2008, s. 90 i nast.).
Znaczenie wynikéw testu nie powinno by¢ w zadnym wypadku lekcewazone, poniewaz swiadczy o
konsekwencjach, jakie moze mie¢ afirmatywny lub lekcewazgcy poglad na innych. Postrzeganie
siebie, wlasna tozsamosc¢ spoteczna i umiejetnosci samokontroli sg kluczowymi czynnikami, ktore
majg wptyw na wyniki testu.

Z powodu zagrozenia stereotypami cierpi rowniez wydajno$¢ pracy pracownikéw. Aby osiggngc ten
efekt, wystarczy w sprytny sposob zasugerowac przynaleznos$¢ do okreslonej grupy - na przyktad,
jesli na tescie z matematyki mamy mozliwos¢ zaznaczenia pici - meskiej lub zenskiej. Jesli
stereotypowi ptci zenskiej nie nada sie znaczenia, wyniki grup nie roznig sie od siebie.
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1.3.3 Konsekwencje dla przedsiebiorstwa

Konsekwencje zdrowotne dla dotknietych grup majg oczywiscie wptyw na cate przedsiebiorstwo (dni
chorobowe, zmniejszona produktywnos$c¢ itp.). Zagrozenie stereotypami wptywa réwniez na
wydajnosé pracownikéw. Ponadto dochodzi do zwiekszonej rotacji personelu, ogdlnej utraty
wspotpracy w firmie oraz, w pewnych okolicznosciach, dodatkowych kosztéw zwigzanych z
postepowaniem sgdowym w przypadku udowodnionej dyskryminacji. Co wiecej, dyskryminacja
spoteczna utrudnia wybor najbardziej odpowiednich oséb dla przedsiebiorstwa i stanowisk, przez
co cierpi na tym ogdlna konkurencyjnos$¢. Wybieranie tych samych osdb na te same stanowiska
hamuje kreatywno$¢, utrudnia optymalne dostosowanie sie do potrzeb rynkdw i prowadzi do ogdélne;j
- mowigc kolokwialnie - Slepoty operacyjne;.

2. Przygotowanie i prowadzenie warsztatéow i szkolen

Ponizsza sekcja zawiera informacje i metody przygotowania i prowadzenia warsztatow.
Zastosowanie tych metod zaktada, ze prowadzgcy warsztatéw miat juz do czynienia z tematem
rownosci ptci i niepewnego zatrudnienia: zwlaszcza jesli jego celem jest wzmocnienie pozycji i
rozwoj osobisty uczestnikow oraz ze sg oni w stanie spontanicznie i swobodnie odpowiada¢ na
zadawane im pytania. A kiedy zgtaszajg to, co przychodzi im do gtowy, rolg moderatora warsztatow
jest zinterpretowanie i zastanowienie sie nad tym. Wymaga to wielu osobistych przemyslen i
podejscia do tematu. Na przyktad praca z biografig to nic innego jak proba odkrycia ukrytych
(kulturowych) wzorcéw myslenia, postrzegania, odczuwania i pragnienia w celu stworzenia punktu
wyjscia, z ktérego uczestnicy mogg ponownie niezaleznie postrzega¢ swojg praktyke zyciowg i
zajmowac refleksyjne stanowiska polityczne. Stanowi to upodmiotowienie (Empowerment).

Metody te sg przede wszystkim ukierunkowane na prace z kobietami w niepewnej sytuacji
zawodowej. Propozycje projektu sg skierowane raczej do grup niz do pojedynczych oséb. Jednak
indywidualne metody i pytania mogg by¢ rowniez stosowane w sesjach treningowych. Ze wzgledu
na gtéwng grupe docelowg, niektore metody sg z pewnoscig bardziej osobiste - takie jak
wspomniana praca biograficzna. Jesli jednak kontekst jest bardziej formalny - na przykfad
otrzymujesz prosbe o szkolenie w zakresie zapobiegania i interwencji w zakresie zastraszania i
molestowania seksualnego w miejscu pracy - bedziesz musiat odpowiednio dostosowaé¢ metody i
pytania.

Na tym etapie wazne sg nastepujace informacje:

e Oczywiscie szkolenie w zakresie prawa antydyskryminacyjnego zawsze wymaga dobrej
znajomosci przepisow krajowych w danym obszarze.

o Moze sie zdarzy¢, ze tresci szkoleniowe, o ktére pytasz, nie zostaty omoéwione w poprzednich
rozdziatach lub nie zostaty oméwione w wymaganym zakresie. Niniejsza publikacja stanowi
wprowadzenie do tematu, a nie kompleksowe i ostateczne opracowanie. W publikaciji
znajduje sie jednak szereg linkdw, pod ktérymi mozna uzyskac dalsze informacje (np. na
temat rownosci w uktadach zbiorowych pracy). Odpowiednie krajowe punkty kontaktowe lub
- na poziomie europejskim - EIGE (Europejski Instytut ds. Roéwnosci Kobiet i Mezczyzn:
https://eige.europa.eu/ ) sg zawsze odpowiednimi adresami.

e W naszych warsztatach zawsze lubimy przeplataCc aktywizujgce metody uczenia sie z
dzieleniem sie osobistymi doswiadczeniami (Inputs). Dlatego tez poczatkowo
zastanawialiSmy sie, czy do programu szkoleniowego nie wprowadzi¢ prezentacji
PowerPoint - tj. osobistych doswiadczen. Poniewaz jednak podejscia te sg zbyt
niestandardowe i oparte na prosbie klienta, zdecydowaliSmy sie na nie. Na tym etapie
zalecamy jednak potgczenie aktywizujgcych metod szkoleniowych z dzieleniem sie
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osobistymi doswiadczeniami (Inputs) odpowiednimi dla grupy docelowe;j.

e Metody wymienione ponizej nie sg w okreslonej kolejnosci, ktéra jest zalecana dla
konkretnego warsztatu, ale sg oddzielnymi modutami, ktére mozna tgczy¢ indywidualnie i
uzupetnia¢ wikasnymi materiatami i metodami.

Zyczymy udanych i inspirujgcych wydarzen!
2.1 Przygotowanie warsztatu

Przed przeprowadzeniem warsztatéw nalezy wyjasni¢ nastepujgce kwestie dotyczgce tresci i
organizacji:

Cele i grupa docelowa
e Jakie sg cele warsztatu?
o Jakie cele drugorzedne nalezy osiggngc?
e Kim jest grupa docelowa?
e Jak nalezy podej$¢ do grupy docelowej?
e Czy cele uczestnikow i sponsora sg zbiezne? Co nalezy wzig¢ pod uwage, jesli nie?

e Co nalezy przekazac?

e Jakie sg kluczowe punkty?

e Jaka tres¢ i jakie metody sg odpowiednie dla celéw, grupy docelowej i wielkosci grupy?
e Co nalezy przygotowac?

Sala

e Okreslenie czasu i miejsca

e Sala szkoleniowa (rozmiar, wyposazenie) powinna by¢é odpowiednia do metod; mogg by¢
potrzebne dodatkowe udogodnienia (np. do pracy grupowej).

e Sprzet techniczny, materiaty moderacyjne, inne wyposazenie

e Rodzaj cateringu

Zastosowanie metod

Metody powinny by¢ odpowiednie do celow, grupy docelowej, sali i trenera.

Czy tres¢ i metody sg adekwatne do celdéw warsztatu?

Czy sg one adekwatne do wczesniejszej wiedzy i doswiadczenia uczestnikow?

Czy umozliwiajg nauke skoncentrowang na uczestnikach i zachecajg do komunikacji?
Czy pozwalajg na naprzemienne fazy koncentracji i relaksu?

Planowanie warsztatu
Przed zorganizowaniem warsztatu nalezy ustali¢ harmonogram, ktory moze mie¢ nastepujgca
strukture:

Nr | Czas trwania Tresé Metoda Materialy
1 |30 minut Rozpoznawanie, Pytania Flipchart, dlugopisy, tablica
przyblizanie dotyczgce korkowa, papier do tablicy

poznawania sie | korkowej (dla przypadkow,
nad  ktorymi  bedziemy
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pracowac pozniej)

2 | 1godzina Wstepna orientacja, | Socjometria Wystarczajgco duzo
osobiste  podejscie miejsca,
do tematu ewentualnie tasma

papierowa do zaznaczenia
przestrzeni lub linii w
pomieszczeniu

3 | Pauza

4 | 30 minut Podsumowanie PowerPoint Ekran lub projektor, laptop,
dotychczasowych kabel potgczeniowy
dziatan, osobiste
doswiadczenia
(Input) na dany temat

Itp....

Trenerzy powinni traktowac plan jako przewodnik. Zawsze moze sie zdarzyc¢, ze konieczne beda
spontaniczne adaptacje.

Zasady udzielania informacji zwrotnej

Udzielanie informacji zwrotnej
o Mow w pierwszej osobie; wyrazaj wtasny punkt widzenia.
e Opisuj zachowanie, a nie interpretuj go; unikaj ocen moralnych.
e Wskazuj na konkretne sytuacje.
e Zwracaj uwage tylko na zachowania, na ktére mozna wptyngc.
e Dopuszczaj mozliwos¢ wlasnego btedu.
o Udzielaj informacji zwrotnej tak szybko, jak to mozliwe po wystgpieniu zachowania: im
szybciej, tym skuteczniej.
e Pod koniec udzielania informacji zwrotnej zapytaj uczestnikow, jak sie czuja.

Uzyskiwanie informacji zwrotnych
o Woystuchaj do konca.
e Zadawaj pytania w celu lepszego zrozumienia.
o Nie ktd¢ sie i nie przyjmuj postawy obronnej.
e Postrzegaj informacje zwrotng jako okazje do rozwoju.

2.2 Opis metodologii
2.2.1 Przyjazd, powitanie, zapoznanie sie

Przyjazd

Opis

Uczestnicy majg zapewniony poczestunek i przekgski. Mogg oni stang¢ przy stojgcych stolikach i
rozpoczg¢ rozmowe.

Czas trwania
e okoto 30 minut
Materialy
o Kawa, ciastka, pomieszczenie
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Cele

e Stworzenie dobrej atmosfery przy pierwszym wejsciu
e Zapewnienie poczatkowych mozliwosci kontaktu i dialogu

e Zmniejszenie powsciggliwosci spotecznej

Powitanie i wzajemne poznanie sie

Pytania na papierze flipchart
Opis

Kilka pytan, na ktore tatwo odpowiedzieé, pozwala wszystkim poznac¢ sie w swobodny sposoéb i daé
wstepny wktad w temat. Prowadzgcy warsztat rozpoczyna od poinformowania wszystkich
uczestnikow, kto siedzi przed nimi i w jaki sposéb mogg zastosowa¢ metode. Omawiajgc wtasne
,problemy” w danym obszarze tematycznym, zmniejsza sie powsciggliwos¢. Ponizsze pytania sg
przyktadami z miedzykulturowego szkolenia dla pracownikéw opieki i powinny by¢ dostosowane
przez treneréw do sytuacji i tematu. Trenerzy powinni zawsze rozwazy¢, ktére pytania sg

odpowiednie.

Podejscie czasowe
e 30 minut

Materiatly
e  Flipchart i dtugopisy

e Tablica do przypiecia, pinezki i papier do oznaczania i sortowania spraw do pézniejszej pracy

Cele
e Niewymuszone zapoznanie sie.

e Osobiste pytanie na konhcu jest réwniez oSwiadczeniem danej osoby.
e W oparciu o osobiste pytanie uczestnicy poznajg mozliwe wspolne zainteresowania,

przeciwienstwa lub nowe punkty widzenia.

.Nazywam sie ...."
.Chciatbym, zebys$ do mnie méwit..."

.Zarabiam na zycie z .....

.Mam juz trudnosci
miedzykulturowe w tej sytuacji:..."

.Gdybym nie mieszkat w ....,
mdgtbym sobie wyobrazic ...."

_—

Flipchart do profesjonalnej nauki

Imie i nazwisko.

Trener dokonuje wstepnej oceny kontekstu
pracy i zakresu dziatan dla siebie, ktére moze
pozniej wzigé pod uwage przy rozpatrywaniu
przypadkow.

Trener zebrat juz odpowiednie przypadki do
warsztatow i zadaje pytania: ,Na przyktad, czy
kiedykolwiek miate$ nieporozumienie
miedzykulturowe, czutes sie dyskryminowany
lub czy jest jakies zachowanie, z ktérym po
prostu nie radzisz sobie dobrze?”.

Daje uczestnikom mozliwos¢ przedstawienia
sie i podzielenia osobistymi preferencjami i
zainteresowaniami.

44



Jesli kobiety spotykajg sie poza srodowiskiem zawodowym, trener powinien zdecydowac, czy
nalezy zadac¢ pytanie dotyczgce zawodu. Podobnie jak powyzej, ostatnie pytanie ma na celu
roztadowanie atmosfery. Kontekst okresla, jak ,intymne” moze byc¢ pytanie.

Flipchart dotyczacy nieprofesjonalnych
okolicznosci przyznawania praw
.Nazywam sie..."

. . PPN Imie lub nazwisko, ewentualnie pseudonim.
.Chciatbym, zebyscie méwili do

mnie..."

o Celem wszystkich pytan jest poznanie
.6dybym nie mieszkat w ...., sie uczestnikow i praca w swobodne;j
mégtabym sobie réwniez atmosferze.
wyobrazic ...."

"Jestes$ na pierwszej randce i
rozmawiacie o swoich ulubionych
filmach. Ktéry film powinien/
powinna wymienié, aby$ pod
zadnym pozorem nie chciat go/ jej
ponownie spotkaé?"

—

\—\__ B -

2.2.2 Cwiczenia aby zapozna¢ sie z biografiami

Opis

U podstaw pracy z biografig lezy refleksja nad wkasnym zyciem. Podejscie to jest odpowiednie dla
wszystkich grup docelowych, poniewaz nieustannie zajmujemy sie sobg i przebiegiem naszego
zycia. Zadaniem trenera jest uswiadomienie ludziom przeplatania sie postrzegania siebie i
Swiatopogladu, co zwykle odbywa sie nieSwiadomie.Dlatego wyzwaniem i zadaniem w procesach
empowermentu jest odkrycie ukrytych kulturowych wzorcow myslenia, postrzegania, odczuwania i
checi w celu stworzenia punktu wyjscia, ktéry pozwoli uczestnikom na autorefleksje nad ich praktykg
zyciowg i zajecie refleksyjnych stanowisk politycznych. Credo pracy z biografig brzmi: ,Kto chce
wiedzie¢, kim jest, musi wiedzie¢, skad pochodzi, aby zobaczy¢, dokad chce i$¢!” (Jean Paul). Nawet
nasze najbardziej osobiste relacje miedzyludzkie sg polityczne, poniewaz moda, zwyczaj, tradycja i
legalnos¢ znajdujg odzwierciedlenie réwniez w naszym zyciu osobistym, wskazujgc na to, co jest
uwazane za oczywiste przez spoteczenstwo. Wszystkie instytucje, przez ktére przechodzimy w
naszym zyciu (np. przedszkole, szkota, maftzenstwo) sg réwniez zinstytucjonalizowanymi
zwierciadtami Swiatopoglgdow i zawierajg osgdy na temat tego, co i jak powinno by¢.

2.2.2.1 Przyktadowe ¢éwiczenia
A. Cwiczenie zapoznawcze ,,Moje imie”

Alternatywne ¢wiczenie wprowadzajgce do powyzszego. Uczestnicy analizujg w nim swoje imiona,
korzystajgc z ponizszych pytan:
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Czas trwania
e  30-45 minut

Materiaty
e Flipchart z nastepujgcymi pytaniami:

¢ Powiedz innym, jak masz na
imie

e Jak sie czujesz z tym
imieniem? Podoba Ci sie?

e Czy nazwatbys siebie inaczej?

o Jak otrzymates to imie?

o Powiedz innym, jak chciatby$
by¢ nazywany.

e Poznawanie sie nawzajem uczestnikéw

e Refleksja nad znaczeniem imienia dla uczestnika

¢ Refleksja nad negatywnymi i pozytywnymi skojarzeniami z imieniem: Méwig one co$ o
poczuciu wiasnej wartosci danej osoby.

B. Cwiczenie ,,Moje ostatnie zdjecie”

Opis
e Kobiety proszone sg o pokazanie sgsiadce ostatniego zdjecia zrobionego telefonem
komoérkowym i opowiedzenie o nim:
e (dzie zostato zrobione zdjecie?
e Jakg sytuacje przedstawia?
e Co ono oznacza dla danej osoby?

Czas trwania
e 5-10 minut

Materiaty
e Telefon komorkowy
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Cele
e Osobiste wprowadzenie dla uczestnikéw
¢ Nie zyjemy w $rodowisku neutralnym pod wzgledem pici. Wydarzenia zyciowe, ktére sg
typowe dla biografii kobiet, prawdopodobnie zostang opisane. Jako prowadzgcy warsztaty,
nalezy mie¢ osobisty kontakt i w miare mozliwosci nawigzac¢ potgczenie i porownanie ze
zbiorowg catoscia.

C. Cwiczenie ,,Rozmowa bez stow”

Opis

Podziel grupe na pary. Podczas ¢wiczenia méwienie jest zabronione, ale ruchy mowy, grymasy i
ruchy ciata sg dozwolone. Para decyduje, kto jest A, a kto B, A zaczyna, a nastepnie sie zamieniajq.
Prowadzgcy warsztaty ustala tematy i daje uczestnikom okoto dwéch minut na kazdy temat.
Nastepnie zadaje pytania do oceny.

Mozliwe sg nastepujace tematy:
e Powiedz drugiej osobie cos o swojej sytuacji zyciowej.
o Opowiedz o swojej ulubionej aktywnosci w czasie wolnym.
e Opisz, co lubisz, a czego nie lubisz w sobie.
e Powiedz drugiej osobie, jakie sg Twoje nastepne cele.
o Wyijasnij, dlaczego jestes w grupie

Mozliwe pytania oceniajace
o Czego dowiedziate$ sie o sobie nawzajem?
e Jak sie dzieki temu czute$?
o Czy fatwo byto wejs¢ w sytuacje bez rozmowy?
e Jak tatwo lub trudno byto komunikowac sie z drugg osobg?

Ramy czasowe
e 15-20 minut

Cele
o Nasze spoteczenstwo jest mocno skoncentrowane na komunikacji werbalnej. Jak fatwo jest
uczestnikom komunikowac sie niewerbalnie i jak komfortowo sie z tym czujg?
o W zaleznosci od pytania mozna uwzgledni¢ tematy, ktére odgrywajg wazng role, zwtaszcza
w biografiach kobiet. Zbadaj je w stosownych przypadkach.

D. Cwiczenie “Sciana Triumfu i Sciana Ptaczu”

Opis

W opciji 1 uczestnicy zapisujg swoje sukcesy na duzej papierowej gwiezdzie i przypinajg jg na tablicy.
W opcji 2 uczestnicy zapisujg na ,papierowym kamieniu”, z czego sg niezadowoleni i jak woleliby,
aby wygladata ich sytuacja. Mozliwe jest potgczenie tych dwdch ¢wiczen lub wykorzystanie ich w
réznym czasie.

Opcja 1: ,Sciana triumfu”
Gwiazda pokazuje, co obecnie idzie bardzo dobrze. Prowadzacy warsztat patrzy na gwiazde
kazdego uczestnika. Reszta grupy stucha. Pytania oceniajgce mogg by¢ nastepujgce:

o Jaki jest powdd tego, ze wszystko idzie tak dobrze?

e Czy jest to sytuacja, ktéra powinna sie utrzymac?
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Opcja 2: ,Sciana Placzu”
Na papierowym kamieniu napisane jest to, z czego uczestnik jest niezadowolony, co chciatby mie¢
lub czego nie chciatby mie¢. Mozliwe pytania oceniajace:

e Kogo mozemy za to wini¢?

o Co bytoby pomocne, aby byto lepiej?

Czas trwania
e 1 godzinaa

Cele
Opcjal
e Uczestnicy otrzymujg pozytywne wzmocnienie.
e Uczestnicy Swiadomie zastanawiajg sie nad swoimi sukcesami.
e Uczestnicy wzmacniajg poczucie wtasnej wartosci.
Opcja 2
e Uczestnicy analizujg, na ktére sytuacije mogg mieé¢ wptyw, a na ktére nie (kontrola
wewnetrzna - kontrola zewnetrzna).
e Okreslajg kroki kontroli wewnetrznej w odpowiednich nieprzyjemnych sytuacjach.

E. Cwiczenie ,,Zycie codzienne”

Opis

Od wstania rano do zasniecia uczestnicy zapisujg swoje codzienne czynnosci w ponizszej tabeli.
Zapisujg odpowiadajgcy im nastrgj, albo jako stowo, albo jako emotikon (usmiechniety - neutralny -
w ztym nastroju).

CODZIENNA RUTYNA

IMIE

GODZINA | DZIEN NROBOCZY UCZUCIE | KONIEC TYGODNIA UCZUCIE
(WEEKEND)
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Czas trwania

1,5 godziny

Materiaty

[ ]
Cele

Opis

Powyzsza lista dla kazdego uczestnika (idealnie: wydrukowa¢ w formacie A3)
Tablica do przypinania notatek

Krok po kroku uczestnicy ¢éwiczg stresujgce sytuacje i sytuacje, ktére dajg im site.

Wraz z prowadzgcym warsztaty opracowujg w refleksji mozliwe rozszerzenie sytuacji
wzmacniajgcych, jak radzi¢ sobie ze stresujgcymi sytuacjami lub jak je zmienic.

W odpowiednich momentach poruszane sg kwestie autonomii i samostanowienia w
sytuacjach.

Rozwazana jest rola kobiety w Zzyciu codziennym, a w przypadku niezadowolenia
analizowany jest potencjat zmiany, aby umozliwi¢ wyrwanie sie z narzuconych elementow.
Prowadzacy warsztaty zapewnia wsparcie w postaci pytan (np. Dlaczego to jest twoje
zadanie? Czy uzgodniono, ze zrobisz to czy tamto?).

2.2.3 Socjometria

W ¢éwiczeniach socjometrycznych uczestnicy ustawiajg sie w przestrzeni w odpowiedzi na pytania
zadawane przez prowadzgcego warsztaty. Pozycjonowanie moze odbywac sie w linii, na przyktad
jesli uczestnicy zostang poproszeni o ustawienie sie w linii zgodnie z ich doswiadczeniem
zawodowym. Pomieszczenie moze by¢ réwniez podzielone na dwie lub wiecej czesci, jesli
prowadzgcy poprosi uczestnikdw, aby ustawili sie jako ,wcigz zmeczeni” (lewa strona) lub ,dobrze
wypoczeci” (prawa strona). Cata grupa zostaje wprowadzona w ruch i wszyscy uczestnicy mogg
zostaé wigczeni. Zapobiega to zdominowaniu warsztatéw przez ekstrawertykéw. Cwiczenie zacheca
réwniez do wewnetrznej elastycznosci, poniewaz przekazywane sg rozne postawy, wartosci i
sytuacje zyciowe uczestnikow.

Czas trwania

45 minut do 1,5 godziny

Materialy

Do przeprowadzenia ¢wiczenia potrzebna jest wystarczajgca ilos¢ miejsca. Jesli dostepne jest
tylko jedno pomieszczenie, dobrym pomystem jest poproszenie o ustawienie krzeset w kregu.
Wowczas uczestnicy muszg jedynie odsungc¢ nieco krzesta, a ¢wiczenie moze odby¢ sie na srodku
pomieszczenia.

Cele

Spokojne i integracyjne wprowadzenie do tematu

Podniesienie swiadomosci podobienstw i roznic

Szacunek dla innych opinii i dodwiadczen

Zréznicowane ksztattowanie opinii

Opracowywanie i wyrazanie stanowisk

Swiadomos¢ przynaleznosci do grup odniesienia

Aktywizacja zewnetrzna i wewnetrzna

Witasna przynaleznos¢, marginalizacja, zajmowanie stanowiska, radzenie sobie z
ambiwalencjg
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o \Wprowadzenie do tematdéw warsztatu: przynaleznos¢, wykluczenie, konformizm,
dyskryminacja

Zastosowana metoda
e Zadawanie pytan i pozycjonowanie w sali
o Refleksja/dyskusja nad wynikami

Wyjasnienia dla uczestnikéw

Zadam teraz kilka pytan i poprosze o zajecie stanowiska wobec nich. Powiem z wyprzedzeniem, czy
powinniscie ustawi¢ sie na dwodch lub wiecej biegunach, czy wzdtuz jednej linii. W przypadku
pozycjonowania zawsze obowigzujg nastepujgce zasady:
e Ty decydujesz, gdzie sie ustawic.
o Nawet jesli zapytam Cie, dlaczego ustawiasz sie w jednym miejscu, to Ty decydujesz, co
chcesz o sobie powiedzieé.
o Nie musisz przywigzywac¢ sie do jednej pozycji. By¢é moze podoba ci sie pozycja innej osoby
i po jej wystuchaniu zdecydowatbys sie na inng pozycje? Zréb to, jesli chcesz!

Pytania pozycjonujace
A) Pytania wprowadzajgce/praktyczne

Jestes zmeczony czy wypoczety? Jesli jestes zmeczony, stah po lewej stronie, jesli wypoczety,
stanh po prawej stronie?

Pytania oceniajace
e Co polecitbys zmeczonym ludziom, aby byli tak wypoczeci jak ty dzisiaj?
e Jak zareagowatbys$ na rady wypoczetych ludzi?
o Dlaczego jestes dzis taki zmeczony?

Jak dtugo pracujesz w tej firmie?
(jesli jest to program szkoleniowy dla firm)
Popros uczestnikow, aby ustawili sie w rzedzie wedtug doswiadczenia zawodowego.

Pytania oceniajgce
¢ Jakich rad udzielitbys ,nowicjuszom” w oparciu o swoje doswiadczenie?
e Co chciatby$ zobaczy¢ od ,senioréw”?

Jak dlugo mieszkasz w tej okolicy?
(Jesli jest to projekt osiedla)
Popros uczestnikow, aby ustawili sie w zaleznosci od tego, jak dlugo mieszkajg w okolicy.

Pytania oceniajace:

e Do dtugoletnich mieszkancow: Jakie jest najlepsze miejsce w tej okolicy? Co jest
obowigzkowe dla ,nowych mieszkancow”?

¢ Do ,nowych mieszkancow”: Co chciatbys$ zabrac ze sobg ze starej dzielnicy?

e Co szczegodlnie podoba sie tutaj ,nowym mieszkancom”?

B) Pytania na temat przynaleznosci
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Gdzie sie urodzites? Pytanie w 3 etapach
W tym ¢wiczeniu pokdj jest podzielony na trzy czesci. Jako trener okreslasz teraz odlegtosci w
pierwszym etapie. W drugim etapie pytasz o rodzicéw i dziadkow.

Przyktad:

Krok 1: Gdzie sie urodzites?

Pole 1: W Lublinie

Pole 2: W promieniu 100 km wokét Lublina
Pole 3: Za granicg

Krok 2: Gdzie urodzili sie Twoi rodzice?
Pole 1: W Lublinie

Pole 2: W promieniu 100 km od Lublina
Pole 3: Za granicg

Krok 3: Gdzie urodzili sie Twoi dziadkowie?
Pole 1: W Lublinie

Pole 2: W promieniu 100 km od Lublina

Pole 3: Za granicg

Ocena

Zadajgc to pytanie, czesto staje sie jasne, ze w systemach rodzinnych miaty miejsce ,migracje”, z
ktérych niektére sg nadal wptywowe. Oprécz klasycznych biografii imigracyjnych, wymuszone ruchy
migracyjne - uwarunkowane ucieczkg i/lub przesiedleniem - sg czesto obserwowane zaréwno w
rodzinach o niemieckim pochodzeniu, jak i rodzinach z historig imigracji. Migracja, podobnie jak
ucieczka i przesiedlenie, to doswiadczenia, ktére miaty miejsce w wielu rodzinach i sg obecne do
dzi$. Srodowisko zycia wptywa na wtasne $wiaty, $ciezki i mozliwosci. W zaleznos$ci od sktadu grupy,
tematy mogg obejmowac: zycie w miescie lub na wsi, w dyktaturze lub demokracji, w okreslonym
regionie kraju itp.

Mozliwe pytania

Jak te szczegodlne doswiadczenia byty opisywane w rodzinie?

Czy istniejg historie/tradycje, ktére majg wptyw do dzis?

Co oznacza historia osobista w odniesieniu do dzisiejszych wydarzenh spotecznych?

C) Doswiadczenia zwigzane z dyskryminacja

Wprowadzenie

Prowadzgcy warsztat przedstawia, czym jest dyskryminacja i wyjasnia oznaki, na podstawie ktorych
moze ona wystgpi¢ (pte¢, wiek itp.). Powinien rowniez wzigé pod uwage oznaki, ktére nie sg
chronione prawem, takie jak pochodzenie spoteczne. Nastepnie wyjasnij, ze dyskryminacja moze
by¢ oczywista (np. ztapanie kobiety za pupe bez pytania) lub mniej oczywista, tak ze istnieje duza
niepewnosc¢ co do tego, jak wyjasnic jg zainteresowanym osobom. Przyktady: czy awansowatem ze
wzgledu na pteé, wiek itp. czy ze wzgledu na siebie? Dlaczego mdj szef, sgsiad itp. jest dla mnie
zawsze taki nieprzyjazny? Czy to tylko dlatego, ze jest nieuprzejmy, czy dlatego, ze jestem czarny,
lesbijka lub kim$ innym?

Pytanie: llu z was miato doswiadczenia zwigzane z dyskryminacja?

Ci, ktérzy mieli doswiadczenia zwigzane z dyskryminacja, stojg po lewej stronie, a ci, ktorzy nie mieli
takich doswiadczen, stojg po prawej stronie.
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Ocena
Uwaga! Do tej kwestii nalezy podchodzi¢ z duzg wrazliwoscig. Ukryte lub sttumione uczucia moga
zostac reaktywowane. Odpowiedz na pytanie, dlaczego ktos jest po stronie dyskryminowanych,
powinna by¢ udzielona dobrowolnie lub bez zachety ze strony prowadzgcego warsztat. Jesli
podczas szkolenia nie ma uczestnikdw, ktorzy mogliby odpowiedzie¢ na to pytanie, zaleca sie
podanie przyktadéw z doswiadczen innych oséb lub przedstawienie siebie jako przykfadu. Mozna
réwniez zapyta¢ o zaobserwowane doswiadczenia dyskryminacji. Czesto prég zahamowania jest
nizszy, jesli nie stawiasz siebie w ramce tego pytania, ale dla innych oséb. Trener powinien by¢
jednak przygotowany na to, ze zaobserwowane doswiadczenie dyskryminacji moze by¢ w
rzeczywistosci jego wtasnym.

o Nastepne pytanie: kto z was chciatby (na ochotnika) powiedzie¢, dlaczego tu stoi?

e Pytanie do uczestnikéw, ktorzy nie majg doswiadczen dyskryminacyjnych: co myslisz,

kiedy to styszysz? Czy znasz kogos, kto doswiadczyt czegos podobnego?

Jesli nastroj i grupa na to pozwalajg, mozna rowniez zada¢ nastepujgce pytanie pozycjonujgce:

o Kto z was dyskryminowat kogos innego?
Trener postepuje w taki sam sposéb, jak w poprzednim pytaniu: wskazuje dwa stupy w
pomieszczeniu lub klasyfikuje je. Ponownie wazne jest, aby podkresli¢, ze pozycjonowanie jest
dobrowolne i nikt nie jest zmuszany do moéwienia o akcie dyskryminacji.

Pytanie na temat ,,Czy to jest dyskryminacja?”

Ponizsze pytania nie odnoszg sie bezposrednio do osobistych doswiadczen, ale majg nastepujgce
funkcje:

e Uczestnicy sg konfrontowani z tym, jak moze wyglgdac¢ dyskryminacja. Uwrazliwia to rowniez
osoby mniej dotkniete dyskryminacjg na ten temat.

o Uczestnicy poznajg rézne stanowiska. To, czy dane dziatanie jest postrzegane jako
dyskryminacja, czesto, cho¢ nie zawsze, zalezy od kontekstu, w jakim uczestnicy
postrzegajg sytuacje. Dzieje sie tak znacznie czesciej niz w przypadku réznic osobistych i
subiektywnych, ktére oczywiscie réwniez mogg istniec.

e Pytania sg szczegolnie odpowiednie jako wprowadzenie, jesli celem jest nauczenie zasad
prawnych. Uczestnicy zapoznajg sie z terminami prawnymi w celu utatwienia wejscia w
temat, jednak prowadzgcy seminarium powinien wczesniej zapoznac sie z tymi terminami w
niezbednym zakresie. Nastepnie prowadzgcy warsztaty wyraza wypowiedzi uczestnikow za
pomocg stownictwa prawniczego, aby uczestnicy wiedzieli, jakie (prawne i pozaprawne)
opcje sg dostepne i w jakich sytuacjach.

e W ramach kontynuacji socjometrii mozna, poprzez klasyczne opowiadanie o osobistych
doswiadczeniach, przedstawi¢ gtébwne podstawy prawne w prezentacji Power Point.

e Uczestnicy sg ustawiani na linii prostej od 0% (brak dyskryminacji) do 100% (,oczywista
dyskryminacja”). Trener powinien by¢ w stanie spontanicznie reagowac¢ na odpowiedzi.

Nastepujgce odpowiedzi sg powszechne i mozna je przettumaczy¢ w nastepujgcy sposob:
o ,To zalezy od kontekstu”.
~Viec uwazasz, ze zalezy to od wszystkich okolicznosci konkretnego przypadku?”
»10 naprawde nie jest takie zie”.
»10 Znaczy, ze nadal nie ma naruszenia/przestepstwa przeciwko godnos$ci?”
e ,Tak dtugo, jak jest to dobre dla nas obojga”.
- ,Toznaczy tak dlugo, jak dziatanie nie jest niechciane”.
,1ak dtugo, jak wolne »Nie!« jest mozliwe w dowolnym momencie.” W tym momencie warto
zajgc sie hierarchig w przedsigbiorstwie.
o Jesli zdarza sie to czesciej, to juz wptywa na atmosfere pracy ze szkodg dla danej osoby”.
»,Mowigc jezykiem legislacyjnym: czy tworzone jest wrogie srodowisko?”
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o ,Cbz, gdybym byt ciggle nazywany/traktowany w ten sposob, czutbym sie odtgczony od tego,
co dzieje sie w firmie”.

.Masz na mysli, ze zachowanie jest szkodliwe lub niekorzystne dla danej osoby. Jesli
zawsze jeste$ stodkim kroliczkiem, nie zostaniesz menedzerem”.
,Uwazasz, ze zachowanie jest szkodliwe dla danej osoby. Wtedy oczywiscie nie ma
znaczenia, czy to, co zostato zrobione, miato by¢ mite, zabawne czy inne. Liczy sie szkodliwy
efekt".
»10 zdecydowanie stanowi szkode, poniewaz jestes kobietg”.
,Oznacza to, ze stanowi to wade ze wzgledu na pteé. Czy istniejg inne cechy niz pte¢, na
podstawie ktérych dochodzi do niekorzystnej sytuacji?".

W tym momencie uczestnicy zapoznajg sie z cechami grup chronionych, a trener moze wskazaé
réznice miedzy molestowaniem a dyskryminacja.

Ponizsze pytania mozna wykorzysta¢, jesli trener wie, jak kategoryzowaé przypadki.
Skomentowatem niektére stwierdzenia:

Mezczyzna podchodzi do swojej wspoétpracowniczki (romantycznie), ,Podobasz mi sie. Czy
chciatabys p6js¢ ze mng na kolacje?".

Czy gwarantowana jest tutaj swobodna negatywna odpowiedz ,Nie!”?

Mezczyzna towarzyszy kobiecie za drzwiami i obmacuje jej dolng czesc¢ plecéw.

Kontekst i doktadne utozenie dtoni majg kluczowe znaczenie.

Prawdopodobnie nie zostat przekroczony zaden prog istotnosci (w zaleznosci od pozycji i
kontekstu).

Mezczyzna do swojej czarnoskorej wspotpracowniczki: ,Uwielbiam kobiety o czekoladowe;j
skorze!”.

W gre wchodzg cechy ptciowe i ,rasowe”.

Nawet jesli, biorgc wszystko pod uwage, prég istotnosci nie zostanie przekroczony (stowo
klucz: naruszenie godnosci), nadal jest to problematyczne zachowanie i dyskryminacja -
nawet jesli niekoniecznie w sensie prawnym.

Kobieta traktujgca protekcjonalnie niedowidzgcego kolege na spotkaniu: ,Mow krécej,
klepo!”.

Molestowanie: Naruszenie godnosci, niepozgdane: po stronie pracodawcy powstaje
obowigzek dziatania.

Szef podczas rozmowy kwalifikacyjnej: ,ChcielibySmy zatrudni¢ cie jako ksiegowa, jesli
wyobrazasz sobie zdejmowanie chusty w pracy. Moi koledzy po prostu by tego nie
zrozumieli”.

Szef do swojej pracownicy: ,Przykro mi, ale stanowisko kierownika ekipy sprzatajgcej
oferujemy tylko pracownikom petnoetatowym”.

Sprawdz, czy posrednia dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ jest mozliwa w Twoim kraju, jesli
stanowisko bytoby réwniez odpowiednie jako stanowisko w niepetnym wymiarze godzin.
Nie uzyskata$ wyzszego stanowiska, poniewaz masz niepetnosprawne dziecko. Istniejg
obawy, ze bedziesz spedzac¢ duzo czasu na opiece nad dzieckiem kosztem pracy.

Dwoch kolegow spotyka sie na osobnoséci przy kawie: ,Wow, gdybym wiedziat, ze jeste$
pedatem, nigdy bym cie nie spotkat. Po prostu trzymaj rece z dala ode mnie. Jeste$
obrzydliwy”.

Masz czarnoskérego wspotpracownika w pracy. Inny wspotpracownik zaczagt ostatnio
czesciej klas¢ banany na jego biurku. Nie robi tego z biatymi wspétpracownikami.
Mezczyzna lub kobieta méwi do wspotpracownika w pracy: ,Twoje cycki pokazujg wszystkie
trzy cigze”.

Heteroseksualny mezczyzna pokazuje homoseksualnemu wspotpracownikowi zdjecie
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nagiego mezczyzny i moéwi: ,Podoba ci sie to, prawda?”.

o Kolega mowi koledze na czacie WhatsApp: ,Hej, Maria, jesli awans sie nie powiedzie,
zawsze mozesz awansowac, przespawszy sie z wiasciwym facetem!” (emotikon: mrugajgca
buzka).

2.2.4 Praca z pytaniami

Opis

Naszym zadaniem jako treneréw jest towarzyszenie ludziom (lub organizacjom) w sytuacjach zmian.
Pod tym wzgledem pytania sg waznym narzedziem. Dobre pytania sg szczegdlnie wazne, gdy
program szkoleniowy osigga wrazliwy etap. Sg one bardziej zdystansowane niz zadawanie pytah w
socjometrii. Osoby pytane - przynajmniej w przypadku pytan otwartych - majg wiekszg swobode w
decydowaniu o swoich odpowiedziach.Jednoczesnie nie trzeba dodawac, ze pytania sg zawsze
podpowiedziami (Patzek 2008): zadajgc pytanie, respondent jest zobowigzany do udzielenia
odpowiedzi.

Dobre pytanie jest
e  0SoObiste
e aktywujgce
o  konkretne
e  krotkie
e otwarte

Przyktadowe pytanie: ,Czego zdecydowanie nie chcesz przegapi¢ w swoim zyciu?”.

Pytania mogg odnosi¢ sie do przesztosci, zaréwno do przesztosci, jak i do terazniejszosci, a takze
do biezgcych sytuacji lub przysztosci. apisano wiele polecanych ksigzek na temat tego, jak pytania
mogg by¢ uzywane i stosowane w réznych sytuacjach. Na tym etapie nie jest mozliwe doktadne
wprowadzenie do tematu. Jesli jestes bardziej zainteresowany, ksigzka Andreasa Patzeka (2021)
jest z pewnoscig dobrym poczatkiem: Pytania systemowe: Profesjonalne umiejetnosci zadawania
pytan dla menedzerdéw, konsultantow i trenerdw.

Ponizsze pytania sg wyborem pytan, z ktérymi pracowalismy i zdobyliSmy dobre doswiadczenie.

Pytania do samooceny o Ktére z Twoich dziwactw sprawiajg, ze usmiechasz sie do
siebie?

e Czego na pewno nie chcesz przegapi¢ w swoim zyciu?

e Kto Twoim zdaniem prowadzi ciekawe i dobre zycie?
Dlaczego? Co tez by$ chciat?

e Jakie miates wzorce do nasladowania jako nastolatek? |
dzisiaj?

e Jaki jest najlepszy prezent, jaki dates$ drugiej osobie?

e Kiedy zastanawiasz sie nad osobistymi stereotypami i
uprzedzeniami, co jest (réwniez) tematem tego wpisu, z
pewnoscig istotne jest pytanie: Jak dtugo udaje Ci sie
obserwowac ludzi bez ich osgdzania?

Pytania dotyczace zadan o Jaki jest teraz Twdj najwazniejszy cel? Jaki bytby

zmiany najmniejszy krok w tym kierunku?

e Jesli pomyslisz o wyznaczonym celu, ktérego jeszcze nie
osiggnates: Kogo mozesz wini¢ za jego nieosiggniecie?

e Jak mozesz skutecznie zapobiec temu, aby Twoje zycie lub
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obecne przedsiewziecie potoczyto sie w pozgdanym
kierunku?

o  Gdybys mogt zmieni¢ cokolwiek w swojej postaci z dnia na
dzien — co bys$ wybrat?

Wazne jest, aby osoby lub grupy jasno okreslity cele po fazach refleksji i doktadnie zbadaty
rzeczywisty potencjat zmiany celu, zadajgc pytania (Co byloby wtedy inne niz teraz? Jak
rozpoznatby$, ze osiggnate$ swdj cel?). Kolejnym etapem jest okreslenie krokéw w kierunku
osiggniecia celu (zakfadajgc, ze cel jest juz wykonalny). Wazne moze by¢ rowniez pytanie o
gotowos$¢ do kompromisu: Czy zgodzitby$ sie rowniez na ...?7 Ale? (np. jesli alternatywa zostanie
odrzucona) Bez czego mogtbys sie obejsc?

Ponizsza tabela moze pomoc we wdrozeniu:

Wizja (e) Cel (e) Wyzwania i | Zasoby Dziatania/Srodki | Wsparcie
przeszkody

Czas trwania

° Nie mozna okresli¢: Zalezy to od liczby pytan i intensywnosci ocen analitycznych
Materiatly

° Flipchart

° Tabela oceny, w razie potrzeby

Cele

° Moga pochodzi¢ z opisu.

Rozdziat 3. Biografie kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej
autorstwa w Europie

Tak jak zaczelismy od biografii jednej z zainteresowanych kobiet - Natalie - tak niniejsza publikacja
zakonczy sie przyktadowymi narracjami kobiet o podobnej sytuacji. Projekt ,Praca za wszelkg
cene?” pozwolit nam na intensywng wymiane doswiadczen z naszymi partnerami w Polsce, na
Litwie, we Wtoszech i w Butgarii. Wszyscy rozmawialiSmy z poszkodowanymi kobietami na miejscu
i wcigz styszeliSmy te same lub podobne historie. Udokumentowalismy trzy historie w jednym
filmie. Zostat on opublikowany tutaj: https://www.eza.org/en/topics/equal-opportunity/#c7486

W Swietle ponizszych biografii powtarzamy, co oznacza ,integracja na rynku pracy”: dochod
zapewniajgcy utrzymanie w perspektywie dtugoterminowej, ktory jest rowniez bezpieczny w
przypadku tymczasowego bezrobocia, diugotrwatej choroby i przejscia na emeryture, gwarancja
bezpieczenstwa psychicznego i fizycznego w pracy oraz pewien stopien uznania spotecznego.
Chcieliby$my skorzysta¢ z okazji, aby podziekowac¢ kobietom za przyktady, ktérymi sie z nami
podzielity, naszym partnerom projektu za podzielenie sie nimi z nami, a takze innym partnerom
wspotpracy UE, ktérzy pomogli nam, poniewaz uwazajg ten temat za wazny dla nich. Nasi partnerzy
projektu i wspdtpracy dostarczyli nam przyktady wytgcznie formalnego i legalnego zatrudnienia. W
niniejszej publikacji pokrétce omowiliSmy prace nielegalng i inne formy tajnego zatrudnienia:
oczywiscie opiekunowie lub osoby sprzatajgce w prywatnych gospodarstwach domowych,
pracownicy zbiorow itp. rowniez odgrywajg wazng role w dziedzinie niepewnego zatrudnienia, ale
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wymagatyby one osobnej publikacji. Chcielibysmy jednak dodac jeszcze jeden przyktad pracy
nierejestrowanej do przypadkow wymienionych ponizej. Dotyczy on handlu ludzmi w celu
wykorzystywania seksualnego kobiet i dziewczat. Przypadek ten pochodzi z publikacji ,Handel
ludzmi: niewolnictwo w XXI wieku” (Skinner 2008).

1. Tatiana, Amsterdam

Tatiana studiowata na uniwersytecie w Bukareszcie, kiedy stracita tymczasowg prace w sklepie z
telefonami. Jej chiopak, z ktérym jest razem od szesciu miesiecy, sugeruje jej, aby wyjechata i
pracowata przez rok jako opiekunka do dzieci w Amsterdamie. W ten sposdb mogta sfinansowac
swoje przyszie studia. Nie zdawata sobie wtedy sprawy, ze byt z nig tylko po to, zeby jg sprzedac.
Zabrawszy jg do Amsterdamu, oddaje jg alfonsom i znika. Handlarze grozili jej, ze jesli sprébuje
uciec, cos stanie sie jej rodzinie. Przez nastepne kilka lat kazdej nocy byta gwatcona przez nawet
15 mezczyzn. Jak mawiajg jej oprawcy: ,Jesli podjedzie samochdd, mowisz 25 euro. Jesli ktos cie
0 cos osobistego zapyta, po prostu podaj cene” (Skinner 2008).

Wedtug danych ONZ 72% ofiar handlu ludZzmi to dziewczeta i kobiety (ONZ, 2023).

2. Maria, Gdansk

Maria mieszka i pracuje w Gdansku, duzym miescie w Polsce potozonym nad Morzem Battyckim. W
jej pracy jako sprzgtaczki, w przysztym roku ma zostaé otwarte stanowisko lidera zespotu.
Stanowisko to bytoby dla niej dobrg perspektywa: wiecej godzin, wiecej pieniedzy za godzine,
przyjemniejsze i bardziej przyjazne rodzinie godziny pracy oraz szerszy i bardziej wymagajgcy
zestaw obowigzkéw i zadan. Dlatego chce ubiegac sie o te prace - podobnie jak jej kolega Krzysztof.
Zaczyna dokucza¢ Marii: najpierw nieprzyjemnymi seksualnymi insynuacjami, a pozniej fizycznie,
chwytajgc jg miedzy nogi i méwigc jej, co chce z nig zrobi¢, gdy dostanie ,szanse”. Nekanie to
odbywa sie bez Swiadkow. Maria staje przed wyborem: zgtosi¢ czy nie? Czy moze zwierzy¢ sie
firmie, w ktorej pracuje, czy nie? Czy uwierzg jej, jesli to upubliczni? Czy wkroczg do akcji i
powstrzymajg nekanie? A moze to jej nie uwierzg i moze jg za to zwolnig? A moze to ona bedzie
odtad nosi¢ pietno osoby molestowanej seksualnie, osoby, ktoéra lepiej niech uwaza, osoby, ktora
lepiej niech nie wsiada sama do windy? Jesli nie zgtosi sprawy i zostanie, nadal bedzie ngkana. A
co jesli Krzysztof spetni swoje grozby? Ostatecznie Maria decyduje sie wybra¢ inng alternatywe:
odchodzi z firmy i zaczyna pracowac jako sprzgtaczka. Krzysztof zostaje liderem zespotu.

3. Emma, Kolonia

Emma od roku pracuje w agencji rekrutacyjnej w Kolonii (Niemcy), rekrutujgc specjalistow ds.
finanséw i ksiegowosci. ,Osoby, ktére chcg zmieni¢ swojg kariere sg mile widziane!” - gtosito
ogtoszenie. Praca oferowata jej mozliwo$¢ ponownego podjecia pracy w petnym wymiarze godzin.
Stata pensja nie byta wysoka, ale istniata mozliwos¢ otrzymywania prowizji. Przeszta szkolenie w
zakresie sprzedazy detalicznej w sklepie odziezowym, ale po ukonczeniu szkolenia byly tylko
,minijobs” - specjalna forma zatrudnienia w Niemczech (minijobs) i wszedzie stanowiska w
niepetnym wymiarze godzin. Teraz jej dzien pracy wyglgda nastepujgco: miedzy 7:00 a 9:00 rano
pisze listy okoto 50 firm i os6b, do ktérych nastepnie musi zadzwoni¢ miedzy 9:00 a 12:00, aby
wykonac¢ telefony akwizycyjne. W tym czasie musi wykona¢ 25  kwalifikowanych” potgczen, aby
osiggng¢ okreslong ilos¢ pracy/celow. Rozmowa liczy sie tylko wtedy, gdy rozmawia réwniez z
,050bg upowazniong do podejmowania decyzji”. Jesli jej sie to nie uda, musi pracowac dituzej, az
osiggnie przydzielone 25 potgczen. W rzeczywistosci zawsze tak to wyglgda. Wykonanie wszystkich
telefondw z prosbami zajmuje zwykle kolejng godzine. Rozmowy te stanowig dla niej duzy wysitek,
poniewaz wiele firm nie chce juz by¢ niepokojonych przez telefon. Na rynku jest tak wiele agenciji
rekrutacyjnych i wszystkie nieustannie probujg sie ,dodzwoni¢”. "Nie dziataj mi juz na nerwy! Ja tez

56



musze pracowac!” - mowig potencjalni klienci. »Odezwe sie do ciebie, kiedy bede czego$
potrzebowat!« to kolejna czesta wymowka. Emma jest jednak zachecana do dzwonienia, nawet jesli
klienci sobie tego nie zyczg. W przeciwnym razie inni dostang prace, jesli pojawi sie okazja do
ztozenia zamowienia. Po przerwie obiadowej rozpoczynajg sie rozmowy kwalifikacyjne z
kandydatami. Musi przeprowadzi¢ trzy rozmowy dziennie. Nastepnie pisane sg opinie i poszukiwane
sg oferty pracy dla kandydatéw, planowane sg rozmowy kwalifikacyjne i wizyty u klientow,
sprawdzane sg dokumenty aplikacyjne i publikowane sg ogtoszenia o prace. Oczekuje sie, ze kazdy
pracownik osiggnie miesieczng optate za posrednictwo w wysokosci 30 000 EUR. Jest to
niewiarygodnie wysoki cel, ktéry mozna osiggna¢ tylko wtedy, gdy pozostaje sie w biurze od 7 rano
do 19 wieczorem i odktada na bok wyrzuty sumienia.

Zaledwie dzien temu skierowata mezczyzne do firmy, w ktérej wie, ze atmosfera pracy jest fatalna -
pie¢ osob, ktére chcg stamtgd odejs¢, dato jej swoje dokumenty, aby mogta poszukac¢ dla nich nowe;j
pracy. W otwartym biurze tatwo jest dostrzec tych, ktoérzy nie zapewniajg pozgdanych celéw.
Rozmowy odbywajg sie wytgcznie na stojgco, dzieki czemu gtosy pracownikéw brzmig - wedtug
kierownictwa - ,bardziej dynamicznie”. W ten sposéb wszyscy zawsze wiedzg, kto jest obecnie ,na
celowniku” i co sie stanie, jesli ich miesigc nie bedzie tak dobry. W tym czasie z Emmg pracowato 9
innych oséb. Siedem z nich zostato nastepnie zwolnionych w okresie prébnym, a kolejny pracownik
jest obecnie w trakcie ,dobrowolnego” odejscia. Tylko 10% pracownikéw zarabia na narzuconym
modelu prowizyjnym. Pracownikom méwi sie, ze nadgodziny nie mogg by¢ optacone lub
zredukowane, poniewaz nie jest to nakazane. Po prostu musieli pracowa¢ ambitniej i mogli wykonac
zaplanowang prace na czas. W rezultacie ich wynagrodzenie godzinowe osiggneto jedynie poziom
ptacy minimalnej. Wszyscy w biurze wiedza, Ze ich praca zawsze wisi na wtosku. Jest to wyraznie
podkreslane kazdego dnia. Menedzerowie podkreslajg przy kazdej okazji, ze ich model biznesowy
jest doskonaty. Dlatego jakakolwiek krytyka jest uwazana za niedopuszczalng. Na kazdym spotkaniu
roboczym pracownicy powinni otwarcie oklaskiwac, jak wspaniata jest firma. Z dala od kontroli
menedzerow, Emma opisuje swojg prace jako jednocze$nie bezsensowng, stresujgcg i
upokarzajgcg. Prawie nie ma starszych oséb. Praca nie jest satysfakcjonujgca na dtuzszg mete.
Preferowane sg mtodsze kobiety, ktore sg lepiej akceptowane przez klientow. Mniej atrakcyjne lub
starsze kobiety nie sg zatrudniane. Krétko po naszej rozmowie Emma zrezygnowata w rozpaczy -
bez nowej pracy. Poniewaz to ona zrezygnowata, nie otrzyma zasitku dla bezrobotnych przez cate
trzy miesigce. Zaswiadczenie od jej osobistego lekarza nie jest uznawane przez Federalng Agencje
Pracy, poniewaz zostato wydane po fakcie. Urzedniczka agencji, ktéra zajmowata sie sprawg Emmy,
twierdzi, ze podjetaby inng decyzje, ale nie moze. Dobrze zna firme, w ktérej Emma ztozyta
rezygnacje.

Kilka miesiecy po tej rozmowie Emma powiedziata mi, ze pracownik jej bytego pracodawcy probowat
utworzy¢ rade zaktadowg. Od tego momentu zawsze musiat siedzie¢ obok swojego bezposredniego
przetozonego w otwartym biurze firmy, ktéry nastepnie komentowat kazdg jego rozmowe
telefoniczng. Zaden z jego kolegéw nigdy wiecej z nim nie rozmawiat. Po tym, jak jego plany
dotyczgce rady zaktadowej staty sie publiczne, menedzerowie zwotali spotkanie pracownikéw, na
ktorym ogtosili: ,Nie wszyscy potrzebujemy rady zaktadowej. JesteSmy idealng firma. Jesli
poszczegodlne osoby sg tu tylko po to, by agitowac i wbija¢ klin miedzy pracownikéw, to nie pasuje
to do naszego motta jako firmy *nazwa firmy + ,spirit“!".

4. Daria, Sofia
Daria mieszka w butgarskiej stolicy Sofii i pracuje w recepcji duzej firmy zajmujacej sie budowg drog.
Jest pierwszym punktem kontaktowym dla wszystkich odwiedzajgcych, obstuguje poczte

przychodzacyg i wychodzgcg, zarzgdza planowaniem pokoi i koordynuje rézne dziatania, takie jak
konserwacja i sprzgtanie. Lubi swojg prace i uwaza, ze jej wspotpracownicy sg mili. Ale tak naprawde
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nie sg jej wspotpracownikami. Daria nie jest zatrudniona przez firme zajmujgcg sie budowg drég, ale
pracuje w agencji $wiadczgcej ustugi biurowe. Jej firma nie jest zwigzana umowami zbiorowymi, a
ona zarabia o 12% mniej niz jej poprzednik, ktéry byt nadal zatrudniony bezposrednio przez firme
budujgcg drogi. * Ponadto nie otrzymuje pensji od firmy, nie otrzymuje wynagrodzenia urlopowego
i ma pie¢ dni urlopu mniej. Jej stanowisko jest uwazane za stanowisko projektowe i jest ograniczone
do dwéch lat. Wedtug klienta firmy zajmujgcej sie budowg drég, jej stanowisko jest fatwe do
zastgpienia, a po dwdéch latach mogg ocenié, czego potrzebujg w recepciji. Jesli sprawy potoczg sie
tak, jak ostatnio w przypadku Darii, jej umowa nie zostanie przedtuzona, a nowy kontrakt zostanie
jej zaoferowany, gdy pojawi sie inny projekt. W jej kraju prawie wszystkie stanowiska recepcyjne sg
obecnie zlecane na zewnatrz. Jej ,koledzy” - w zasadzie nie jej koledzy, ale ludzie z firm, z ktorymi
wspotpracujg - dostawcy ustug sprzatania i ochrony, sg w tej samej sytuacji. Oznacza to, ze ma
niewielkie szanse na znalezienie statej pracy bezposrednio w jakiejkolwiek firmie. Jest mezatkg, ma
dziecko i pozostanie osobg w rodzinie, na ktérej pensji nie mozna polegac.

5. Gabrielle, Paryz

Gabrielle pochodzi z Jaunde, stolicy Kamerunu. Od 3 lat pracuje jako pomywaczka w luksusowe;j
restauracji w Paryzu. Praca jest wyczerpujgca, jest duza presja czasu, powietrze jest wilgotne, a
pozne wieczorne i noche zmiany prawie uniemozliwiajg normalne zycie. Wykonuje prace w tle, ktéra
zwykle jest zauwazana tylko wtedy, gdy co$ pojdzie nie tak. Nigdy nie mogta sobie pozwoli¢ na
jedzenie w restauracji, w ktérej pracuje. Nie jest czescig spotecznosci, dla ktérej pracuje. Ma mate
mieszkanie z jedng sypialnig na obrzezach miasta. Wysyta wszystko, co ma, do rodzin, ktére
pozostaty w Jaunde. Poniewaz pracuje we Francji od mniej niz pieciu lat, nie ma prawa do
»=aktywnego dochodu solidarnosciowego” (pomocy spotecznej) i jest catkowicie zalezna od ciggtej

pracy.
6. Merle, Enschede

Merle mieszka w holenderskim miescie Enschede i od dwoch lat jest na emeryturze. Przed
przejsciem na emeryture miata pracowite i petne wrazen zycie. Przez cate zycie pomagata innym: w
wieku 20 lat pracowata jako nauczycielka w przedszkolu, a nastepnie w wieku 30 lat rozpoczeta
prace jako asystentka osob niepetnosprawnych. Kiedy w wieku 35 lat po raz pierwszy zostata matka,
pozostata w domu. Swoje drugie dziecko urodzita w wieku 38 lat. Kiedy Merle miata 41 lat, chciata
wréci¢ do pracy - poczatkowo w 50% na pot etatu, poniewaz warunki opieki nad dzie¢mi nie
pozwalaty jej inaczej. Do czasu przejscia na emeryture pracowata w o$rodku dla oséb
potrzebujgcych: rozdawata zywnosc, udzielata porad dotyczgcych probleméw z narkotykami,
pomagata ludziom znalez¢ mieszkanie i wypetniata dokumenty, aby ubiegac sie o pomoc spoteczna.
Obecnie czesto udaje sie do osrodka, aby sie wyzywic - jej emerytura jest ponizej granicy ubdstwa,
poniewaz pracowata z przerwami i w niepetnym wymiarze godzin i zawsze wykonywata niskoptatne
prace. Jej magz Michel jest niezdolny do pracy od 55 roku zycia z powodu choroby nerek i
nawracajgcych atakéw depresji. Pracowat jako opiekun w szkole. Odkad jest niezdolny do pracy,
sporadycznie pracuje jako wolontariusz - na tyle, na ile pozwala mu choroba. Emerytura Michela
réwniez jest niewystarczajgca ze wzgledu na jego przedwczesng niepetnosprawnos¢é. Pomimo
swoich wielkich osiggnie¢ zyciowych, oboje majg niewielkie mozliwosci finansowe, aby skorzysta¢ z
wolnego czasu na staros¢. Jedzenie na miescie lub chodzenie do kina, weekendowe podréze -
wszystko to jest praktycznie niemozliwe. Wiekszos¢ ich pieniedzy idzie na czynsz i jedzenie.

11 Zgodnie z Dyrektywg 2008/WE przedsiebiorstwom zabrania sie ptacenia pracownikom tymczasowym nizszych
wynagrodzen niz pracownikom statym. Nie ma to jednak miejsca w powyzszym przyktadzie, poniewaz prace recepcyjne
zostaty w catosci zlecone na zewnatrz. Dlatego uzasadnione jest, aby Daria otrzymywata mniej niz jej poprzedniczka.
Obowigzuje regulamin jej agencji ustugowej, ewentualnie ptaca minimalna w branzy, w ktérej dziata agencja ustugowa, ale
nie firmy, w ktérej pracuje. To samo dotyczy ustug sprzatania i ochrony.
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CZESC II

Poznaj i bron swoich praw, poniewaz godna praca oznacza godne zycie

Wspieranie kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej w Europie oznacza
zapewnienie godnej pracy, rzeczywistego wzmocnienia pozycji i aktywnego
uczestnictwa

Kwestie réwnosci, zwlaszcza miedzy mezczyznami i kobietami, stanowig integralng czesc
dorobku prawnego 2 UE. Jest to temat, w ktérym UE byta pionierem, zajmujgc sie tg kwestig juz
w 1957 roku. W tym czasie Traktat Rzymski ustanowit zasade réwnej ptacy za takg samg prace.
Od tego czasu walka o rowno$¢ odbywata sie gtdwnie poprzez ciggly rozwdj réznych
instrumentéw prawnych i roznych niewigzacych srodkéw majgcych na celu zniwelowanie réznic
w traktowaniu kobiet i mezczyzn, w tym zniwelowanie réznic w wynagrodzeniach, oraz
zachowanie zasady rownej ptacy za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Jednak
pomimo tych wszystkich wysitkdw, nawet dzis, ponad 65 lat pézniej, réznica w zatrudnieniu kobiet
i mezczyzn w UE nadal wynosi okoto 13%. Oczywiste jest, ze pracujgce kobiety rowniez
opowiadajg sie za réwnoscig, ale dla nich rowne ptace i rowne traktowanie to wcigz odlegta
rzeczywistosc. | to nie jest caty obraz, nadal istniejg luki, jesli chodzi o opieke i zatrudnienie. Na
przyktad kobiety w UE zarabiajg 0 36,2% mniej pieniedzy w ciggu swojego zycia (OECD 2020) i
otrzymujg o okoto 30% nizszg emeryture (Eurostat 2024).

W rezultacie wiekszos¢ kobiet nie jest w stanie opiekowaé sie sobg lub swoimi krewnymi.
Ponadto, nawet jesli pracujgce kobiety stanowig ponad potowe sity roboczej w UE, nadal sg
niedostatecznie reprezentowane w procesach decyzyjnych i w elitach politycznych. Do tej sytuacji
nalezy dodac fakt, ze kobiety majg wiele dodatkowych obowigzkéw osobistych i opiekunczych w
pofgczeniu z nieodptatng pracg domowg. Krotko mowigce, kobiety majg na swoich plecach zbyt
wiele dodatkowych obowigzkéw oprocz zadan zawodowych. Chociaz nie ma ani jednego
argumentu, dlaczego - za ten sam rodzaj pracy - kobieta powinna otrzymywa¢ mniej pieniedzy
niz mezczyzna.

Albo Ze tylko kobiety powinny by¢ odpowiedzialne za prace domowe. Jest to paradoks, tylko
poniewaz kobiety poczynity juz znaczne postepy w edukacji i prawie zlikwidowaty luke
edukacyjng, ale trend ten nie przenosi sie na ich zycie zawodowe. W praktyce, z powodu
istniejgcych stereotypow, wiele kobiet nie czuje sie tak swobodnie w wyborze pracy lub nie
otrzymuje takich samych mozliwosci zatrudnienia jak mezczyzni. Ze wzgledu na fakt, ze stojg
przed nimi dodatkowe wyzwania zwigzane z czestszymi przerwami w karierze i mniejszymi
mozliwosciami awansu zawodowego, kobiety nie mogg osiagng¢ odpowiedniej niezaleznosci
ekonomicznej i swobodnie planowa¢ swojego zycia. W takiej sytuacji kobiety czesciej niz
mezczyzni godzg sie na zatrudnienie na mniej korzystnych warunkach - na przykfad na nisko
ptatnych stanowiskach lub w niepetnym wymiarze godzin. Logicznie rzecz biorgc, ta narracja dla
kobiet nie konhczy sie tutaj. Kiedy kobiety godzg sie na mniej korzystne warunki pracy, stajg sie
bardzo wrazliwe ekonomicznie i fatwo ulegajg molestowaniu seksualnemu lub wykorzystywaniu.

12 Petny zbidr prawa UE (tzw. Acquis communautaire). Liczy on ponad 100 000 stron. Petny " acquis“ (dorobek prawny)
jest trudny do zdefiniowania. Okoto 17 000 réznych aktéw prawnych mozna znalez¢ w Celex (numer CELEX jest unikalnym
identyfikatorem dokumentu w EUR-Lex).
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Krotko méwigc, wszystkie te okolicznosci tworzg dtugg liste, poczgwszy od istniejgcych
uprzedzen i stereotypdw, w potgczeniu z przeszkodami w godnym zatrudnieniu, potrzebg
dodatkowej pracy domowej lub pracy opiekuhczej, konczgc na braku odpowiednich ustug
socjalnych i sSrodkéw wsparcia, wszystkie te czynniki przyczyniajg sie do feminizacji ubdstwa.

W tym kontekscie osiggniecie réwnosci ptci w Europie jest zalegtym wyzwaniem dla politykow,
rzagdow krajowych i partneréw spotecznych, zaréwno na szczeblu krajowym, jak i europejskim.
Oczywiscie nie jest to réwniez tatwy problem dla zwigzkéw zawodowych, pracodawcow i
organizacji pozarzadowych. Po pierwsze, istnieje potrzeba egzekwowania zasady, ze réwnos¢
pici jest obowigzkiem wszystkich, a nie tylko kwestig kobiet. Poniewaz istniejgce i utrzymujgce
sie stereotypy dotyczgce ptci majg negatywny wptyw na ludzi wszystkich ptci i wptywajg na
wszystkie czesci naszego zycia i naszej spotecznosci. Rbwnosc¢ pici ma wiele twarzy - zapobiega
przemocy wobec kobiet i dziewczat, jest wazna dla spoéjnosci spotecznej i dobrobytu
gospodarczego. Spoteczenstwa, w ktorych kobiety i mezczyzni sg traktowani na réwni, sg
bezpieczniejsze i zdrowsze. Walka o réwnos¢ pfci - o réwne ptace, rowne traktowanie, przeciwko
przemocy i molestowaniu w pracy, w domu, w Internecie - to zmudna walka. Przede wszystkim
osiggniecie prawdziwej réwnosci ptci wymaga bardzo silnego zaangazowania, uczestnictwa i
ukierunkowanych dziatan w celu zmiany sposobu podejmowania decyzji i radzenia sobie z
dyskryminacjg. Dlatego tez skuteczna integracja kobiet w miejscu pracy wymaga
fundamentalnego przemyslenia sposobu, w jaki pracujg wszystkie zaangazowane podmioty, ich
polityki i praktyk. Tylko poprzez zmiane mozemy zapewni¢ rzeczywistg ochrone i pomoc, aby
umozliwi¢ kobietom korzystanie z petni praw i odnies¢ sukces na drodze do rownosci i integracji.
Tradycyjnie ruch zwigzkowy byt sztandarowym elementem polityki spotecznej w Europie.

Pod tym wzgledem zwigzki zawodowe nalezg do tych podmiotéw spotecznych, ktére sg
bezposrednio zaangazowane w walke z réznymi formami dyskryminacji i w ochrone praw
pracowniczych, niezaleznie od pici. Podstawowg wartoscig zwigzkéw zawodowych jest kazdy
pracownik, w tym kazda pracujgca kobieta. Muszg oni mie¢ mozliwos¢ posiadania dobrze ptatne;j
i godnej pracy, odpowiedniego szkolenia i mozliwosci rozwoju zawodowego - to wtasnie oznacza
réwne traktowanie dla organizacji pracowniczych.

Jako sita napedowa zmian, zwigzki zawodowe promujg réwnos¢ ptci w miejscu pracy, aktywnie
dziatajgc na rzecz przezwyciezenia problemoéw, z jakimi borykajg sie kobiety z niepewnymi
umowami o prace i zatrudnieniem w niepetnym wymiarze godzin. Jednoczesnie, uznajac, ze
osiggniecie réwnosci jest ztozonym i trudnym zadaniem, zwigzki zawodowe dgzg do réwnosci
pfci jako czesci szerszego programu na rzecz sprawiedliwosci spotecznej, postepu spotecznego
i zrdbwnowazonego rozwoju, probujgc wdrozy¢ polityke przyjazng kobietom - poprzez bardzo
konkretne kroki oparte na nastepujgcych zasadach przewodnich:

- rownosc pitci jest istotnym elementem demokracji w miejscu pracy i warunkiem wstepnym
bezpiecznego i réwnego spoteczenstwa, a takze dobrobytu gospodarczego;

- osiggniecie solidnych praw w pracy jest podstawowym celem, poniewaz kazdy pracownik
zastuguje na godng prace, rowne wynagrodzenie i traktowanie z godnoscig, szacunkiem i
sprawiedliwoscig;

- kazdy srodek polityczny, inicjatywa lub dziatanie na rzecz rownosci pfci musi uwzgledniac
rzeczy, ktére naprawde majg znaczenie dla kobiet

Te zasady przewodnie sg wprowadzane do codziennej dziatalnosci zwigzkéw zawodowych za
pomocg roznych Srodkow i instrumentéw politycznych - inicjatyw legislacyjnych, publikacji
medialnych, oficjalnych o$wiadczen, wydarzeh podnoszacych swiadomosé, informacji i konsultacji,
negocjacji, gromadzenia i analizy danych, indywidualnych porad.
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Pod tym wzgledem kluczowe obszary zaangazowania zwigzkéw zawodowych w pokonywanie
barier napotykanych przez kobiety na rynku pracy i w zatrudnieniu to:

° Ochrona praw ekonomicznych, spotecznych i politycznych kobiet

Udziat kobiet w zyciu politycznym jest jednym z kluczowych warunkéw wstepnych osiggniecia
réwnosci pici, zwtaszcza w zakresie rownosci w pracy. Aktywne uczestnictwo w zyciu politycznym
jest odpowiednim narzedziem do zwigkszenia widocznosci kobiet w spoteczenstwie i umozliwienia
im udzialu w podejmowaniu decyzji. Co najwazniejsze, oznacza to, ze gdy kobiety sg obecne,
wszelkie zatwierdzone decyzje bedg lepiej uwzglednia¢ ich interesy. Po drugie, poniewaz
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ odzwierciedla dtugotrwate nieréwne relacje wtadzy, udziat kobiet
w zyciu politycznym jest mechanizmem zapewniajgcym, ze proces podejmowania decyzji odbywa
sie na podstawie partycypacji, odpowiedzialnosci, bezstronnosci i wigczenia. W zwigzku z tym
najskuteczniejszym sposobem ochrony praw kobiet jest méwienie o tej kwestii, szerzenie
Swiadomosci i organizowanie dziatarn majgcych na celu wptywanie na polityke w celu osiggniecia
zrownowazonej transformacji spotecznej. Transformacja na rzecz wiekszych i skuteczniejszych
praw dla wszystkich kobiet, w tym kobiet pracujgcych. W zwigzku z tym taka transformacja
spoteczna bedzie oznaczac, ze perspektywa pitci zostanie uwzgledniona we wszystkich politykach,
na wszystkich poziomach i na wszystkich etapach tworzenia polityki przez zaangazowane strony.
Co wiecej, propagowanie praw kobiet musi opiera¢ sie na priorytetach samych kobiet, zwtaszcza
tych, ktore doswiadczajg dyskryminacji. W praktyce zapewnienie kobietom odpowiedniego gtosu w
polityce i ekonomii moze zapewni¢ potrzebng transformacje, wynikajgca z rzeczywistych postepdéw
w zakresie praw kobiet.

. Poprawa statusu ekonomicznego kobiet o niepewnym zatrudnieniu

Aktywny udziat i zaangazowanie kobiet w zatrudnienie jest najwazniejszym warunkiem wstepnym
ochrony ich intereséw w $wiecie pracy. Udziat kobiet w dialogu spotecznym, w negocjacjach
zbiorowych, ktére regulujg podstawowe warunki zatrudnienia, jest bardzo waznym czynnikiem
wspierajgcym poprawe ich sytuacji ekonomicznej.

Posiadanie odpowiednich informacji na temat obowigzujgcego prawa pracy jest warunkiem
wstepnym, aby méc domagac sie lepszych warunkow zatrudnienia. W tym przypadku zwigzki
zawodowe odgrywajg kluczowg role w informowaniu pracownikédw o ich prawach w pracy i
mozliwosci bycia odpowiednio reprezentowanym w miejscu pracy. Jest to sposéb na
zakwestionowanie status quo w zakresie rol pfci w miejscu pracy i promowanie rownosci w Swiecie
pracy. Ale informacje i wsparcie nie wystarczg - zwigzki zawodowe sg organizacjami najlepiej
przygotowanymi do zapewnienia réwnego wynagrodzenia za prace o tej samej wartosci,
niedyskryminacji w zatrudnieniu i rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. W tym
miejscu kobiety w niepewnej sytuacji zawodowej muszg by¢ proaktywne i kontaktowac sie z
przedstawicielami zwigzkéw zawodowych, poniewaz milczenie i akceptacja nisko ptatnych i
niepewnych miejsc pracy pozostawi je tylko w ubdstwie, bez zadnych perspektyw na zmiane.

. Zwigkszanie udziatu kobiet w rynku pracy

Prawdziwa integracja kobiet w miejscu pracy nie bedzie skuteczna, jesli w dalszym ciggu bedziemy
dzieli¢ pracownikbw na rozne kategorie. Taka praktyka dziata tylko na korzysc¢ nielojalnych
pracodawcow, poniewaz umozliwia wykorzystanie jednej grupy pracownikéw przeciwko drugiej. W
przypadku pracownikéw nie ma powodu do podziatdéw — jedynym sposobem rozwigzania problemu
niepewnos$ci zatrudnienia i niskich wynagrodzen jest dziatanie zbiorowe, zjednoczonymi sitami,
bycie silnym, posiadanie reprezentacji i zgdanie poszanowania prawa do pracy. W tym przypadku
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wsparcie dla udziatu kobiet w rynku pracy musi by¢ wdrazane poprzez zrobwnowazone rozwigzania
stosowane przez rzady, zwigzki zawodowe i organizacje kobiece. Ponadto kazda polityka
wspierajgca powinna koncentrowac sie nie tylko na zatrudnieniu kobiet, ale takze na zdrowiu
mezczyzn, traktujgc priorytetowo ustawodawstwo dotyczgce urlopu ojcowskiego, stawki podatkowe
i ochrone macierzynstwa. Jednoczesnie polityke te nalezy uzupetni¢ Srodkami majgcymi na celu
sprawiedliwe planowanie i przejrzystos¢ wynagrodzen, aby zapewni¢ kobietom mozliwosci wejscia
na rynek pracy w sposob zrownowazony. W rezultacie gospodarka, spoteczenstwo i kobiety odniosg
korzysci z usuniecia istniejgcych barier i wykorzystania petnego potencjatu kobiet.

° Podwazanie stereotypéw i przeciwdzialanie segregacji ptciowej

Przez cate zycie kobiety bardzo czesto spotykajg sie z presjg spoteczng ze strony rodzicow,
rowiesnikow lub nauczycieli, aby dostosowac sie do tradycyjnych oczekiwan zwigzanych z ptcia.
Czasami takie naciski silnie wptywajg na wybory edukacyjne i zawodowe kobiet. Ponadto istniejgce
stereotypy spoteczne bardzo czesto majg negatywny wptyw, zniechecajgc kobiety do wybierania
zawodéw nietypowych dla ich pfci. Na przyktad dobrze znane uprzedzenia dotyczgce niezdolnosci
mezczyzn do wykonywania prac domowych - lub ich niezdolnosci do pracy w sektorze opieki
osobistej - sg w duzej mierze odpowiedzialne za segregacje zawodowg ze wzgledu na pte¢. Chociaz
bariery prawne dla kobiet zostaty juz dawno zniesione, nadal istnieje przekonanie o réwnym udziale
mezczyzn i kobiet w zakresie zatrudnienia, warunkow pracy i wynagrodzenia. W rzeczywistosci
przyczyny tej segregacji sg ztozone i obejmujg poziom wyksztatcenia, roznice w wynagrodzeniach,
nieodptatng prace domowg i brak odpowiedniego wsparcia. Wszystkie te czynniki wzmacniajg
nierobwnos¢ pici poza kontekstem zatrudnienia. Poniewaz problem ten jest ztozony, nalezy go
rozwigza¢ po pierwsze poprzez ukierunkowang kampanie uswiadamiajgcg, skierowang w
szczegolnosci do kobiet znajdujgcych sie w najtrudniejszej sytuacji, a po drugie poprzez zbiorowg
presje na przyjecie przepiséw dotyczgcych przejrzystosci wynagrodzen. Sg to dwa gtdéwne narzedzia
do walki z segregacjg ptciowg i zachecania kobiet do pokonywania barier i swobodnego
dokonywania wtasnych wyborow.

. Promowanie edukacji jako kluczowego warunku wstepnego dla wyzej
wykwalifikowanych i lepiej wynagradzanych miejsc pracy

W XXI wieku dobre wyksztatcenie nie jest luksusem, ale koniecznoscig. Wyksztatcenie jest
podstawowym warunkiem, aby mie¢ mozliwosci nie tylko w pracy, ale takze w zyciu. Bez watpienia
prawo do edukacji jest rowniez prawem cziowieka, gtdwnym mechanizmem przetamywania
btednego kota ubdstwa, wyrbwnywania nieréwnosci i zapewniania zrownowazonego rozwoju. To
wazne prawo jest juz mocno zakorzenione w instrumentach prawnych UE, ale nie moze by¢
traktowane jako cos$ oczywistego. Rownos¢ w edukacji i réwnos¢ pici w edukacji jest znacznie
bardziej ztozona niz tylko zapewnienie réwnego dostepu do szkoty. Poniewaz stereotypy, ktore
wcigz istniejg w naszym spoteczenstwie, istniejgce roznice regionalne, brak wystarczajgcych
Srodkéw finansowych - wszystko to ma wptyw na wybor edukacji przez kobiety. Wiadomo, ze kobiety
czeséciej wybierajg takie dziedziny jak edukacja czy sektor ustug. To " wyciszanie" prowadzi pdzniej
do feminizacji niektorych zawodow, takich jak nauczyciele, pielegniarki, sektory o nizszych
poziomach ptac. W rzeczywistosci réznice miedzy ptciami zaczynajg sie wczednie i pogtebiajg sie w
tak zwanej trajektorii edukacyjnej - stosunkowo stabe wyniki dziewczat w matematyce znajduja
odzwierciedlenie pozniej w ich szkolnictwie wyzszym.

Na pozniejszym etapie ta dysproporcja znajduje odzwierciedlenie w sile roboczej i mozliwosciach na
rynku pracy. Nadszedt czas, aby zapewni¢, ze prawo do edukacji jest odpowiednio chronione jako
warunek wstepny promowania udziatu kobiet w sile roboczej. Edukacja dziewczat i kobiet daje im
wiecej umiejetnosci i wiedzy, po pierwsze umozliwiajgc im lepsze warunki pracy. Zmniejsza rowniez
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spoteczne stereotypy zwigzane z pitcig, poniewaz dziata jako akcelerator akceptacji kobiet na
stanowiskach decyzyjnych i o wyzszych dochodach. Pod tym wzgledem walka o rowny dostep do
swobodnie wybranej sSciezki edukacyjnej jest krokiem naprzéd w zapewnianiu mozliwosci
zatrudnienia. Poniewaz kiedy kobieta jest wyksztatcona, ma witadze i jest wolna. Wolna, by
dokonywaé wtasnych wyborow, podejmowac wtasne decyzje, by zarabiac¢ wiecej pieniedzy. Oprocz
zwiekszonych mozliwosci bardziej efektywnego uczestnictwa w dziatalnosci gospodarczej, edukacja
zapewnia mozliwo$¢ bardziej aktywnego uczestnictwa w sferze politycznej. Zwigzki zawodowe
uznajg edukacje za gtéwny czynnik wyrdwnywania szans, ale bardzo wazne jest, aby kazda
pracujgca kobieta uzupetniata swojg wiedze akademickg o informacje na temat praw pracowniczych,
mozliwosci zdobywania nowej wiedzy, podnoszenia kwalifikacji i zawodow. Postrzegajgc edukacje
jako proces trwajgcy cate zycie, zwigzki zawodowe podkreslajg wyrazng potrzebe budowania
blizszych powigzan miedzy szkotami a prawdziwym Zzyciem w miejscu pracy. Poniewaz tylko
poftgczenie miedzy szybko zmieniajacym sie Swiatem pracy a programami edukacyjnymi moze
umozliwi¢ wszystkim, w tym dziewczetom i kobietom, szersze mozliwosci wyboru kariery
zawodowe).

° Zapewnienie edukacji i szkolen w zakresie réwnosci w miejscu pracy

Bardzo czesto pracujgce kobiety nie sg w petni poinformowane i $wiadome swoich praw w miejscu
pracy, a zapewnienie specjalistycznych, ukierunkowanych na kobiety szkolen jest narzedziem, ktére
moze nie tylko zacheci¢ je do wstgpienia lub podjecia bardziej aktywnej roli w zwigzkach
zawodowych, ale takze do poprawy poziomu wynagrodzen lub wspierania rozwoju ich kariery.
Znajomosc¢ istniejgcych przepisdow prawnych i praktycznych, ktére gwarantujg rowne traktowanie w
miejscu pracy, przygotowuje kobiety do lepszej ochrony swoich intereséw w miejscu pracy.
Wiasciwe zrozumienie praw w pracy jest tutaj bardzo wazne. Obejmuje to nie tylko znajomosc¢ stawki
wynagrodzenia, godzin pracy, prawa do przerw i urlopdéw, bezpiecznego $rodowiska pracy i
wyposazenia, ale takze posiadanie informacji o bezprawnym molestowaniu, naduzyciach i
dyskryminacji, ktére mogg wystgpic. Dla wielu kobiet radzenie sobie z tymi wszystkimi kwestiami w
miejscu pracy moze byc¢ trudne, szczegolnie w przypadku przemocy i dyskryminacji. W praktyce nikt
nie jest w stanie catkowicie zapobiec dyskryminacji w miejscu pracy. Ponadto wiekszo$¢ pracujgcych
kobiet nie jest w petni Swiadoma swoich praw. Jednakze, gdy w miejscu pracy odbywajg sie
szkolenia dotyczgce rownosci i roznorodnosci, kwestie te stajg sie widoczne dla wszystkich
pracownikéw i wyjasniajg, w jaki sposdb bedg traktowane wszelkie przypadki dyskryminacji. W tym
wzgledzie pomoc pracownicom w walce o sprawiedliwos¢ i rownos¢ w miejscu pracy ma kluczowe
znaczenie, a zwigzki zawodowe odgrywajg tu kluczowg role w zapewnianiu poszanowania i
przestrzegania praw pracowniczych poprzez negocjacje zbiorowe, a takze poprzez podnoszenie
Swiadomosci praw wsrod pracownikow lub pomoc w rozwigzywaniu sporéw, zapewniajgc wsparcie
w kierowaniu spraw pracowniczych do sadu.

. Ustanowienie specjalnych struktur zajmujgcych sie kwestiami kobiet pracujgcych

Swiat pracy przechodzi wiele zmian - globalizacje, transformacje ekologiczng i cyfrowg. Praca na
réznych platformach i technologia ze sztuczng inteligencjg zaczety nawet zmienia¢ postrzeganie
pracownikéw, a miejsca pracy i zawody stajg sie coraz bardziej rozdrobnione. Ale nawet w tych
nowych formach niepewna sytuacja zawodowa i segregacja ptciowa na rynku pracy pozostajg
wszechobecne. W rezultacie kobiety sg zmuszone do akceptowania pracy w niepetnym wymiarze
godzin lub réznych form niepewnego zatrudnienia, ktére sg niepewne, niebezpieczne i nisko ptatne.
Zapewnienie silnej ochrony zatrudnienia kobietom w niepewnej sytuacji zawodowej jest duzym
wyzwaniem. Dlatego bardzo wazne jest, aby organizacje pracownicze posiadaty oddzielne struktury
dla kobiet, aby zapewni¢ im platforme, z ktérej mogtyby dzieli¢ sie trudnosciami/sytuacjami, ktére
napotykajg w pracy, rozwija¢ swoje mocne strony, przekazywac swoje obawy lub po prostu wyrazac¢
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siebie. Najwazniejszg rzeczg jest tutaj osiggniecie poziomu solidarnosci i demokracji miedzy réznymi
grupami pracownikow, aby zapewniC, ze rézne punkty widzenia zostang wystuchane. Ponadto,
struktury kobiece mogg wspiera¢ wzrost uczestnictwa i aktywizmu kobiet. Przykfady takich struktur
kobiecych mogg obejmowac specjalnie utworzone komitety, grupy robocze, komisje, grupy doradcze
i departamenty. Co wiecej, takie struktury pomogtyby kobietom cieszy¢ sie skuteczng reprezentacjg
W miejscu pracy, a takze zwiekszy¢ swiadomos¢ kwestii zwigzanych z picig.

. Zapewnienie przejrzystosci wynagrodzen w celu zniwelowania réznic
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Jako narzedzie wspierajgce rownos¢ i demokracje w miejscu pracy, przejrzystos¢é wynagrodzen
musi by¢ wspierana przez struktury UE, rzady krajowe i partneréw spotecznych. Przejrzystosé
wynagrodzen moze by¢ narzedziem zapewniajgcym niezalezne monitorowanie wynagrodzen kobiet
i mezczyzn oraz wykazujgcym istniejgce nierownosci w systemach wynagrodzen. Dzieki takim
obiektywnym informacjom fatwiej bedzie zniwelowac te réznice podczas negocjacji zbiorowych.
Wskazniki wynagrodzeh mogg na przykfad poméc w poréwnywaniu ptac i wykrywaniu ewentualnych
przypadkéw dyskryminacji. Ponadto negocjowanie neutralnych pod wzgledem pici kryteriow oceny
pracy z okreslonymi kryteriami neutralnymi pod wzgledem pfci w ukfadach zbiorowych pracy moze
by¢ wykorzystywane przez zwigzki zawodowe do wskazywania na niedocenianie pracy kobiet.

. Zréwnowazona praca

Strategie rynku pracy, podobne do polityk zatrudnienia, nadal opierajg sie na tradycyjnych wzorcach
rodziny i spotecznosci, w ktérych mezczyzni zarabiajg na zycie. W nastepstwie zmian w rolach ptci,
wzorcach rodzinnych i ogélnych zachowaniach spotecznych, polityki te ewoluowaty, ale nadal nie
zapewniajg wiasciwej rownowagi miedzy pracg a obowigzkami rodzinnymi. Istnieje szereg praktyk,
ktére mozna negocjowaé w celu poprawy réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym -
urlop macierzynski i wynagrodzenie, urlop ojcowski, mozliwos¢ zmiany godzin pracy, ztobki w
miejscu pracy, wsparcie finansowe na opieke nad dzie¢mi. Takie wspierajace polityki sg niezbedne
do wprowadzenia zmian w podziale ptatnej i bezptatnej pracy dla kobiet. Oferowanie takich
mozliwosci pozwolitoby kobietom cieszy¢ sie takimi samymi warunkami zatrudnienia jak ich mescy
odpowiednicy. Jednak dobra rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ma zasadnicze
znaczenie dla wspierania lepszych mozliwosci pracy dla kobiet, ale nie oznacza, ze wyeliminuje
wszystkie konflikty miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

o Wdrazanie programu rownosci ptci w negocjacjach zbiorowych

Dialog spotfeczny i negocjacje zbiorowe to kluczowe mozliwosci wspierania rownosci ptci. Negocjacje

zbiorowe to proces, w ktorym partnerzy sg bardziej elastyczni i mogg zapewni¢ bardzo

ukierunkowane podejscie do wszystkich istniejgcych form dyskryminacji w miejscu pracy - réznic w

wynagrodzeniach, réznych perspektyw kariery i szkolen, ztego zachowania i negatywnych postaw,

szczegolnych potrzeb w zakresie zdrowia i bezpieczenstwa, przemocy i molestowania, naduzy¢. W

tym wzgledzie, szczegdlnie na poziomie przedsiebiorstwa, uktady zbiorowe pracy stanowig

niezwykle wazne ramy dla rownego traktowania. Zgodnie z tg logikg i w oparciu o wspdlne wartosci

solidarnosci i demokracji w miejscu pracy, perspektywa pfci jest uwzgledniana we wszystkich

negocjacjach i uktadach zbiorowych, ze szczegdlnym uwzglednieniem:

- Negocjowanie rownych warunkow i praw pracowniczych dla kobiet zatrudnionych w niepetnym
wymiarze godzin i w niepewnej sytuacji zawodowej;

- Wiarygodna gwarancja prawa do szkolenia dla wszystkich pracownikow, w tym zatrudnionych w
niepetnym wymiarze godzin i innych osob z elastycznymi godzinami pracy;

- Przepisy wspierajgce zasade rownej ptacy za takg samg prace, w tym wsparcie dla stanowisk o
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niskim obcigzeniu w sektorach zdominowanych przez kobiety;

- Srodki majgce na celu wdrozenie przyjaznych dla kobiet modeli pracy i srodowisk pracy;

- Wytyczne dla pracownikdéw narazonych na przemoc i molestowanie w miejscu pracy;

- Ustanowienie niezaleznego mechanizmu lub struktury sktadania skarg w migjscu pracy w celu
reagowania na przypadki przemocy i molestowania w miejscu pracy

Ponadto, szczegdlng kwestig jest zapewnienie réwnowagi pitci w zespotach negocjujgcych uktady
zbiorowe pracy. Gdy zespoly te obejmujg zréwnowazong reprezentacje kobiet i mezczyzn -
negocjowane sg nie tylko kwestie, ktére odnoszg sie konkretnie do zréznicowania wynagrodzenia
ze wzgledu na ptec, ale takze Srodki, ktére majg pozytywny wptyw na elementy ptacowe dla kobiet,
takie jak elastyczna organizacja pracy, opieka nad dzie¢mi, bony, ptatny urlop rodzinny. Szczegdélng
uwage nalezy zwrocic¢ na ptace minimalne, poniewaz w sektorach o niskich dochodach jest to jeden
z najwazniejszych instrumentéw niwelowania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Ponadto
nalezy zwroci¢ wiekszg uwage na wptyw niskich ptac na prawa emerytalne. W szczegoélnosci dotyczy
to kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin i na nietypowych stanowiskach, takich jak
drobne prace lub umowy zerogodzinowe. W tym wzgledzie wsparcie zwigzkéw zawodowych
powinno rowniez obejmowac¢ kampanie uswiadamiajgcg z jasnymi informacjami na temat
dtugoterminowych negatywnych skutkdéw koniecznosci ptacenia ptacy minimalnej, zatrudnienia w
niepetnym wymiarze godzin lub unikania cie¢ w systemach zabezpieczenia spotecznego.

. Zapewnienie miejsc pracy bez przemocy

W UE wyraznie brakuje danych i instrumentéw prawnych dotyczgcych przemocy wobec kobiet ze

wzgledu na ptec. Do tego roku przemoc wobec kobiet w Unii Europejskiej cieszyta sie ogromng

bezkarnoscia, gtéwnie z powodu przestarzatego porzagdku prawnego. Pierwsza w historii dyrektywa

UE w sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet, koncentrujgca sie na zapobieganiu, ochronie,

Sciganiu i dostepie do wymiaru sprawiedliwosci, jest juz w drodze. Dzieki tej nowej dyrektywie Unia

bedzie miata bardziej rygorystyczne przepisy, chociaz nie jest to catkowicie stabilny instrument

prawny, poniewaz przemoc w miejscu pracy i gwatt oparty na braku zgody nie sg karalne. Wszyscy

partnerzy spoteczni i rzagdy krajowe muszg teraz by¢ proaktywni, aby wypetni¢ te oczywistg luke.

Nadszedt czas, aby pokazaé nasze zaangazowanie w zmiane sytuacji poprzez poprawe prewenc;ji i

ochrony ofiar. W szczegdélnosci niepewnos¢ zatrudnienia ma negatywny wptyw na autonomie

ekonomiczng kobiet, czynigc je bardziej podatnymi na przemoc ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy.

W tym przypadku organizacje pracownicze odgrywajg kluczowg role w zapewnianiu kobietom

bezpieczenstwa w miejscu pracy oraz w eliminowaniu molestowania i przemocy wobec nich

poprzez:

- zobowigzanie pracodawcow do zapewnienia bezpiecznych miejsc pracy;

- negocjowanie klauzul w uktadach zbiorowych w celu zwalczania przemocy wobec kobiet i
podkreslanie, ze bitwa jest daleka od wygranej;

- promowanie polityki i procedur w miejscu pracy w celu wyeliminowania molestowania i przemocy
wobec kobiet;

- zapewnienie systematycznych sankcji w przypadku niewfasciwego zachowania, w tym rozwigzania
stosunku pracy;

- ustanowienie jasnych procedur zgtaszania przypadkow przemocy w miejscu pracy;

- prowadzenie dziatan uswiadamiajgcych na ten temat na poziomie sektora i przedsiebiorstwa;

- szkolenie przedstawicieli miejsc pracy w celu negocjowania umow i polityk dotyczgcych
molestowania seksualnego i przemocy;

- Inicjatywy majgce na celu zapewnienie zdrowia i bezpieczenstwa, a takze dobrego samopoczucia,
w tym rozwigzania w zakresie molestowania i przemocy wobec kobiet;

- udzielanie informacji i wsparcia pracujgcym kobietom, ktére padajg ofiarg przemocy i
molestowania w pracy lub w domu.
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° Zadanie doktadniejszej oceny miejsca pracy uwzgledniajacej réznice miedzy ptciami

Zwigzki zawodowe i przedstawiciele pracownikow powinni domagac¢ sie od pracodawcow
opracowania procedury regularnej oceny ryzyka uwzgledniajgcej pte¢, aby wzigé pod uwage
szczegolne sposoby, w jakie przemoc i molestowanie wptywajg na pracownikéw ze wzgledu na ich
pteC. Ocena ryzyka obejmuje identyfikacje, ocene i przeciwdziatanie ryzyku i zagrozeniom w sposob
uwzgledniajgcy specyficzne potrzeby i podatnos$¢ na zagrozenia réznych pici. Zasadniczo procedura
ta moze zostac¢ wigczona do uktadu zbiorowego pracy, zapewniajgc w ten sposob udziat zwigzkow
zawodowych.

Ocena ryzyka uwzgledniajgca pte¢ powinna w szczegolnosci obejmowac kilka etapow:

- identyfikacje konkretnych zagrozen. Na przyktad, kobiety pracujgce na odizolowanych
stanowiskach pracy lub na stanowiskach zwigzanych z obstugg klienta powinny by¢ objete
zwiekszong ochrong;

- dostep do informacji na temat zakresu, w jakim zagrozenia psychospoteczne, takie jak
molestowanie, przemoc, dyskryminacja, cyberprzemoc, mogg nieproporcjonalnie wptywac na
kobiety;

- uwzglednienie szczegdlnych zagrozen i wyzwan stojgcych przed kobietami w cigzy, kobietami
majgcymi obowigzki rodzinne i kobietami starszymi.

W wyniku oceny ryzyka uwzgledniajgcej aspekt pitci, pracodawcy powinni wdraza¢ rozwigzania
eliminujgce ryzyko na wczesnym etapie. Ponadto szkolenia w zakresie bezpieczenhstwa i higieny
pracy powinny uwzglednia¢ pte¢ oraz rézne mozliwosci fizyczne i potrzeby pracownikéw.

Podsumowujac

Niepewna sytuacja zawodowa jest smutnym rezultatem wielu btednych polityk gospodarczych i
spotecznych, ztych praktyk zatrudnienia i przestarzatych przepiséw prawa pracy. Wyzwanie, jakim
jest zapewnienie godnej pracy pracownikom o niepewnym zatrudnieniu, jest ztozone. Jednoczesénie
niepewna sytuacja zawodowa kobiet pozostaje gtéwng przeszkodg na drodze do prawdziwej
réwnosci. Rozwigzanie problemu niepewnej sytuacji zawodowej wymaga interwencji w polityke
gospodarczg i spoteczng, gtebokich zmian w kulturze i zachowaniach spotecznych, stereotypow
zwigzanych z edukacjg i karierg, zapewnienia wysokiej jakosci ustug publicznych i inwestycji w
mechanizmy prewencyjne. Co wiecej, wszystkie srodki polityczne, programy i dziatania wspierajgce
kobiety w niepewnej sytuacji zawodowej muszg by¢ spdjne i transformacyjne. Uznajgc réznorodne
potrzeby i doswiadczenia kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej, muszg one inspirowac je do
podazania Sladami godnej pracy i przywodztwa, jednoczesnie przetamujgc istniejgce bariery
spoteczno-kulturowe i postrzeganie.
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CZESC IlI

Wdrazanie prawa do réwnych szans

Projekt ,Erasmus+": ,Praca za wszelka cene?"
dla kobiet w niepewnej sytuacji zawodowej

Jako partnerzy projektu od wielu lat prowadzimy kampanie na rzecz réwnych praw kobiet i
mezczyzn, a kazdy z nich realizuje swéj wkasny zestaw priorytetéw. Niektorzy z nas negocjujg uktady
zbiorowe, inni prowadzg szkolenia dla firm lub rad zaktadowych, a jeszcze inni koncentrujg sie na
public relations i w ten sposéb pokazujg szerokiej publicznosci istniejgce, a czasem powazne,
réznice w szansach zyciowych kobiet i mezczyzn. W grupie kobiet istnieje jednak grupa docelowa,
do ktoérej szczegdlnie trudno dotrzec¢ i o ktdérg szczegodlnie trudno walczyé. Sg to kobiety w niepewnej
sytuacji zawodowe;j.

Kobietom tym bardzo czesto brakuje zasobdéw niezbednych do poprawy wilasnej sytuacii:
bezpiecznej pracy, ktora pozwala im broni¢ wtasnych interesow bez obawy o to, czy bedg w stanie
przetrwac, miec¢ czas i srodki na udziat w zyciu publicznym, moc sie bronié, a takze pewnosci siebie
w spoteczenstwie, ktére docenia zwtaszcza tych, ktdrzy zarabiajg wiecej pieniedzy. W koncu to
wtasnie te kobiety wykonujg prace, bez ktérej zadne spoteczenstwo nie moze sie obejsé: sprzatanie,
logistyka, handel detaliczny (to tylko kilka przyktaddéw). Chcemy broni¢ tych kobiet, ktére sg filarami
spoteczenstwa, a jednocze$nie motywowac inne z nich do podgzania tg sciezkg razem z nami. Z
tego powodu przygotowaliSmy niniejszg publikacje.

Ponadto stworzyliSmy inne produkty skierowane do kobiet w niepewnej sytuacji zawodowe;j:

- Film, w ktérym same dotkniete kobiety swobodnie opowiadajg o warunkach, w jakich zyja.
W ten sposdb same pokazujg nam, czego wcigz brakuje w naszych europejskich spoteczenstwach
i czego potrzeba, aby zrealizowa¢ swoje prawo do godnego zycia.

- W krétkich filmach informacyjnych przygladamy sie typowym zakazanym sytuacjom
dyskryminacji, pokazujgc, gdzie mozna uzyskac¢ pomoc, jesli znajdzie sie w takiej sytuacji.

- Jestesmy szczegodlnie dumni, ze w ramach projektu udato nam sie przyja¢ Karte, ktorej nie
opracowalismy sami. Poprzez catg sie¢ EZA (70 organizacji cztonkowskich z 29 krajéw Europy)
zobowigzujemy sie do stosowania zasady rownosci ptci we wszystkich naszych dziataniach
edukacyjnych — poczgwszy od rownej reprezentacji w komisjach EZA, poprzez zobowigzanie sie do
informowania wtasnych pracownikéw o prawach i obowigzkach w zakresie niedyskryminacji, po
wybor tematow naszych seminariow i warsztatow.

Wszystkie nasze ustugi i ich wyniki mozna obejrzec tutaj:
https://www.eza.org/en/topics/equal-opportunity/#c7486
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CL PODKREPA

Nell-Breuning-Haus, potozony w poblizu granicy belgijskiej niderlandzkiej, jest
nowoczesnym centrum konferencyjnym dla rozwoju kompetencji. Samo centrum jest
osrodkiem rozwoju, wspierania i tgczenia inicjatyw spotecznych. Koncepcyjna i
praktyczna praca edukacyjna koncentruje sie na ludziach i deficytach fizycznych oraz na
osobach znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuacji spotecznej, miodych ludziach
przechodzgcych ze szkoty do pracy, a takze na dalszym szkoleniu grup zainteresowan
pracownikéw firmy. Centrum utrzymuje liczne kontakty z instytucjami szkolgcymi
dorostych i mtodziez, z organizacjami pracodawcéw, takimi jak zwigzki zawodowe, oraz
z organizacjami pozarzgdowymi z réznych krajow europejskich

Wiecej informaciji i kontak:

rany
www.nbh.de

6 0049 2406 9558 12

@ info@nbh.de

Konfederacja Pracy ,,PODKREPA” jest uznang na poziomie krajowym organizacjg
parasolowg zwigzkéw zawodowych, posiadajgcg struktury zaréwno na poziomie
regionalnym, jak i branzowym. Od momentu powstania ,Podkrepa” potwierdza, ze jest
prawdziwym promotorem i obroncg godnego zatrudnienia, rownych szans, wysokiej
jakosci miejsc pracy i integracji spotecznej. ,PODKREPA” aktywnie uczestniczy w
dialogu spotecznym na wszystkich poziomach, wyrazajgc interesy ludzi pracy w
Butgarii, w szczegodlnosci w zakresie ich praw socjalnych, pracowniczych i

ekonomicznych.
Wiecej informacji i kontakt:

A,
www.podkrepa.org
@ 00359 29 879 887

@ intdept@podkrepa.org

Litewski zwigzek zawodowy Solidarumas jest organizacjg zwigzkowa, ktorej celem jest
reprezentowanie swoich czionkéw, ochrona ich praw i interesow zawodowych,
ekonomicznych i spotecznych, ich honoru i godnosci; obrona demokracji i wzmacnianie
réwnego partnerstwa; ochrona praw pracowniczych oraz promowanie bezpieczenstwa i
higieny pracy. Struktura organizacyjna litewskiego zwigzku zawodowego Solidarumas

opiera sie na zasadach zawodowych, branzowych i terytorialnych.
Wiecej informacji i kontakt:

23 www.lps.It

6 00370 5 2621743

@ info@lps.lt



EUROPEJSKI
=DOM SPOTKAN

FUNDACJA NOWY STAW

dia wolnosc; j solidamosci

AFB (Arbeiter-Freizeit-und-Bildungsverein) - organizacja zapewnia kompleksowe
informacje na temat kwestii pracowniczych podczas wyktadow, kurséw i seminariéw
oraz oferuje odpowiednie dodatkowe szkolenie. AFB wspiera potencjalnych
budowniczych domoéw poprzez coroczne targi mieszkaniowe. Stowarzyszenie jest
rowniez aktywnie zaangazowane w promowanie rownych szans. Od 1994 r. AFB jest
mocno zaangazowane w energie odnawialng, zapewniajgc doradztwo energetyczne,
wykonujgc obliczenia energetyczne i dziatajgc jako ekspert w zakresie rozwoju

spoteczno$ci przyjaznych dla klimatu.
Wiecej informaciji i kontakt:

AN
www.afb.bz

@ 0039 0471 254199

@ info@afb.bz

Europejski Dom Spotkan - Fundacja Nowy Staw powstata w 1993 roku i
wspiera wszelkie inicjatywy spoteczne majgce na celu budowanie
spoteczenstwa obywatelskiego, wspotpracy i solidarnosci miedzy narodami.
Dziatania obejmujg projekty mtodziezowe, seminaria i wymiany
miedzynarodowe, a takze wiele projektéw zwigzanych z rynkiem pracy. Fundacja
wspotpracuje z grupg wolontariuszy i pracownikobw w ramach Forum
Ekonomicznego Mtodych Liderow. EDS-FNS zarzgdza réwniez
Miedzynarodowym Domem Spotkan w Nasutowie. Jego gtbwnym celem jest
promowanie sieci kontaktow miedzy spoteczenstwami w UE i poza nig, a takze
solidarnosci i zrozumienia miedzykulturowego, a takze upowszechnianie

polskiego dziedzictwa narodowego.
Wiecej informacji i kontakt:

@ www.eds-fundacja.pl

@ +48 511 403 155

@ eds@eds-fundacja.pl

Erasmus+
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