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Sektor budowlany, drzewny i lesny to sektory, w
ktérych kobiety w Unii Europejskiej pozostajag nie-
doreprezentowane. Widac tendencje wzrostowa, ale
tempo zmian jest wolne. Zbyt wolne. Taka sytuacja
wymaga zmiany, a podmioty zaangazowane muszg
w wiekszym stopniu skoncentrowaé sie na mozli-
wosciach osiagniecia koniecznej transformacji. Eu-
ropejski Zielony tad, era cyfryzacji, inicjatywa ,Fala
renowacji” i zmierzanie ku przemystowi niskoemi-
syjnemu i bezemisyjnemu powinny zwiekszy¢ liczbe
wymagajacych kwalifikacji stanowisk dostepnych
dla kobiet i mtodych ludzi, a wigc grup pracowni-
kéw niezbednych do tego, by rozwigza¢ problem
niedoboru sity roboczej w sektorach budowlanym,
drzewnym i leSnym. Zmiana ta musi jednak opierac
sie na miejscach pracy wysokie] jakosci oferowanych
bez posrednikdéw, odpowiednim szkoleniu i umiejet-
nosciach, godziwych ptacach oraz dobrej ochronie
socjalnej.

Kluczowg role w przewodzeniu tej transformaciji
maja do odegrania zwigzki zawodowe. EFBWW be-
dzie nadal naciska¢ na realizacje programu na rzecz
ptci na szczeblu europejskim oraz uwzglednianie
aspektu ptci w kazdej dziedzinie polityki. Prace w
tym obszarze rozpoczeto juz w 2011 r., gdy powota-
no Sie¢ Kobiet EFBWW, aby reagowac na problemy
polityki na rzecz ptci dotyczace naszych sektordw,
dzieli¢ sie inicjatywami oraz identyfikowa¢ obszary
debaty, ktéra mozna prowadzi¢ z innymi organizacja-
mi europejskimi w ramach Europejskiej Konfederacji
Zwigzkow Zawodowych (ETUC) i federacji Building
and Wood Workers' International (BWI). W 2019 .
wybrali$émy do nowego prezydium dwie kobiety (2/7,
czyli 28,5%). W nastepstwie uchwaty dotyczacej row-
noéci pitci przyjetej na kongresie EFBWW w 2019 r.
zagadnienie to stato sie priorytetem horyzontalnym
i integralng czescia zakresu zadan ogétu personelu
zajmujacego sie polityka.

Niniejsze opracowanie jest wyrazem wzmocnienia
naszego zaangazowania w promowanie réwnosci
ptci: w identyfikowanie we wspétpracy z organizacja-
mi zrzeszonymi gtéwnych wyzwan, z ktérymi mierza
sie kobiety w sektorze budowlanym, drzewnym i le-
$nym, ale réwniez w promowanie dobrych praktyk
i pozytywnych przyktadéw przezwyciezania prze-
szkéd, a takze w przedstawianie rozwigzan w prak-
tyczny i ukierunkowany sposob, z korzyscig dla oséb
dziatajacych w terenie.

Zwiazki zawodowe sg na szczeblu krajowym newral-
gicznymi podmiotami, ktére mogg przewodzi¢
zmianie i powodowac uwzglednianie problematyki

réwnosci ptci na szczeblu krajowym, sektorowym i
firmowym. Aby wspomac je w realizacji tego zadania,
opracowali$my ten przewodnik, w ktérym przedsta-
wiamy dobre praktyki i strategie umozliwiajace re-
agowanie na potrzeby kobiet, co sprawia, ze jest to
réwniez praktyczne i przydatne narzedzie dla oséb
zaangazowanych w negocjowanie uktadéw zbioro-

wych.

Nina Kreutzmann Tom Deleu
Przewodniczaca Sieci Kobiet Sekretarz Generalna
EFBWW Women EFBWW
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Nadrzednym celem tego przedsiewziecia, podjetego
w imieniu Europejskiej Federacji Pracownikéw Bu-
downictwa i Przemystu Drzewnego (EFBWW), jest
wzmochienie i promowanie réwnosci ptci oraz obec-
nosci kobiet w sektorach budowlanym, drzewnym
i ledSnym, co pozwoli zwiekszy¢ réznorodnos$¢ pod
wzgledem ptci oraz wzmocni¢ przywddztwo kobiet
ze szczegolnym naciskiem na dialog spoteczny, row-
niez na szczeblu europejskim, w kontekscie powaz-
nego niedoboru pracownikéw i umiejetnosci.

Projekt ten pozwala nakresli¢ kontekst zjawiska, ja-
kim jest niski poziom uczestnictwa kobiet w tej bran-
2y, a takze zrozumiec bariery wejscia, pozostania w
branzy i awansowania w niej. Podjete dziatania, ba-
zujace na badaniu ankietowym przeprowadzonym
przez EFBWW w latach 2020-2021, obejmowaty:

« zebranie danych statystycznych na temat obec-
nosci kobiet w sektorze budowlanym, drzewnym
i leSnym;

« okreslenie dobrych praktyk i doswiadczen zwia-
zanych z zagadnieniami dotyczacymi ptci w
uktadach zbiorowych zawieranych w sektorze
budowlanym, drzewnym i leSnym; wigzato sie
to z przeprowadzeniem na szeroka skale prze-
gladu literatury na temat transformacji branzy
budowlanej oraz analizg danych pochodzacych z
kwestionariuszy ankiety EFBWW,;

- opracowanie praktycznego i dostosowanego do
specyfiki sektora zestawu narzedzi, ktéry po-
zwoli zwiekszac¢ poziom uczestnictwa kobiet w
sektorze budowlanym, drzewnym i leSnym;

« okreslenie priorytetow polityki z zakresu ptci re-
alizowanej na réznych szczeblach.

Zestaw narzedzi zostat przygotowany z mysla o
pieciu gtéwnych obszarach: polityka zatrudnienia,
kultura i wizerunek branzy, polityka i praktyki w
dziedzinie zasobdw ludzkich, warunki pracy oraz
ksztatcenie i szkolenie. W kazdej sekcji tematycz-
nej przedstawiono powigzanie danego zagadnienia
z kwestig réwnosci ptci, a ponadto zaproponowano
liste kontrolng zawierajaca Konkretne dziatania, kt6-
re nalezy rozwazyc, aby poprawic sytuacje zwigzana
z réwnoscia ptci, a takze przyktady zasad i praktyk,
na ktore zwracaty uwage w ankiecie krajowe pod-
mioty nalezace do EFBWW.

Dziatacze i dziataczki zwigzkdéw zawodowych moga
potraktowac ten zestaw narzedzi jako inspiracje do
podejmowania, wspierania i monitorowania dziatan,
réwniez w drodze uktadoéw zbiorowych, aby:

« promowac zmiane aktualnych praktyk w dzie-
dzinie zatrudnienia wystepujgcych w branzy;

« wdrazac polityke réwnosci ptci i priorytety BHP
uwzgledniajgce aspekty ptci, czemu towarzyszy-
tyby konkretne cele okreslone dla danego miej-
sca pracy i nie tylko,

« zmienia¢ praktyki w dziedzinie zarzadzania za-
sobami ludzkimi poprzez wtaczenie aspektu ptci
w gtowny nurt debaty,

+  zapewni¢ kobietom i mezczyznom prawo do go-
dziwych rozwigzan umozliwiajacych zachowanie
réwnowagi miedzy zycia zawodowym a prywat-
nym,

« podja¢ dziatania w odpowiedzi na problem bra-
ku réwnowagi ptci w ksztatceniu i szkoleniu.
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Kontekst

Obecnosc¢ kobiet w sektorze budowlanym, drzewnym
i leSnym ma bezposrednie znaczenie dla szeregu ele-
mentow aktualnego programu politycznego Unii Eu-
ropejskiej. Istniejg dtugofalowe prognozy dotyczace
sytuacji kadrowej w tych sektorach, w ktoérych mowa
jest o powaznych niedoborach pracownikéw powodo-
wanych starzeniem sie sity roboczej oraz wczesnym
odchodzeniem pracownikéw na emeryture. Nowych
talentéw pracowniczych mozna by szuka¢ wéréd ko-
biet, a to otwieratoby droge ku bardziej inkluzywnemu
- a jednoczesnie przyjazniejszemu srodowisku i inno-
wacyjnemu - sektorowi budowlanemu [1]. W unijnych
sektorach budowlanym, lesnym i drzewnym w dal-
szym ciggu obserwuje sie niedoreprezentowanie za-
trudnionych kobiet, pomimo iz wzrasta odsetek kobiet
uczestniczacych w programach szkolnictwa wyzszego
[2]. Poniewaz sektor budowlany dazy do niskoemisyj-
noéci/bezemisyjnosci i stosuje sie w nim coraz wiecej
technologii i praktyk zréwnowazonych pod wzgledem
$rodowiskowym, zaczynamy mie¢ do czynienia z nowa
rzeczywistoscig zatrudnienia. Nalezy zapewni¢, aby
zatrudnienie nie prowadzito do powstawania zawodo-
wych gett, w ktérych panuje segregacja ze wzgledu na
ptec, a kobiety sg zatrudniane na stanowiskach wyma-
gajacych nizszych kwalifikacji i gorzej ptatnych.

Utrzymywanie sie tradycyjnych wzorcéw przebiegu
kariery opartych na zatrudnieniu w petnym wymiarze
godzin utrwala pewne wigzane z ptcig zatozenia doty-
czace rozwoju zawodowego w tej branzy. Rézni bada-
cze okreslali strukturalne, kulturowe i organizacyjne
bariery stojgce za niskim poziomem reprezentowania
kobiet w budownictwie i ustalili, ze naleza do nich [3]:

- rozdrobnienie sektora budowlanego, w tym pod-
wykonawstwo i krétkoterminowe problemy z
produkcja,

» rozdrobnienie zatrudnienia, w tym samozatrud-
nienie i coraz powszechniejsze korzystanie z
pracownikéw tymczasowych,

+  brak wiedzy na temat branzy i jej atrakcyjnosci,

+ tradycyjne stereotypy i postawy seksistowskie,
w tym utrzymywanie si¢ kultury macho

+ kultura, networking i otoczenie zdominowane
przez mezczyzn,

- nieodpowiednie kryteria selekcji przy rekrutacji i
awansowaniu,

»  brak sformalizowanych praktyk i procedur rekru-
tacji, w tym dyskryminacyjne praktyki rekrutacyj-
ne, w ktérych znaczenie ma ,polecenie”, a nie
kwalifikacje,

» kursy w ramach ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego zdominowane przez mezczyzn,

+ brak mentoringu i 0séb bedacych wzorem do na-
$ladowania,

« nieodpowiednie i stabe warunki pracy i zatrud-
nienia, szczegdlnie dtugie godziny pracy (zaréw-
no pracownikéw pracujacych na budowach, jak i
w zawodach specjalistycznych), brak rozwigzan z
zakresu elastycznej organizacji pracy i rGwnowa-
gi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Pomimo podejmowanych w catej Europie inicjatyw na
rzecz poprawy poziomu uczestnictwa kobiet, poziom
dominacji mezczyzn w budownictwie przez ostatnie
30 lat prawie nie ulegt zmianie: w 2018 r. kobiety sta-
nowity érednio 10% pracownikow tego sektora [4],
tak samo jak na poczatku lat dziewigcdziesiatych.

Prawie dwadziescia lat mineto od opublikowania
przez Europejski Instytut ds. Badan nad Praca w
Budownictwie ksigzki ,Women in Construction” (Ko-
biety w budownictwie) [5], w ktdrej przedstawiono
wyniki ankiety przeprowadzonej wsérod europejskich
partneréw spotecznych z branzy budowlanej przez
FIEC i EFBWW. Ankieta dotyczyta obecnosci kobiet
w zawodach rzemieslniczych oraz polityki, uktadéw
zbiorowych i praktyk majacych znaczenie w ich inte-
growaniu, w tym sukceséw zwiazkdw zrzeszajacych
finskich i dunskich malarzy. Sformutowano woéwczas
jednak wniosek, ze chociaz partnerzy spoteczni ule-
gali ,dyskursowi” réwnosci spotecznej, nie stanowi-
to to zagadnienia priorytetowego ani nie prowadzito
do tworzenia polityki lub programéw zapewniaja-
cych réwnos¢ szans, réwniez w panstwach Europy
Wschodniej, gdzie poziom uczestnictwa kobiet byt
duzo wyzszy [6].

Zmiana zakresu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji
wymaganych w sektorach budowlanym, drzewnym
i lednym, wymogi zwiazane ze zmiang klimatu oraz
niedobor pracownikéw staja sie dla branzy okazja,
by w wiekszym stopniu sprzyjata wtaczeniu i by byta
bardziej zréwnowazona pod wzgledem ptci.

WPROWADZENIE



Pogladowy obraz udziatu kobiet w sektorze
B budowlanym, drzewnym i leSnym

Analiza struktury sity roboczej moze by¢ proble-
matyczna, poniewaz granice branzy w réznych ba-
daniach sa definiowane w rézny sposéb. W jednej z
przeprowadzonych w ostatnim czasie analiz wskaza-
no, ze kobiety stanowig 10% ogdtu pracownikdw, przy

czym poziom ten waha sig od 16,4% w Luksemburgu
do 5,2% w Irlandii, co $wiadczy o wzroscie wzgledem
poziomu z 2010 r., kiedy to $rednia w catej UE (ze
Zjednoczonym Krélestwem) wynosita 9,6% [4].

O Wykres 1: Odsetek kobiet w wasko rozumianym podsektorze budowlanym w 2018 [%]

Zrédto: Europejskie Obserwatorium Sektora Budowlanego (ECS0) (2020)
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11,6%
Nowsze dane Eurostatu uzyskane w ramach badania
aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL)' zdaja sie 11,0%
potwierdzac taka tendencje wzrostowa w liczbie ko-
biet w budownictwie?, mimo istnienia pewnych nieja-
snosci definicyjnych:
10,3%

10,0%
9,9%

- ~ Wykres 2: Odsetek kobiet 9.6%
& ~ zatrudnionych w budownictwie
=

Ik w UE-27 + Norwegii i Szwajcarii
w latach 2017-2022

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Zrédto: Eurostat

Z zastrzezeniem pewnego zréznicowania w zalezno- o)
$ci od panstwa w Europie: 11’ 4 /)
sity roboczej

Unia Europejska IR 12.2% ogotem
Austria [0 16,0%
Belgia |1 13,0%
Butgaria |1 84%
Szwajcaria [ 11,9%
Cypr I 10,7%
Czechy |1 12,6% - e e
Nfemey 10 15,7% 'O G Bt sictrie w E ropie
Dania [ 11,6% w2022 1
Estonia |17 11,0%
Grecja ' 51%
Hiszpania [0 10,8%
Finlandia |70 12,3%
Francja [/ 15,3%
Chorwacja [ 72%
Wegry = 17%
Irlandia © L 114%
Wiochy © 88%
Litwa [0 10,3%
Luksemburg | 16.2%
totwa [ 9.2%
Malta [0 12,8%
Nidertandy |7 14,9%
Norwegia [ 10,6%
Polska |11 gy
Portugalia [/ 13,0%
Rumunia [0 7,9%
Szwecja [ 12,05
Stowenia |17 146
Stowacja [ 1y.2%

Zrédto: Eurostat
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Taka tendencje odnotowano réwniez w Zjednoczo-
nym Krélestwie, gdzie odsetek kobiet w sektorze
budowlanym ksztattuje sie obecnie, jak wynika z
danych Office of National Statistics (Krajowy Urzad
Statystyczny), na poziomie 15,8%, co stanowi naj-
wyzszy poziom w historii i $wiadczy o duzym wzro-
$cie wzgledem poziomow sprzed pandemii [7].

Tego rodzaju wartosci $rednie podawane dla krajow
nie dajg jednak wgladu w zréznicowanie miedzy za-

wodami, poniewaz obejmujg one zaréwno specjali-
stow, jak i osoby pracujace na budowach oraz osoby
na stanowiskach administracyjnych.

Jezeli spojrze¢ bowiem na podziat wedtug zawoddw,
kobiety sa nadreprezentowane na pomocniczych
stanowiskach biurowych (66%), stanowiskach ustu-
gowo-sprzedazowych (63%) i stanowiskach specja-
listycznych (54%), ale stanowig zaledwie 11% grupy
robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow?.

O Wykres 4: Odsetek kobiet w podziale na zawody (wiek 15+; @3 2011 Q3 2021)

Pracownicy biurowi

Pracownicy dziatu ustug i dziatu
sprzedazy

Specjalisci

Pracownicy przy pracach prostych

Technicy i inny personel sredniego
szczebla

Kierownicy

Wykwalifikowani rolnicy, robotnicy
lesni i rybacy

Operatorzy i monterzy maszyn i
urzadzen

Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy

Sity zbrojne

o
o

Q3 2021

Nie zawsze mozna tatwo zmierzy¢, jak te dane
liczbowe przektadajg sie na uczestnictwo kobiet w
sektorze budowlanym. Przyktadowo z danych Eu-
rostatu wynika, ze w 2018 r. kobiety stanowity 12%
inzynieréw budownictwa, 10,5% pracownikéw w ro-
botach budowlanych polegajacych na wznoszeniu
budynkdw, natomiast juz duzo wyzszy byt odsetek
kobiet w dziatalnosci w zakresie architektury i inzy-
nierii, gdzie kobiety stanowity 30,3% sity roboczej.

Liczby te niekoniecznie odzwierciedlajg wtasciwy
odsetek absolwentow, ktéry na ogét jest duzo wyz-
szy [1].

30 40 50 60 70

Zrédto: ec.europa.eu/eurostat

B a32011

kierunki zwigzane z inzynieria,

O Wykres 5: Odsetek kobiet koriczacych
produkcjg i budownictwem (2018)

Dania 27%
Francja 24%
Niemcy 22%
Witochy 32%
Norwegia 25%
Polska 43%
Rumunia 37%

Szwajcaria 16%

Zjednoczone 4
Krdlestwo 2ok

ROWNOSC PECI W MIEJSCU PRACY - PAKIET NARZEDZI



Dokonanie rozrdznienia miedzy poszczegdlnymi
sektorami - budowlanym, leénym i drzewnym -
moze by¢ bardzo trudne, poniewaz dane wskazuja-
ce podziat ze wzgledu na pte¢ w réznych zawodach
i sektorach na ogét s danymi zagregowanymi dla
przemystu wytwdrczego oraz taczy sie w nich lesnic-
two razem z rolnictwem i rybotéwstwem. Niemniej
jednak réznica w uczestnictwie ze wzgledu na pteé

wydaje sie mniej wyrazna w rolnictwie, lesnictwie i
rybotéwstwie?, gdzie odsetek kobiet siega 31,3%, co
odbiega od wynikéw branzy budowlanej (11,4%)°.

Aby nadac tym danym pewnego kontekstu, warto po-
réwnac je z innymi branzami, w ktérych kobiety s
obecne w wiekszym stopniu®.

O Wykres 6: Odsetek kobiet w podziale na rodzaj dziatalnosci (wiek 15+; Q32011 Q3 2021)

Dziatalnosc¢ na rzecz
gospodarstw domowych

Zdrowie i praca spoteczna
Edukacja

Inne ustugi

Zakwaterowanie, ustugi
gastronomiczne

Finanse, ubezpieczenia

Dziatalnos$¢ zwigzana z obstuga
rynku nieruchomosci

Sprzedaz hurtowa, sprzedaz
detaliczna

Sztuka i rozrywka

Administracja publiczna

Dziatalnos$¢ naukowa
i techniczna

Administracja i dziatalnos¢
pomocnicza

Organizacje eksterytorialne
Rolnictwo, le$nictwo
Informacja, komunikacja
Produkcja

Dostawa energii

Transport, magazynowanie
Zaopatrzenie w wode; odpady
Gornictwo

Budownictwo

o

10 20 30

uuHIH||||||“||“I

40 50 60 70 80 90 100

Zrédto: ec.europa.eu/eurostat

032021 M a@32011
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Tym, co umyka w przedstawionych liczbach, sa
rozbieznosci miedzy réznymi sektorami w obrebie
przemystu, a takze fakt, ze dla wielu sektoréw bra-
kuje danych. Przyktadowo dane Eurostatu pocho-
dzace z badania BAEL wskazujg, ze w 2022 r. $redni
odsetek kobiet w lesnictwie, pozyskiwaniu drewna i
pokrewnej dziatalnosci ustugowej (NACE - A2) wy-
niést w catej UE-27 14,6%, przy czym dane krajowe

Wykres 7: Odsetek kobiet zatrudnionych w

sg skape i wiekszo$¢ zawieraja ostrzezenie o niskiej
wiarygodnoséci. Dane dotyczace innych sektoréw
zdaja sie spdjniejsze’:

poszczegdlnych sektorach w UE-27 + Norwegii

i Szwaijcarii w 2022 r

Roboty budowlane specjalistyczne 9,3%

Roboty budowlane zwigzane ze

0y
wznoszeniem budynkéw 11,1%

Inzynieria ladowa

Produkcja drewna i wyrobéw z
drewna oraz korka itp.

Produkcja pozostatych wyrobow
z niemetalicznych surowcow
mineralnych

Produkcja mebli

Dziatalnos$¢ w zakresie architektury i
inzynierii

Dziatalno$¢ ustugowa zwiazana z
utrzymaniem porzadku w budynkach i
zagospodarowaniem terenéw zieleni

13,0%

18,9%

20,9%

16,7%

35,1%

53,8%

Zrédto: Dane z badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL); dane pobrano z internetowej bazy danych Eurostat jako
zestaw danych lfsa_egan22d. Dostep: https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey

Nie jest niespodzianka, ze najnizszy odsetek kobiet
mozna zaobserwowac¢ w robotach budowlanych
specjalistycznych, obejmujacych zawody rzemiesl-
nicze, w tym w rozbioérce i przygotowaniu terenu
pod budowe, wykonywaniu instalacji elektrycznych,
wodno-kanalizacyjnych i pozostatych instalacji bu-
dowlanych oraz wykonywaniu robét budowlanych
wykonczeniowych?. Z kolei najwyzsze odsetki kobiet
odnotowuje sie w dziatalnosci ustugowe] zwigzanej
z utrzymaniem porzadku w budynkach i zagospo-
darowaniem terendw zieleni, do czego zalicza sie
réwniez sprzatanie obiektow.

Powyzsze wartosci liczbowe nie pozwalaja réow-
niez dostrzec stosunkowo niskiego odsetka kobiet
wsrod robotnikéw budowlanych, ktéra to wartosc

pozostaje na niezwykle niskim poziomie (w 2016 r.
byto to 3%) [1], przy czym trudno uzyskaé szczegd-
towe rozbicie dla tych 3%. Przyktadowo w niedawno
opublikowanym sprawozdaniu Constructiv z Belgii’
znalazta sie informacja, ze w 2022 r. kobiety stano-
wity zaledwie 1% pracownikéw w branzy budow-
lanej. Dla pewnych zaje¢, takich jak wznoszenie i
rozbiorka rusztowan, podaje sie jeszcze nizsze war-
toéci (w Belgii - 0,3%), a niektdrzy krajowi przedsta-
wiciele mdéwia wprost, ze kobiety mozna policzy¢ na
palcach jednej reki'®

W Irlandii w 2016 r. odsetek kobiet wynosit 9,2% we
wszystkich zawodach rzemieslniczych, a 5% kon-
kretnie w zawodach zwigzanych z budownictwem,
1% wsérdéd samozatrudnionych elektrykéw i 4%

WPROWADZENIE
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wsrod elektrykow najemnych. Te niskie liczby wida¢
réwniez w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym, po-
niewaz zaledwie 33 z 10 000 praktyk finansowanych
ze Srodkéw publicznych odbywaja kobiety. Potwier-
dzeniem tych wynikéw byto przeprowadzone w 2018
r. przez Federacje Przemystu Budowlanego w Irlan-
dii badanie, z ktérego wynika, ze 99% pracownikéw
na budowach to mezczyzni, ale juz poza terenem bu-

dowy réwnowaga jest wigksza - 54% to mezczyzni,
a 46% to kobiety, przy czym wiekszo$¢ kobiet jest
zatrudniona w administracji, finansach, kadrach i
marketingu' ',

Podane tu przyktady znajdujg odzwierciedlenie w
najnowszych danych Eurostatu':

O Wykres 8: Pierwsza i ostatnia pigtka zawodow pod wzgledem odsetka zatrudnionych kobiet,
UE, @3 2022 (% zatrudnienia ogétem w kazdej z grup zawodow)

Pracownicy placéwek opieki nad dzie¢mi i
pomocnicy nauczycieli

Pielegniarki i potozne
Nauczyciele szkét podstawowych i przedszkoli

Sekretariaty (ogélne)
Pomoce domowe, sprzatacze domowi, hotelowi
i biurowi

Kierowcy samochoddw ciezarowych, kierowcy
autobuso6w i motorniczowie tramwajéw

Blacharze, monterzy konstrukcji metalowych,
formierze odlewniczy, spawacze i pokrewni

Mechanicy maszyn i urzadzen

Robotnicy budowlani robét stanu surowego i
pokrewni

Szczegotowe grupy zawodow: ISCO 08 trzycy-
frowy poziom

.

0 10

30 40 50 60 70 80 90 100

Wytaczono grupy zawodowe z wynikami ponizej progu wiarygodnosci

Zrédto: Eurostat

Warto doda¢, ze zaktualizowana w 2020 r. unijna
strategia na rzecz réwnouprawnienia ptci stanowi
powtdrzenie zobowigzania do wiaczenia aspektu
ptci w gtdwny nurt polityki, co ma zapewni¢ zaanga-
zowanie kobiet w podejmowanie decyzji, zwiekszy¢
uczestnictwo kobiet w rynku pracy oraz zmniejszy¢
luke ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami oraz
réznice w zarobkach i $wiadczeniach emerytalnych,
co stanowi dwa z pigciu priorytetow.

W UE w coraz wigkszym stopniu dostrzega sie po-
wigzanie miedzy réwnoscig ptci a przejsciem ku
spoteczenstwu niskoemisyjnemu. Przyktadowo Eu-
ropejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn,
przy okazji publikacji wskaznika réwnouprawnie-
nia ptci, wprost powigzat réwnos¢ ptci i Europejski

Zielony tad' Wczesniej tego rodzaju powigzanie
zauwazano réwniez w ramach innych inicjatyw UE,
takich jak inicjatywa ,,Build-up skills”'s.

Z wczedniejszych sprawozdan [8] wynikato, ze w
rozrastajacych sie sektorach zwigzanych z transfor-
macja ekologiczng, takich jak sektor energii odna-
wialnej, dochodzi do segregacji ze wzgledu na pte¢,
poniewaz kobiety co prawda stanowig 35% pracow-
nikéw, ale zajmuja gtéwnie stanowiska administra-
cyjne i nietechniczne. Najwazniejsze stanowiska w
branzy, takie jak stanowiska robotnikéw obraébki
metali, elektrykéw, specjalistow ds. ogrzewania i
chtodzenia, specjalistéw ds. izolacji czy hydraulikdw,
zajmuja w przewazajacej wiekszosci mezczyzni [9].

ROWNOSC PECI W MIEJSCU PRACY - PAKIET NARZEDZI
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Branza na etapie transformacji

Niedobor pracownikow i umiejetnosci

W catej Europie odczuwany jest niedoboér pracow-
nikow i dostrzega sie trudnosci w zacheceniu mto-
dych ludzi do pracy w branzy [10]. W dorocznym
europejskim sprawozdaniu na temat niedoborow i
nadwyzek pracownikdw, zawody zwigzane z budow-
nictwem zaliczono do kategorii regularnych niedobo-
réw; mowa tu o: murarzach, cieslach i stolarzach, hy-
draulikach, elektrykach, spawaczach, betoniarzach i
robotnikach budowlanych roboét wykonczeniowych, a
takze blacharzach. W sprawozdaniu zwrécono uwa-
ge na problemy strukturalne wystepujace na rynku
pracy - a nie jedynie na przemijajace niedobory -
poniewaz wymienione zawody regularnie pojawiajg
sie w wykazach zawodéw, ktdrych dotyczy niedobdr
pracownikéw [11]. Z tego wzgledu lawinowo wzrosta
liczba ogtoszen rekrutacyjnych, a czasami zwracano
wprost uwage na powigzania miedzy niedoborem
pracownikéw, ztym wizerunkiem branzy i brakiem
kobiet [12].

Przyjecie perspektywy uwzgledniajacej pte¢ w de-
bacie o niedoborach i nadwyzkach pracownikéw
ma kluczowe znaczenie, poniewaz w przytoczonym
wczesniej dorocznym sprawozdaniu [11] podkre-
slono, ze kobiety sg na ogdt nadreprezentowane w
zawodach, w ktérych obserwuje sie nadwyzki, nato-
miast niedoreprezentowane w zawodach, w ktérych
wystepuja niedobory.

Trudnosci w rekrutowaniu nowych adeptéw zawodu
- kobiet czy mtodziezy - staty sie jeszcze bardziej
palacym problemem w wyniku postepujacego sta-
rzenia sie sity roboczej [10]. Za zrédto tych trudnoéci
uznano problemy z wizerunkiem branzy, postrzega-
nie zawodu jako mato ptatnego, wigzacego sie z bru-
dem, praca reczna, stabymi wynikami pod wzgledem
BHP i warunkami pracy ogétem, a takze brak inwe-
stycji w ksztatcenie i szkolenie zawodowe [13][14].

Nie zawsze konieczne i przydatne jest jednak mysle-
nie o problemie w kategorii niedoboru pracownikoéw,
poniewaz nalezy odrdzni¢ kwestie niedoboru pra-
cownikdéw od niedoboru umiejetnosci, ktéry to pro-
blem réwniez zgtasza szereg panstw w Europie [10].

Transformacja ekologiczna stanowi doskonaty przy-
ktad takiego podejscia, poniewaz wymaga ona do-
datkowej, czesto technicznej i specjalistycznej wie-
dzy w dziedzinie izolacji, instalowania pomp ciepta,
szkieletéw drewnianych, badania przepuszczalnosci
powietrza itp., jak réwniez wiaze sie z wiekszym za-
potrzebowaniem na komunikacje i umiejetnosci w
dziedzinie nadzoru [10] [15].

Wyzwania zwigzane ze zmiang klimatu

Srodowisko zabudowane odpowiada za 36% emisji
C02 i 40% zuzycia energii, dlatego tez stanowi obszar
docelowy gtéwnych dziatan transformacyjnych w ra-
mach unijnych planéw dotyczacych bezemisyjnosci
i przeciwdziatania zmianie klimatu. Wiele ze wspo-
mnianych barier stojacych na przeszkodzie zrézni-
cowaniu pod wzgledem ptci to jednoczesnie bariery
utrudniajace skuteczne budownictwo niskoemisyjne.
Potrzeba zestandaryzowanego systemu ksztatcenia i
szkolenia zawodowego, potrzeba rozwigzania proble-
mu rozdrobnienia zatrudnienia i struktury zawodowej
poprzez zapewnienie stabilnego zatrudnienia bezpo-
Sredniego, ktdre pozwoli na prace zintegrowanych
zespotow i potrzeba dobrych warunkéw pracy [16]
[17]. Sugeruje sie, ze dazenie do sprostania wyzwa-
niu, jakim jest budownictwo niskoemisyjne, otwiera
réwniez mozliwosci zwigzane z wiaczaniem wigkszej
liczby kobiet, szczegolnie biorac pod uwage ich ogdl-
nie wieksze osiggnigcia edukacyjne, wigkszy udziat
w przedmiotach ukierunkowanych na zréwnowazony
rozwdj oraz regularnie zgtaszane niedobory umiejet-
nosci w wielu europejskich panstwach [10]. Jezeli
chodzi o skuteczne ksztatcenie i szkolenie zawodowe,
osiagniecie zeroemisyjnosci netto europejskiego sek-
tora budowlanego wymaga sity roboczej dysponuja-
cej niezbedng wiedza, umiejetnosciami i kompeten-
cjami w dziedzinie budownictwa, dla ktorych podpora
beda odpowiednie programy ksztatcenia i szkolenia
zawodowego oraz uznawane kwalifikacje.

Mandat UE / panstw cztonkowskich do tworzenia
nieomal zeroemisyjnego i inkluzywnego budownic-
twa mogtby stanowi¢ czynnik wptywajacy na trans-
formacje catego sektora. Przyktadowo w Niderlan-



dach rekrutacja mtodych pracownikéw odbywa sie
czesto bezposrednio w szkotach zawodowych, gdzie
zasadniczo odsetek kobiet jest wyzszy niz na rynku
pracy. W zwigzku z zanikiem praktyk zawodowych
w wielu panstwach i coraz wigkszym naciskiem na
staze i praktyki pozwalajace zdoby¢ doswiadczenie
zawodowe taka forma rekrutacji moze nabrac wiek-
szego znaczenia niz korzystanie z ustug agencji za-
pewniajacych pracownikdw, szczegélnie na duzych
budowach. Sprzyjatoby to wiekszemu uczestnictwu
kobiet, poniewaz kobiety, wchodzac do sektora bu-
dowlanego, powotujg sie na kwalifikacje formalne.
Program zwigzany z zerowym zuzyciem energii
netto i bezemisyjnoscig ma bezposrednie znaczenie
dla branzy, ktéra powinna by¢ zréwnowazona pod
wzgledem spotecznym, ksztattowana pod wpty-
wem myslenia o réwnosci ptci oraz ktéra powinna
angazowac kobiety i zrzeszajace je organizacje w
tworzenie strategii instytucjonalnych na wszystkich
szczeblach.

W celach zréwnowazonego rozwoju wyznaczonych
przez ONZ'® promuje sie interpretowanie réwnosci
ptci w oparciu o wzmocnienie pozycji kobiet . Nie-
mniej jednak w praktyce kobiety czesto, czy to w ra-
mach obowigzujacej normy, czy w ramach strategii
przetrwania, dostosowuja sie w taki sposéb, by ,by¢
jednym z chtopakéw”, co pozwala uzyskac¢ formalne
zatrudnienie czy nawet siegna¢ po stanowisko kie-
rownicze w sektorach silnie zdominowanych przez
mezczyzn [18]. W rezultacie ich wptyw na program
branzy ukierunkowany na zréwnowazony rozwdj
czesto wynika ze stanowiska w kierownictwie wyz-
szego szczebla, a nie z uwrazliwienia na kwestie ptci.

Z powyzszego wynika wyraznie, ze nalezy przepro-
wadzi¢ uwazny przeglad najlepszych praktyk w ca-
tej Europie, ktory pozwoli ustali¢, gdzie kobiety sa
reprezentowane, a gdzie nie, i gdzie réznorodnos$¢
wigze sie przede wszystkim z kobietami. Podsumo-
wujac, takie najlepsze praktyki obejmuja sytuacje, w
ktérych zareagowano na bariery kulturowe i struk-
turalne stojace na przeszkodzie zréznicowaniu pod
wzgledem ptci i zaproponowano rozwigzania doty-
czace takich dziedzin jak:

polityka i praktyka zatrudnienia
kultura i wizerunek branzy
polityka i praktyka kadrowa
warunki pracy

skuteczne ksztatcenie i szkolenie

N ERCONTIONS

Niniejsze sprawozdanie stanowi podsumowanie
projektu badawczego. Przedstawiono w nim sposo-
by na osiggniecie inkluzywnosci na budowach i w
dziatalnosci przedsiebiorstw, a takze szereg innych
aspektoéw, do ktérych naleza zaangazowanie zwigz-
kéw zawodowych, kwestie BHP, unikanie ryzyka
czy bezpieczenstwo zatrudnienia. Zidentyfikowane
dobre praktyki stuza réwniez odkryciu przypadkow
pomyslnego wdrazania rozwigzan przetomowych,
a wiec strategii i narzedzi pozwalajacych na (we-
wnetrzne i zewnetrzne) monitorowanie zgodnoéci
z przepisami oraz promowanie najlepszych praktyk
na rzecz réwnosci, réznorodnosci i inkluzywnosci
wérdd pracownikéw od samego poczatku (danego
projektu). Zwrdcono wreszcie uwage na zwienczo-
ne sukcesem podejécia do szkolen w dziedzinie
réwnosci, réznorodnosci i inkluzywnosci, obejmu-
jacych petna ztozono$¢ poruszanych zagadnien.
Przytaczajac przyktady dobrych praktyk, wspo-
mniano o roli réznych zainteresowanych stron, a
takze wskazano, czego potrzeba, aby mozliwe byto
dziatanie z uwzglednieniem aspektu ptci, obejmu-
jace sprawiedliwe i zréwnowazone pod wzgledem
spotecznym zatrudnienie w sektorze ekologicznego
budownictwa.

WPROWADZENIE
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Projekt

Nadrzednym celem tego projektu jest wzmocnienie
i wspieranie réwnosci ptci i uczestnictwa kobiet w
sektorze budowlanym, drzewnym i lesnym, z my-
$la o zwiekszeniu zrdznicowania pod wzgledem ptci
oraz wzmocnieniu przywodztwa kobiet i ze szcze-
golnym naciskiem na branzowy dialog spoteczny'?,
przede wszystkim na szczeblu europejskim.

Aby osiagnac ten cel, podzielono projekt badawczy
na sze$¢ etapow, ktére przeprowadzono jeden po
drugim:

1.

zgromadzenie danych statystycznych i przepro-
wadzenie przegladu literatury na temat obecno-
Sci kobiet w sektorze budowlanym, drzewnym i
lesnym, uwzgledniajac dane statystyczne Euro-
statu, jak rowniez bezposrednio dostepne dane
z réznych panstw europejskich; przeglad litera-
tury skoncentrowany byt na Europie, ale siegano
réwniez do pozycji z innych regionéw i literatury
historycznej, co w obydwu przypadkach pozwo-
lito dotrze¢ do inspirujacych przyktadéw sukce-
sow i relacji na temat transformacji w sektorze
budownictwa;

analiza odpowiedzi z kwestionariusza wypet-
nianego w ramach badania przeprowadzonego
przez EFBWW w latach 2020-21;

zidentyfikowanie dobrych praktyk i doswiadczen
zwigzanych z kwestami dotyczacymi ptci, zaréw-
no pochodzacych z literatury, jak i z kwestiona-
riuszy, w szczegdlnosci w kontekécie uktadow
zbiorowych'® oraz uméw zawieranych w sek-
torze budowlanym, drzewnym i leSnym; w tym
celu kontaktowano sie z sieciami kobiet EFBWW
lub respondentami z poszczegdlnych panstw lub
przeprowadzano wywiady w celu bardziej do-
gtebnego zbadania interesujacych wynikow;

przygotowanie praktycznego i dostosowanego
do specyfiki branzy podrecznika dla praktykow'?,
ktéry zawiera narzedzia i materiaty pozwalajace
zwieksza¢ poziom uczestnictwa kobiet w sekto-
rze budowlanym, drzewnym i le$nym, stworzone
w oparciu o badanie przeprowadzone na wcze-

$niejszych etapach i w obrebie wypracowanych
na tej podstawie ram. Inspiracje stanowit sze-
reg podrecznikéw stosowanych w réznych pan-
stwach Europy i nie tylko: ,US RISE Up (Respect,
Inclusion, Safety and Equity in the Construction
Trades)” (opracowany w ramach programu na
rzecz opartego na szacunku miejsca pracy, za-
wierajacy narzedzia i elementy wsparcia ko-
nieczne, by stworzy¢ i utrzymaé bezpieczne i
produktywne otoczenie sprzyjajace wtaczeniu)?°;
,Gamechangers”, wykaz najlepszych praktyk
opracowanych przez sie¢ North American Tra-
deswomen Building Bridges, ktére przedstawio-
Nno najwazniejszym zainteresowanym stronom
podczas obecnosci ponad 50 kobiecych delega-
cji sektora budowlanego w Londynie w czerwcu
2022 r., podczas wydarzenia zorganizowanego
przez Centre for the Study of the Production of
the Built Environment (ProBE) na Uniwersytecie
Westminsterskim”?'; a takze szczegdtowe zale-
cenia zawarte w sprawozdaniu ProBE ,No more
softly, softly” [3], zaprezentowanym i omdwio-
nym podczas miedzynarodowego sympozjum
Women in Construction, organizowanego przez
ProBE na Uniwersytecie Westminsterskim w
2015 r., w ktérym wzieli udziat miedzy innymi
przedstawiciele EFBWW.

okreélenie priorytetéw polityki dotyczacej ptci,
ze szczegolnym naciskiem na europejski sek-
torowy dialog spoteczny, w oparciu o przepro-
wadzone badanie i dyskusje z partnerami spo-
tecznymi sektora budowlanego, w tym z panstw
podajacych przyktady dobrych praktyk;

rozpowszechnianie i prezentacja podrecznika
oraz zaangazowanie sie w szerszg debate z ze-
wnetrznymi zainteresowanymi stronami, w tym
przedstawicielami pracownikéw, podczas wyda-
rzen towarzyszacych przy okazji Zgromadzenia
Ogdlnego EFBWW,;

METODYKA
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Aby powigzac¢ analize literatury, analize wynikow z
badania kwestionariuszowego EFBWW oraz przykta-
dy dobrych praktyk, opracowano odpowiednie ramy
analityczne, monitorowane na biezaco w trakcie
projektu, ktére obejmowaty rézne aspekty badania i
zaleznosci miedzy jego elementami. Ramy te pozwo-
lity na wykorzystanie danych i stanowity strukture
na potrzeby stworzenia podrecznika, ktdra pozwo-
lita przedstawic¢ szereg barier uniemozliwiajacych
uczestnictwo kobiet i czynnikdw sprzyjajacych takie-
mu uczestnictwu.

1. Polityka i praktyka zatrudnienia:
+ Okreslanie wartosci docelowych
-+ Struktura branzy
- Zamdwienia

2. Kultura i wizerunek branzy:
- Zaangazowanie kobiet
- Zaangazowanie zainteresowanych stron
i wspdtpraca

3. Polityka i praktyka kadrowa:
» Rekrutacja i zatrzymanie w branzy
Przebieg kariery (awansowanie)
- Mentoring

4. Warunki pracy i zatrudnienia:
»  Warunki pracy, w tym BHP, struktury wspar-
cia i zasady uwzgledniajgce kwestie ptci
»  Warunki zatrudnienia, w tym polityka i prak-
tyki w dziedzinie elastycznej organizacji pra-
cy, rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym i réwnosci

5. Skuteczne ksztatcenie i szkolenie:
- Stosowne wstepne i ustawiczne ksztatcenie
i szkolenie zawodowe na potrzeby budow-
nictwa o niskim zuzyciu energii (w tym efek-
tywnosci energetycznej, modernizacji itp.),
automatyzacji i cyfryzacji

W kontekscie wszystkich kategorii uwzglednionych
w powyzszych ramach podkreslano w sprawozdaniu,
jak duze znaczenie majg procedury monitorowania i
zgtaszania, w tym procesy z zakresu rozliczalnosci
oraz zgodnosci z przepisami, a takze zwiekszanie
widocznosci kobiet oraz rola dialogu spotecznego, w
tym klauzul uktadéw zbiorowych czy proceséw ne-
gocjacyjnych.

Analiza ta stanowi podstawe okreslenia priorytetow
polityki réwnosci ptci ze szczegélnym uwzglednie-
niem komitetu dialogu sektorowego, w szczegélno-
éci na szczeblu europejskim, jak réwniez praktycz-
nych i dostosowanych do specyfiki branzy zalecen
dla praktykow, ktére przedstawiono w dalszej czesci.

Bariery
uniemozliwiajgce
uczestnictwo
kobiet i czynniki
sprzyjajace takiemu
uczestnictwu
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B Ankieta EFBWW”

Respondenci

Kwestionariusz ankiety rozestano do wszystkich
77 krajowych organizacji nalezacych do EFBWW
dziatajacych w 36 panstwach, co pozwolito uzyskac
25 odpowiedzi z 19 zwigzkéw zawodowych z naste-
pujacych panstw:

GBH, Unia Pracownikéw Budownictwa i

Austria Przemystu Drzewnego
Belgia CG-FGTB, Powszechna Federacja Pracy
Butgaria CITUB, Federacja Niezaleznych Zwiazkéw Budowlanych

Chorwacja SGH, Zwigzek Zawodowy Branzy Budowlanej Chorwacji

SEK, Federacja Pracownikéw Budowlanych,

Cypr Gornikow i Zawodow Stowarzyszonych
. CFDT, FNCB CFDT, Krajowa Federacja Budownictwa
Francja .
i Przemystu Drzewnego
. . Rakennusliitto / Teollisuusliitto, Federacja Branz
Finlandia s
Przemystu Finskiego
Niemc |G Metall, Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Sektora
Y Metalowego
EFEDOSZSZ, Federacja Zwiazkéw Zawodowych Pracownikow
Wegry ) d Y

Budownictwa, Przemystu Drzewnego i Materiatéw Budowlanych

FeNEAL-UIL, Krajowa Federacja Budownictwa i Przemystu Drzewnego/ FILCA CISL,
Witochy Witoska Federacja Pracownikéw Budownictwa i Sektoréw Pokrewnych/ FILLEA CGIL,
Wtoska Federacja Pracownikow Przemystu Drzewnego, Budowlanego i Wydobywczego

totwa LMNA, Zwigzek Zawodowy Pracownikow Lesnictwa
Litwa LMPF, Federacja Zwigzkéw Zawodowych Pracownikéw Les$nictwa i Przemystu Drzewnego /
Norwegia Fellesforbundet, zwigzek zawodowy sektora budowlanego, przemystowego, transportowego, rolnego,

hotelarskiego, gastronomicznego i graficznego

Hiszpania CCOO del Habitat, Budownictwo i Ustugi

Stowacja 10Z, Zintegrowane Stowarzyszenie Zwigzkow Zawodowych

Szwecja Malareforbundet, Zwigzek Malarzy Szwedzkich

Szwajcaria Unia, Narodowa Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych

FNV, Federacja Niderlandzkich Zwigzkéw Zawodowych, sektor Budownictwa/ CNV, Chrzescijanska

Niderlandy Konfederacja Krajowa Zwigzkdw Zawodowych
Zjednoczone ;. ovB
Krolestwo
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Dwie dodatkowe tury informacji zwrotnych na te-
mat zagadnien dotyczacych ptci w branzy odbyty
sie w Austrii, Szwajcarii, Wtoszech, Szwecji, Fin-
landii, Belgii, Chorwacji, Hiszpanii, na totwie, na
Wegrzech i w Niderlandach. Dane te wtaczono do

zestawu danych.

O Przynaleznosc¢ kobiet do zwigzkéw zawodowych i ich reprezentowanie
wedtug respondentdw ankiety

Organizacja

EFBWW?Z3

GBH (Austria)

CG FGTB (Belgia)
CITUB (Butgaria)

SGH (Chorwacja)

SEK (Cypr)
CFDT (Francja)
FNCB-CFDT (Francja)

Rakennusliitto
(Finlandia)

Teollisuusliitto
(Finlandia)

IG Metall (Niemcy)

EFEDOSZSZ (Wegry)
FeNEAL-UIL (Wtochy)

FILCA CISL (Wtochy)

FILLEA CGIL (Wtochy)

Uczestnictwo

77 stowarzyszo-
nych zwiazkow z
36 panistw, tacznie
1,5 miliona os6b
zrzeszonych w
zwiazkach

90 000

52192
900

4500

3500
Brak danych
21000

71 000

210 000 (wszystkie
sektory)

39 000 (Sektor
drzewny i meblar-
ski)

2500
130 000

Brak danych

35 000

Odsetek kobiet

Brak danych

3800 (4%)

406 (0,7%)
300 (33%)

500 (11%) gtownie
produkcja, sprzata-
nie i administracja)

850 (24%)
Brak danych
3500 (16%)

5000 (7%)

42 000 (20%)
wszystkie sektory

7020 (18%)
Sektor drzewny i
meblarski

700 (28%)
850 (0,6%)

(5%)

2800 (8%)

Reprezentacja kobiet

Sie¢ kobiet z przewodniczaca bedaca osoba
kontaktowa w Komitecie Kobiet BWI. Ta ostatnia
formacja obejmuje réwniez EFBWW (w ramach
umowy wspotpracy miedzy tymi federacjami)

Departament Kobiet / Federalny Komitet Wyko-
nawczy Kobiet/ Federalna Konferencja Kobiet/

Konferencje Krajowe lub Krajowe Komitety Wy-
konawcze Kobiet w Krajach Zwiazkowych: Gérna
Austria, Dolna Austria, Karyntia i Styria

Komisja ds. ptci (nie konkretnie dla budownictwa)
Brak

Sekcja kobiet w organizacji parasolowej

Brak
Grupa robocza ds. seksizmu w miejscu pracy
Tak, ale bez szczegdtowych danych

Konkretne zdarzenia

Brak

Federalny Komitet Kobiet, Regionalny Komitet
Kobiet, Lokalny Komitet Kobiet i inne

Tak, ale bez szczegdtowych danych
Tak, ale bez szczegdtowych danych

Kierownik Federacji ds. Polityki Ptci i Koordynacja
Kobiet na szczeblu konfederacji (struktura formal-
na), w ramach ktérej dziata réwniez Filca Manager

Siec¢ kobiet

ROWNOSC PECI W MIEJSCU PRACY - PAKIET NARZEDZI
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LMNA (totwa) 1 000 350 (35%)
LMPF (Litwa) 1500 350 (23%)
Fellesforbundet 165 383 28 284 (17%)
(Norwegia)

CCOO del Habitat 10 985 1892 (17%)
(Hiszpania)

10Z (Stowacja) 2 637 391 (14%)
Malareférbundet 13 500 1500 (11%)
(Szwecja)

Unia (Szwajcaria) 188 259 83 191 (44%)
FNV (Niderlandy) 36 000 2800 (7%)

CNV (Niderlandy) Ponad 75 000 Brak danych

Unite (Zjednoczone 80 000 2800 (3,5%)
Krélestwo)
GMB (UK)* 620 000 Ponad 50%

Komitet kobiet na szczeblu konfederacji; kazdy
podmiot stowarzyszony nominuje jedna osobe

Tak, ale bez szczegétowych danych

Sie¢ ds. rownosci + sie¢ na rzecz kobiet w sekto-
rach zdominowanych przez mezczyzn (w budowie)

Paristwowy Sekretariat na rzecz Kobiet i Réwnosci
z 17 autonomicznymi reprezentantami

Brak

Sie¢ kobiet MIRA

Komisja Kobiet / Konferencja Kobiet
W organizacji parasolowej tak
Brak swiadomosci

Women in Unite (nie konkretnie dla budownictwa)

Regionalne grupy organizujgce sie¢ we wtasnym
zakresie (SOG), Krajowa Sie¢ Kobiet i krajowa
osoba koordynujaca ds. kobiet (nie konkretnie dla
budownictwa)

* Dane przedstawione w wyrdznionych wierszach nie sa danymi dotyczacymi konkretnie sektora budowlanego,
drzewnego i le$nego, poniewaz zwigzki zawodowe, z ktérych pochodza, sg zwigzkami ogélnymi.




Wszystkie
ujete aspekty
majg znacze-
nie, jezeli ma

dokonac sie
rzeczywista

zZmiana.
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Ograniczenia badania

Dane ankiety i literatura przedmiotu

W kwestii dobrych praktyk respondenci ankiety
EFBWW koncentrowali sie gtéwnie na dziataniach,
ktére wpisujg sie w sekcje poswiecong warunkom
pracy. Swiadczy to by¢ moze o tym, na co ktadzio-
no nacisk w samych pytaniach ankiety EFBWW?%,
ale tez moze wskazywac na praktyki w terenie. Teza
sprawozdania jest taka, ze wszystkie aspekty ujete
w zaproponowanych ramach majg znaczenie, je-
zeli w branzy ma dokona¢ sie rzeczywista zmiana
pod wzgledem réwnosci ptci. Z tego powodu, aby
zaradzi¢ problemom pozostajagcym poza obszarem
uwagi, w sprawozdaniu oparto sie réwniez na wcze-
$niejszych istotnych badaniach omawianych w lite-
raturze akademickiej.

Definiowanie sektora budowlanego,
drzewnego i lesSnego

Nieuniknione jest wystepowanie bardzo istotnych
réznic strukturalnych, instytucjonalnych, spotecz-
nych i kulturowych miedzy sektorami budowlanymi,
drzewnymi i leSnymi w poszczegélnych panstwach
europejskich, przez co niektore kategorie uwzgled-
nione w ramach, podobnie jak poszczegdlne czesci
podrecznika, przyktady dobrych praktyk czy prio-
rytety polityki w jednych panstwach beda spraw-
dzac sie lepiej niz w innych. Jest to wazna kwestia,
a istotny kontekst myslenia o niej moze stanowic
wczeéniejsze badanie poréwnawcze ProBE [10][19],
w ktérym ustalono grupy panstw o podobnej cha-
rakterystyce pod wzgledem przyktadowo systemoéw
ksztatcenia i szkolenia zawodowego w dziedzinie
budownictwa czy proceséw w pracy.

Innym zrdédtem rozbieznosci jest to, ze kazde pan-
stwo i kazdy zwigzek zawodowy przyjmuja od-
mienng definicje sektora czy branzy. Organizacje
nalezace do EFBWW, jak wynika ze statutu tej orga-
nizacji, moga reprezentowac pewne, lub sporadycz-
nie wszystkie, z nastepujacych obszaréw:

+ lesdnictwo, pozyskiwanie drewna i pokrewna
dziatalno$¢ ustugowa

+ gbrnictwo i wydobywanie pozostate (zasadniczo
mineraty wykorzystywane do celéw materiatow
budowlanych)

« produkcja materiatéw budowlanych (drewno i
wyroby z drewna oraz z korka, meble, artykuty
ze stomy i z materiatéw do wyplatania, niemeta-
liczne wyroby mineralne, takie jak cegty, cement,
beton, gips, zaprawa murarska, materiaty ka-
mienne itp., metalowe elementy konstrukcyjne)

» roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem
budynkdw

» inzynieria ladowa

«  roboty budowlane specjalistyczne (w tym roz-
biérka i przygotowanie terenu pod budowe,
wykonywanie instalacji elektrycznych, wodno-
-kanalizacyjnych i pozostatych instalacji budow-
lanych, wykonywanie robot budowlanych wy-
konczeniowych itp.)

« sprzedaz hurtowa drewna, materiatéw budow-
lanych i wyposazenia sanitarnego; wyroby me-
talowe oraz sprzet i dodatkowe wyposazenie
hydrauliczne i grzejne

« dziatalno$¢ w zakresie architektury i inzynierii

« wynajem maszyn i urzadzen dla prowadzenia
robo6t budowlanych wodnych i ladowych

+ dziatalno$¢ ustugowa zwigzana z utrzymaniem
porzadku w budynkach i zagospodarowaniem
terendw zieleni (w tym sprzatanie)

Wiekszo$¢ zalecen, dobrych praktyk i priorytetow
polityki przedstawionych w dalszej czesci publikacji
bedzie miata zastosowanie do wszystkich sektoréw
branzy i wszystkich zawodéw, ale niektére moga w
pewnych zawodach i sektorach mie¢ wieksze zna-
czenie niz w innych.
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Polityka zatrudnienia

Czesto ignorowanym, acz niezwykle waznym, aspek-
tem wptywajacym na skutecznosc wszelkich inicjatyw
na rzecz rownosci jest podjecie dziatan, ktore beda od-
powiedzig na bariery strukturalne zwigzane z rozdrob-
nieniem sektora budowlanego jako takiego. Stosowa-
nie na szerokga skale podwykonawstwa w powigzaniu
z nieadekwatnymi procesami w dziedzinie zamdwien,
a takze dominacjg samozatrudnienia i korzystania z
agencji pracy tymczasowej - wszystko to stanowi
znaczace, nawet jesli tylko posrednie, przeszkody dla
uczestnictwa kobiet w branzy oraz utrudnia wdraza-
nie i monitorowanie inicjatyw, ktére maja stuzyc przy-
ciggnieciu kobiet i ich pozostawaniu w branzy [3].

Gtownym czynnikiem ksztattujgcym zmiane pozosta-
je w tym wzgledzie mozliwo$¢ wykorzystania wpty-
wu i promowania dobrych praktyk w obrebie tancu-
cha dostaw, gtéwnie za sprawa procedur zamdéwien,
w ktorych okresla sie wymogi dotyczace réwnosci
regulowane w drodze egzekwowania warunkdw
umowy [3]. Niemniej jednak kluczowe znaczenie ma
réwniez zaangazowanie szerokiej grupy podmiotéw,
takich jak podmioty rzadowe, pracodawcy, zwigzki
zawodowe, a takze pracownice, za posrednictwem
osob, ktore je reprezentuja. Poniewaz argumen-
ty biznesowe przemawiajace za réwnoscig ptci nie
zapewniajg dostatecznej motywacji, zrodtem takiej
motywacji moze by¢ impuls prawny, przy czym klu-
czowe znaczenie maja réwniez: przywodztwo, plano-
wanie strategiczne i monitorowanie wdrazania, a tak-
Ze presja ze strony spoteczenstwa obywatelskiego,
zwigzkdw zawodowych i pracownic, dziatajacych za
posrednictwem reprezentujacych je osob [20].

Konkretne dziatania

1. Nalezy upewnic sig, ze pracodawcy wyznaczaja
cele w zakresie réwnosci oraz ustalaja skutecz-
ne narzedzia raportowania i monitorowania w
obrebie organizaciji.

+ Cele musza by¢ solidne, realistyczne, am-
bitne w stosunku do $redniej dla sektora, a
takze musza okresla¢ wartosci referencyj-
ne, wzgledem ktérych monitorowane beda

postepy.

+ Naleza do nich: wysokos¢ ptac, godziny pra-
cy, praktyki w zakresie zatrudnienia i prze-
bieg kariery.

Towarzyszy¢ im muszg regularne i przej-
rzyste audyty oraz w miare mozliwosci -
publiczny dostep do danych.

2. Nalezy zapewnic, aby wieksi pracodawcy i or-

gany publiczne wykorzystywaty swoje wpty-

wy, rowniez w ramach procedury udzielania

zamowien.

W umowach z podwykonawcami uwzgled-
niajg oni w ramach procedur udzielania
zamowienia konkretne wymogi dotyczace
réwnosci, a w procesie oceny oferenta bio-
ra pod uwage dotychczasowe wyniki do-
stawcdw w dziedzinie réznorodnosci.

+ Nalezy zapewni¢ wdrazanie poprzez eg-
zekwowanie przestrzegania zawartych
umow.

+ Nalezy zapewnic, aby przestrzeganie row-
nosci ptci byto odpowiednio uwzglednione
w kazdym projekcie pod wzgledem czasu i
kosztdw, rowniez jezeli chodzi o zasoby po-
trzebne na szkolenia i komunikacje.

. Nalezy zapewnic, aby pracodawcy przyczyniali

sie do znaczacego uczestnictwa pracownikow

i szerszego angazowania zainteresowanych

stron w ramach procesu wdrazania.

+ Nalezy angazowac w dziatania w zakresie
monitorowania przedstawicieli zwigzkéw
zawodowych i pracownikéw wykonujacych
rézne zawody i bedacych osobami réznej
ptci, szczegolnie jezeli mowa o specjali-
stach ds. réwnosci ptci.

+ Nalezy zwigkszac $wiadomos¢ i zapewniac
osobom funkcyjnym w zwigzkach zawodo-
wych szkolenia dotyczace réwnosci ptci, w
tym monitorowania, egzekwowania i wyko-
rzystywania zamowien publicznych.

4. Nalezy promowac zatrudnienie bezpo$rednie?®

PAKIET NARZEDZI
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Perspektywa dziataczek i dziataczy

Wegary

Zgodnie z przepisami krajowymi kazde
przedsiebiorstwo zatrudniajgce ponad
50 os6b powinno przyja¢ plan na rzecz
réwnosci szans, ktéry dotyczy réwnosci
szans i zwalczania dyskryminacji. Do moni-
torowania i nadzorowania tego planu wyznacza sie
rady zaktadowe przedsiebiorstwa. Niemniej jednak
niewiele przedsigbiorstw przyjeto taki plan, gdyz w
przepisach nie przewidziano sankcji za nieprzestrze-
ganie tego wymogu, a praktyka branzowa rozwineta
sie w taki sposob, ze plan na rzecz réwnosci szans
stanowi teraz zatacznik oczekiwany na etapie przed-
stawiania oferty w przetargu czy przy ubieganiu sie
o dotacje. W zwiazku z tym liczba planéw rosnie.

Wtochy

Krajowy uktad zbiorowy dla sektora
drzewnego przewiduje, ze:

»pozytywne dziatania na rzecz urzeczywist-

niania réwnosci miedzy kobietami a mezczy-

Znami w miejscu pracy oraz zwalczania dyskrymina-
cji ptci”:

»  beda prowadzone w drodze sektorowych obser-
watoriéow dwustronnych, ankiet i badan, z mysla
0 wspieraniu pozytywnych dziatan sprzyjajacych
zatrudnianiu kobiet oraz osiggnigciu prawdziwej
réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

«  Przedsiebiorstwa zatrudniajgce co najmniej 50
0s6b musza co dwa lata przedstawic¢ sprawoz-
danie na temat sytuacji w zakresie zatrudnienia
kobiet i mezczyzn oraz przedtozy¢ takie spra-
wozdanie przedstawicielom zwigzkéw zawodo-
wych dziatajgcych w przedsiebiorstwie.

Zjednoczone Kroélestwo [21] ——

W Zjednoczonym Kroélestwie obserwuje
sie jeden z najnizszych w Europie odset-
kéw kobiet wérdd inzynieréw budownic-
twa ($rednio miedzy 6% a 13% w 2014 r.).

W 2001 r. utworzono spoétke Crossrail, nalezacg w
catosci do Transport for London, aby zbudowa¢ nowy
system kolejowy prowadzacy przez centrum Londy-
nu, ktory zostat oddany do uzytku w maju 2022 r.
Czesciowo w wyniku biznesowych argumentéw sto-
jacych za réwnoscia ptci, uznano polityke takiej row-
nosci za rozwigzanie problemu niedoboru pracow-
nikéw (w tym przypadku - inzynieréw) i w ramach
projektu przewidziano szereg rozwigzan stuzacych
poprawie zréwnowazenia liczby pracownikéw pod
wzgledem ptci, takich jak:

«  szkolenia z ,,nieuswiadomionych uprzedzen”,

« Slepa rekrutacja,

« zewnetrzne publikowanie ogtoszen o dostep-
nych stanowiskach w celu zachecenia do zgta-
szania sie roznych kandydatow,

« tworzenie forum kobiet, grup roboczych ds. réz-
norodnosci i programéw mentoringowych, w
ktorych bardziej doswiadczone kobiety petnig
role autorytetow,

+ wspotpraca z lokalnymi szkotami w celu zache-
cania wiekszej liczby mtodych ludzi do kariery
inzynierskiej,

« rozwigzania w dziedzinie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym (w tym inklu-
zywne urlopy macierzynskie oraz elastyczna or-
ganizacja czasu pracy),

- staz przed zatrudnieniem odbywany pod nadzo-
rem,

+ organizacja spotkan dla kobiet sektora budow-
lanego w celu wymiany pomystéw i wspierania
inzynierek.

Statystyki pokazujg, ze w konsekwencji wymienio-
nych dziatan nastgpit znaczny wzrost liczby kobiet
do: 29% kierowniczek projektéw, 12% praktykantek
i 19% absolwentek.

ROWNOSC PECI W MIEJSCU PRACY - PAKIET NARZEDZI
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Kultura i wizerunek branzy

Tradycyjne stereotypy, postawy seksistowskie i kul-
tura macho [5] to zjawiska nadal obecne w sekto-
rach budowlanym, drzewnym i lesnym, a praca w
tych branzach nadal postrzegana jest jako praca me-
ska, niewtasciwa dla kobiet, ktore uznaje sie za nie-
dysponujace wrodzonymi umiejetnosciami lub sitg
wymaganymi do wykonywania tego rodzaju zajec¢
[22]. Gteboko zakorzeniony charakter tych stereo-
typdw i postaw czesciowo wyjasnia, dlaczego opér
przed zmiang w branzy jest tak duzy [23].

W wielu odpowiedziach udzielonych w ankiecie
EFBWW wspomniano o tego rodzaju barierze kultu-
rowej, ale nikt nie zdotat przedstawic praktycznych
rozwigzan. Wyjasniac to moze fakt, ze wspomniany
problem kulturowy ma w ten czy inny sposoéb zwia-
zek ze wszystkimi pozostatymi sekcjami omawiany-
mi w tym sprawozdaniu.

W kontekscie rekrutacji i przebiegu kariery kul-
tura, networking i otoczenie zdominowane przez
mezczyzn moga réwniez prowadzi¢ do budowania
kultury ,klubu dla chtopakow”, z ktorego kobiety s
wykluczone lub w ktérym sg one zmuszone ,stac sie
jednym z chtopakow” [24], a tego rodzaju zjawisko
prawdopodobnie nie doprowadzi do trwatej zmiany
sytuacji w zakresie uczestnictwa i wtgczania kobiet
w branzy [25]. Z drugiej strony, postawy polegajace
na roztaczaniu ochrony, ktére czasem okresla sie
mianem paternalizmu lub seksizmu zyczliwego, za
sprawa ktérych pracownicom wyznacza sie zadania
uznawane za lepiej dostosowane do ich ptci, moze
ograniczac ich mozliwosci uczenia sig, zagrazac bez-
pieczenstwu na stanowisku oraz zawezac ich mozli-
wosci awansu zawodowego [26].

Faktem jest, ze przestrzeganie tych norm kultu-
rowych, ktére czesto przektadaja sie na wysokie
oczekiwania pod wzgledem dostepnosci i zaangazo-
wania [27], moze réwniez, zaréwno dla kobiet, jak
i mezczyzn, stanowi¢ utrudnienie uniemozliwiajace
cieszenie sie petnig mozliwosci w zakresie réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym [28].

Jezeli chodzi o BHP, mozna argumentowac, ze sek-
sualizacja w miejscu pracy, ktéra moze przybraé

forme molestowania seksualnego, przyczynia sie do
utrzymania meskiej dominacji w tych sektorach[29].

Oficjalne strategie na rzecz réwnosci, ktére sg obec-
nie do$¢ powszechne, cho¢ by¢ moze jedynie w du-
zych przedsigbiorstwach, majg ograniczone oddzia-
tywanie na tego rodzaju bariery kulturowe, jezeli nie
ktadzie sie nacisku na odpowiednie egzekwowanie
zasad [27].

Wieloaspektowe skutki kultury branzowej pokazu-
ja, jak wazne jest przyjecie catosciowego podejscia
do réwnosci ptci [5]. Takie wzajemnie powigzane
oddziatywanie obejmuje réwniez skutki ,zewnetrz-
ne” w postaci wizerunku branzy, a co za tym idzie
- trudnoéci w rekrutowaniu nowych adeptéw za-
wodu, zaréwno kobiet, jak i mtodziezy, co stanowi
zasadnicze wyzwanie dla branzy, ktéra mierzy sie
z niedoborem pracownikéw i umiejetnosci [10]
[11]. Zty wizerunek branzy jest bowiem sprawa
regularnie podkreslang w literaturze akademickiej
poswieconej barierom wejscia kobiet do omawiane-
go sektora [30][311[32]. Zaréwno rzeczywista, jak i
postrzegana dyskryminacja moga zniechecic kobie-
ty do wyboru kariery w tej branzy; przyktadowo: z
badania postrzegania przez studentéw budownic-
twa ksztatcacych sie w jednej ze szkdt wyzszych
w Zjednoczonym Krdlestwie wynika, ze odbidr jest
zasadniczo negatywny [33].

Konkretne dziatania

Zwigzki zawodowe jako organizacje, a takze w
ramach stosunkdéw z przedsiebiorstwami - dzia-
tajac poprzez swoich przedstawicieli:

« powinny przyja¢ kompleksowa, jasng i ukie-
runkowang na rezultaty polityke na rzecz
réwnosci ptci, réwniez poprzez uktady zbio-
rowe, w ktérych uwzglednione zostanie
zwalczanie wszelkich bezposrednich i po-
$rednich form dyskryminacji, a takze przewi-
dziane zostang konkretne kroki stuzace eg-
zekwowaniu zasad, wspierane odpowiednimi
zasobami;




+ powinny na szeroka skale informowac o takiej
polityce, aby zasady te zaczety stanowic cze$¢
kultury organizacji;

+ powinny tworzy¢ grupy robocze ds. réznorod-
nosci (co mozna osiggna¢ w dowolnej struk-
turze, ale musi ona obejmowac przedstawi-
cieli réznych zawodoéw; powinna nadzorowac,
wycigga¢ wnioski i zwiekszaé widocznosc);

« powinny budowa¢ i promowac¢ nieformalne
sieci kontaktéw dostepne dla kobiet pracuja-
cych lub zamierzajacych pracowac w sekto-
rach budowlanym, drzewnym lub le$nym;

+ powinny organizowac obejmujace caty sektor
,fora dobrych praktyk”, umozliwiajace dziele-
nie sie skutecznymi szkoleniami i programa-
mi rozwojowymi w dziedzinie réznorodnosci;

« w stosownych przypadkach powinny dazy¢
do wywotania pres;ji instytucjonalnej na pro-
gram na rzecz réwnosci, w szczegolnosci w
odniesieniu do zachowan dyskryminacyjnych
czy tez naruszen kodeksow postepowania, za
ktore istniejg juz sankcje egzekwowane przez
podmioty zewnetrzne.

Perspektywa dziataczek i dziataczy

Hiszpania

Uktad zbiorowy dla sektora budowla-
nego przewiduje, ze przedsiebiorstwa
zatrudniajace wiecej niz 50 os6b musza
przyjmowac i wdraza¢ plan na rzecz réw-
nosci. Umowa ta wyprzedzata ustawodaw-
stwo, ktére poczatkowo naktadato ten obowigzek
wytacznie na przedsiebiorstwa zatrudniajgce powy-
zej 250 osob. Obecnie przepisy zostaty juz zmienio-
ne i progi sa zréwnane, a w $wietle nowego prawa
wszystkie przedsiebiorstwa liczace ponad 50 pra-
cownikéw musza dysponowac planem na rzecz row-
nosci, ktory jest negocjowany z przedstawicielami
pracownikéw lub zwigzkami zawodowymi. Przed-
siebiorstwa zatrudniajace mniej niz 50 os6b maja
mozliwos¢ negocjowania planu na rzecz réwnosci
dobrowolnie, ale mimo to musza przestrzegac prze-
pisow dotyczacych réwnosci i ustanowi¢ srodki na
rzecz réwnosci podlegajace negocjowaniu z przed-
stawicielami pracownikéw.

Plany na rzecz réwnosci opracowywane przez
przedsiebiorstwa stanowiag uporzadkowany zestaw
dziatan przyjmowany po przeprowadzeniu analizy
sytuacji, a ich celem jest osiggniecie w petni réwne-
go traktowania i réwnosci szans kobiet i mezczyzn w
danym przedsiebiorstwie oraz wyeliminowanie dys-
kryminacji ze wzgledu na pte¢. Musza obejmowac co
najmniej nastepujace dziedziny: selekcja i rekrutacja,
klasyfikacja zawodowa, awans, szkolenia, warunki
pracy, wynagrodzenie i audyt wynagrodzen, niedo-
stateczna reprezentacja kobiet, réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i wspoétodpowie-
dzialnos¢, a takze zapobieganie molestowaniu sek-
sualnemu i nekaniu ze wzgledu na pte¢. Ponadto za-
leca sig, aby uwzgledniano w nich aspekty zwigzane
Z przeciwdziataniem przemocy ze wzgledu na ptec i
postugiwaniem sie nieseksistowskim jezykiem.

Uktad zbiorowy dla branzy budowlanej potaczyt
kilka aspektéw hiszpanskich przepiséw dotycza-
cych réwnosci ptci poprzez uwzglednienie ich przy
projektowaniu i wdrazaniu planu na rzecz réwno-
Sci. Po pierwsze, zgodnie z hiszpanskimi przepisa-
mi wszystkie przedsiebiorstwa sg zobowigzane do
wdrazania przejrzystosci ptac. W zwiazku z tym
musza prowadzi¢ rejestr wynagrodzen (ze $rednimi
kwotami wynagrodzen statych i zmiennych w po-
dziale na stanowiska i pte¢ oraz z wyréznieniem roz-
nych kwot dodatkowych), co ma stuzy¢ wykrywaniu
nieréwnosci. Przedsiebiorstwa zatrudniajace wiecej
niz 50 osdb musza réwniez prowadzi¢ audyt wyna-
grodzen (wewnetrzny lub zewnetrzny). Wszyscy
pracownicy majg prawo dostepu do danych na temat
wartosci réznicy miedzy wynagrodzeniami kobiet i
mezczyzn w ujeciu procentowym. Przedstawiciele
pracownikéw majg natomiast prawo wgladu w pet-
na tres¢ rejestréw i audytéw. Po drugie, przepisy
dotyczace réwnouprawnienia zobowiagzujg wszyst-
kie przedsiebiorstwa do ustanowienia rozwigzan
na rzecz zapobiegania molestowaniu seksualnemu
i nekaniu ze wzgledu na pte¢, co moze polegaé na
wdrazaniu procedur. Muszg by¢ one rezultatem
negocjacji przeprowadzonych z przedstawicielami
pracownikéw. W CCOO (jednej z federacji zwigzkdw
zawodowych w Hiszpanii), jezeli negocjuje sie proto-
kot dotyczacy zapobiegania molestowaniu seksual-
nemu i ngkaniu ze wzgledu na pte¢, zapewnia sie w
nim, aby przedstawiciele pracownikéw byli zaanga-
zowani w prace komisji $ledczej odpowiedzialnej za
wdrazanie i monitorowanie procedur, co ma stano-
wic sposo6b na ustanowienie gwarancji.

Wreszcie w planach na rzecz réwnosci zwiazki za-
wodowe zasadniczo domagajg sie uwzglednienia

PAKIET NARZEDZI

31



32

aspektu ptci przy ocenie ryzyka dla celéw BHP, row-
niez w zwigzku z molestowaniem seksualnym.

Przyktady gromadzenia danych i zwigk-
szania Swiadomosci

Finlandia

W 2017 r. Rakennusliitto (fiiski zwigzek
zawodowy branzy budowlanej) przepro-
wadzit wsrod zwigzkowcow badanie do-
tyczace doswiadczania przez kobiety mo-
lestowania i nekania, a nastepnie uruchomit
kampanie Syrjintd on syviltd (Dyskryminacja jest
staba), aby zwiekszy¢ $wiadomos$é na temat mole-
stowania i nekania, poméc w rozpoznawaniu przy-
padkdéw takich zachowan oraz wyjasni¢, co nalezy
robi¢, gdy dochodzi do molestowania lub nekania w
miejscu pracy. Najwazniejszym przestaniem kam-
panii byto nawotywanie do polityki ,zero tolerancji”
wobec wszelkich przypadkéw molestowania lub
nekania. Od czasu przeprowadzenia kampanii za-
gadnienie to stato sie elementem szkolenia w formie
dyskusji przeznaczonego dla pracownikdw i pracow-
nic warsztatéw, w ktérych dziata zwigzek.

Szwajcaria

Miedzy grudniem 2022 r. a marcem

2023 r. Unia przeprowadzita wsrod kobiet

zatrudnionych w zawodach zwigzanych

z budownictwem ankiete na temat ich co-

dziennego dos$wiadczenia w miejscu pracy.

Okoto 300 kobiet udzielito odpowiedzi na pytania do-

tyczace warunkéw sanitarnych, réwnowagi miedzy

zyciem prywatnym a zawodowym, dyskryminacji,
molestowania seksualnego i zarobkéw.

Kobiety zatrudnione w réznych zawodach zwigza-
nych z budownictwem z catej Szwajcarii omawiaty
wyniki ankiety podczas spotkania w Brnie, ktére od-
byto sie 22 kwietnia 2023 r. Przy tej okazji uczest-
niczki sformutowaty gtéwne postulaty na strajk
kobiet 14 czerwca 2023 r. i postulaty ogélne na przy-
sztosce?.

Zjednoczone Krolestwo

Unite przeprowadzito ankiete interne-

towa wsrod wszystkich kobiet w branzy
budowlanej, do ktérych posiadato adresy
e-mail. W ramach badania otrzymano 176
odpowiedzi, co zapewnito duzy wglad w zycie
zawodowe kobiet w sektorze budowlanym.

Kwestionariusz zawierat nastepujace pytania:

1. Czy Pani pracodawca dokonat zmian w Pani
miejscu pracy, aby mogta Pani wykonywac swoje
obowiazki?

2. Czy uwaza Pani, ze Pani umiejetnosci i zdolnosci
sg odpowiednio doceniane i uznawane w Pani
miejscu pracy?

3. W jaki sposob postawy wobec kobiet pracuja-
cych w sektorze budowlanym zmienity sie od
czasu, gdy rozpoczeta Pani prace w swoim obec-
nym miejscu pracy?

4. Czy podejmowata Pani dziatania lub wnioskowa-
ta 0 rozwiagzania na rzecz poprawy warunkéw
pracy w swoim miejscu pracy? Prosimy o opisa-
nie problemu i informacje, czy zostat pomyslnie
rozwigzany.

W badaniu zwrécono uwage na istotne problemy,
ktorych nadal doswiadczajg kobiety w tej branzy.
Gtéwne rozpoznane problemy:

+  powazne obawy zwigzane z dobrostanem, ktére
dotyczg toalet, szatni i prysznicow
przyktady kultury podwazajacej pozycje kobiet w
miejscu pracy
brak dziatan w odpowiedzi na zgtaszane przez
kobiety problemy wptywajace na BHP w miejscu
pracy
konieczno$¢ zapewnienia dostepu do produktéw
sanitarnych w miejscu pracy oraz oddzielnej i
odpowiedniej infrastruktury socjalnej dla kobiet.

ROWNOSC PECI W MIEJSCU PRACY - PAKIET NARZEDZI



W badaniu zwrécono
uwage na istotne

problemy, ktérych nadal
doéwiadczajg kobiety w
tej branzy.




34

Polityka i praktyki w dziedzinie zarzgdzania

zasobami ludzkimi

Zasade niedyskryminacji ze wzgledu na pte¢ zapi-
sano w wielu europejskich aktach prawnych i wy-
stepuje ona w krajowych systemach prawnych, a
szereg wzmianek o uktadach zbiorowych zawieraja-
cych klauzule dotyczace réwnosci w odpowiedziach
udzielonych na ankiete EFBWW pokazuje, ze jest to
réwniez jeden z tematéw negocjowanych w uktadach
zbiorowych.

Wyrazne zastosowanie tej zasady mozna zaobser-
wowac w obszarze rekrutacji i awansu zawodowe-
go. Analizujagc obecnos¢ kobiet w branzy, mozna
dostrzec zaréwno segregacje horyzontalng, a wiec
miedzy zawodami, z wyzszym odsetkiem kobiet w
zawodach administracyjnych i biurowych oraz w
wolnych zawodach niz w zawodach wykonywanych
na budowach, jak i segregacje pionowa, a wiec doty-
czaca obecnosci na stanowiskach kierowniczych [19]
[34].

Rekrutacja

Brak sformalizowanych praktyk i procedur rekrutacji
w potaczeniu z nieodpowiednimi kryteriami selekcji
czesto wskazuje sie jako bariere wejscia kobiet do
branzy [35]. Nieformalne rozwigzania rekrutacyjne
oparte na informacjach przekazywanych nieformal-
nie i istniejacych sieciach kontaktdw towarzyskich
sprzyjaja bowiem rekrutacji oséb podobnych do tych
juz zatrudnionych, a mezczyzni z wiekszym praw-
dopodobienstwem zatrudniajag mezczyzn. De facto
kandydatki na stanowiska znajduje sie wéwczas, gdy
podejmuje sie bardziej aktywne formy rekrutacji i w
sytuacji, gdy warunkiem uczestnictwa w rekrutacji
sg formalne kwalifikacje [19]. Przyktad przytoczony
w sprawozdaniu BWI z 2021 r. [36] pokazuje dyskry-
minacje posrednia:

Gdy wykonawca w elektrowni jgdrowej w Hin-
kley Point w Anglii prowadzit Slepg rekrutacje,
w ktoérej usunieto imiona i nazwiska oraz pteé
kandydatéw, zatrudniono 50% kobiet.

Bardziej posrednim przyktadem dyskryminacji ze
wzgledu na ptec jest chociazby stosowanie w ogto-
szeniach o naborze na stanowisko jezyka wyklucza-
jacego kobiety [37].

Oczywiscie nawet formalne zasady moga nie przy-
nies¢ oczekiwanych zmian, jezeli wcale nie sa
wdrazane lub sg wdrazane nieprawidtowo (zobacz
przyktadowo wdrazanie symboliczne [38]), lub gdy
wdrazanie nie jest monitorowane. Niektérzy twier-
dza réwniez, ze zasady te powinny by¢ elastyczne i
podlegad przegladom [39].

Na pierwszym etapie rekrutacji kluczowe znacze-
nie ma powigzanie stanowiska pracy i ksztatcenia
zawodowego. Przyktadowo wsrdd rozwigzan prze-
tomowych (ang. gamechangers), a wiec w wykazie
najlepszych praktyk opracowanym przez sie¢ North
American Tradeswomen Building Bridges, znajduje
sie integrowanie popytu i podazy poprzez ustana-
wianie ,partnerstw miedzy zasiegami i zasobami
szkoleniowymi (podaz) a zaplanowanymi inwesty-
cjami budowlanymi, w ktoérych musza zosta¢ zreali-
zowane cele dotyczace réznorodnoséci (popyt)”.

Przebieg kariery

Bariery nie ograniczaja sie jednak wytacznie do re-
krutacji, ale wptywaja réwniez na pozostawanie
zatrudnionych kobiet w branzy i ich awanse [40],
poniewaz znaczenie ma zaréwno brak formalnych
procedur rozwoju, jak i dominacja sieci nieformal-
nych i preferowanie mezczyzn [31].

Mentoring

Mentoring i wzorce do nasladowania, postrzega-
ne jako rozwigzanie umozliwiajagce przycigganie i
zatrzymanie kobiet w branzy lub jako bariera, gdy
takich elementéw brakuje, moga mie¢ kluczowe
znaczenie w integracji zatrudnionych kobiet [3]. Ist-
nienie sieci i obecnos¢ mentordw wigzg sie rowniez z
wyzszym poziomem zadowolenia z pracy i wyzszym



wspbdtczynnikiem pozostawania na stanowisku [41],
przy czym warto zdac sobie sprawe, ze w sektorach
zdominowanych przez mezczyzn wsparcie nie moze
pochodzi¢ tylko od kobiet, ale musi pochodzi¢ réw-
niez od mezczyzn [24].

Aby zapewni¢ skuteczno$é¢, rola dziatdw HR musi by¢
dostosowana do celu, jakim jest rekrutowanie kobiet,
zatrzymanie ich w branzy i zapewnienie im mozli-
wosci awansu. Mozna to osiagna¢, oferujac wspar-
cie kierownictwa wyzszego szczebla oraz wiaczajac
aspekt ptci w gtéwny nurt debaty poprzez praktyki
zarzadcze realizowane w formie okreslenia celdw,
monitorowanie i przeglad. Rdwnie wazne jest pro-
mowanie réwnosci postrzegane jako nieodtaczny ele-
ment dobrej praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi,
w szczeg6lnosci poprzez otwarty i przejrzysty proces
rekrutacji, a takze mechanizmy monitorowania.

Konkretne dziatania
Nalezy zapewnic, by pracodawcy:

- stosowali przejrzyste i sformalizowane proce-
dury i kryteria rekrutacji i awansowania;

« w nowych i istniejagcych dokumentach polityki
i praktykach przyjmowali optyke ptci;

+ podejmowali interwencje w postaci szkolen z
zakresu réwnosci i réznorodnoéci (przyktado-
wo w ramach zwyktych szkolen, w tym sesje
0 nieuswiadomionych uprzedzeniach, scena-
riusze z odgrywaniem rol i szkolenia dla po-
tencjalnych mentoréw tp.., a takze omawianie
problematycznych oczekiwan i stereotypow
kulturowych);

» rozpowszechniali dostosowane do potrzeb
informacje na temat réwnosci i réznorodnosci
(poszczegélne grupy maja okreélone potrzeby
i wazne jest wskazanie konkretnych dostep-
nych form wsparcia);

- zatrudniali w strategicznych obszarach kie-
rownikéw / koordynatoréw odpowiedzialnych
za polityke na rzecz réwnosci ptci, odpowie-
dzialnych za realizowanie polityki i rozlicza-
nych z jej wykonania w $wietle wyznaczonych
celow;

+ wskazywali rzecznikéw réwnosci, ktorzy pet-
niliby funkcje oséb kontaktowych i reprezen-
towali interesy poszczegdlnych grup;

+ zachecali do awansow i szkolen personel ad-
ministracyjny i nietechniczny (gdzie kobiet
jest wiecej), aby przekierowywac te osoby na
stanowiska techniczne i kierownicze;

- aktywnie wspierali kobiety z wiekszym sta-

zem w petnieniu roli autorytetdw dla pracow-
nikéw z mniejszym stazem;

monitorowali postepy, w tym postepy w roz-
woju kariery;

organizowali doroczne wydarzenia, ktérych
celem jest uczczenie réznorodnosci jako zja-
wiska pozadanego i dajgcego spetnienie, a
takze sposobu na zrzeszenie pracownikéw
wokdt zagadnienia bedacego przedmiotem
wspolnego zainteresowania i waznego dla
wszystkich.
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Sektor budowlany,
drzewny i lesny wigzg
sie ze stosunkowo
wysokim poziomem
ryzyka w zakresie BHP.
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Warunki pracy

Bezpieczeristwo i higiena pracy

Historycznie wyniki branzy budowlanej pod wzgle-
dem zdrowia fizycznego i psychicznego nie naleza
do najlepszych; to w tym sektorze dochodzi do wie-
cej niz jednej pigtej wszystkich odnotowywanych w
UE wypadkéw ze skutkiem $miertelnym w miejscu
pracy?’ i to w tym sektorze zgtasza sie istotne pro-
blemy zwigzane ze zdrowiem psychicznym i stre-
sem wywotanym praca [42].

Podejscie do bezpieczenstwa i higieny pracy
uwzgledniajace aspekt ptci

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) [43]
zauwaza, ze tradycyjnie to mezczyzni czeéciej niz
kobiety pracowali w branzach niebezpiecznych,
takich jak budownictwo, le$nictwo, gornictwo czy
rybotéwstwo. W rezultacie przepisy dotyczace
BHP w tradycyjnym wydaniu skupiaty sie wokét
ewidentnie niebezpiecznych prac, wykonywanych
gtdwnie przez mezczyzn, natomiast w odniesieniu
do kobiet nacisk ktadziono gtéwnie na przepisy
zabezpieczajace, zakazujace okreslonych typow
niebezpiecznych prac i ekspozycji, np. pracy w ko-
palniach, w nocy, z otowiem czy promieniowaniem
jonizujacym badz podnoszenia cigzkich przedmio-
téw itp., z wyrazna koncentracjg na pracownicach
W Cigzy.

Prace wykonywane przez kobiety sg zasadniczo
postrzegane jako bezpieczne, poniewaz wigza sie
Z mniejszych zagrozeniem, a obrazenia zawodowe
kobiet, a takze choroby zawodowe kobiet, pozostajg
niedostatecznie diagnozowane, nie sg zgtaszane i
nie pociggaja za sobg odszkodowan w takim stop-
niu jak w przypadku mezczyzn [43].

W rezultacie polityka BHP i strategie profilaktyczne
musza uwzglednia¢ réznice ptciowe, ktdre nalezy
dostrzega¢ i uwidacznia¢ w celu odpowiedniego
zidentyfikowania zagrozen zwiagzanych z BHP oraz
wdrozenia skutecznych rozwigzan.

Podejscie do bezpieczenstwa i higieny pracy
uwzgledniajgce specyfike branzy i aspekt ptci

W sektorze budowlanym, drzewnym i leénym ob-
serwuje sie stosunkowo wysoki poziom zagrozen
BHP, ktéry jeszcze bardziej, by¢ moze, zaostrza kul-
tura macho i ukierunkowanie na krétkoterminowe
rezultaty, a nie na dtugofalowy rozwdj pracowni-
kow [3], co z kolei powoduje wyzsze ryzyko ogétem,
szczegolnie dla kobiet [44]. Z przeprowadzonych
wczedniej badan wynika bowiem, Zze kobiety do-
Swiadczaja wyzszego poziomu stresu zawodowego
(zagrozenia psychospoteczne) i obrazen (zagroze-
nia fizyczne) [27] [44].

Do czynnikéw stresowych witasciwych dla kobiet
mozna zaliczy¢ wolny postep w karierze [45] oraz
uprzedzenia i dyskryminacje ze wzgledu na ptec
[46], co moze przybra¢ ksztatt systematycznego
poddawania kontroli zdolnosci zawodowych kobiet
i kwestionowania ich umiejetnosci w sytuacjach,
w ktérych umiejetnosci mezczyzn przyjmuje sie
za pewnik [32]. Kobiety napotykajg réwniez wiecej
trudnosci praktycznych, takich jak brak dostepu do
$rodkéw ochrony indywidualnej (501) w odpowied-
nim rozmiarze [44].

W badaniu przeprowadzonym w Zjednoczonym
Krélestwie przez zwigzek zawodowy Unite wy-
kryto obawy wtasciwe dla ptci, wsrdd ktérych klu-
czowa jest konieczno$¢ zapewnienia dostepu do
oddzielnej i odpowiednio wyposazonej infrastruk-
tury socjalnej, w tym czystych toalet, $mietnikdw
na artykuty sanitarne oraz infrastruktury sanitar-
nej i prysznicéw. Podobne wnioski ptyng ze zbli-
zonego badania przeprowadzonego przez Unig w
Szwaijcarii?.

Badanie przeprowadzone w Zjednoczonym Kro-
lestwie dostarczyto tez dowoddéw wskazujgcych
na kulture, w ktdrej podwaza sie pozycje kobiet w
miejscu pracy, w tym na brak dziatan w odpowie-
dzi na zgtaszane przez kobiety problemy wptywa-
jace na BHP w miejscu pracy, co nasila poczucie
izolacji, a przez to wzmaga stres i jego konse-
kwencje [44].
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Dodatkowo poza tradycyjnym koncentrowaniem sig
na cigzy i karmieniu piersig wéréd podnoszonych
problemdw wspominano o zdrowiu menstruacyjnym
i menopauzie oraz zaptodnieniu in vitro.

Przemoc i nekanie

Przemoc i nekanie w miejscu pracy to szereg nieak-
ceptowalnych zachowan i praktyk lub wystapienie
zagrozenia takimi zachowaniami i praktykami, nie-
zaleznie od tego czy mowa o odosobnionym przy-
padku czy o sytuacji powtarzajacej sie. Skutkiem ta-
kiego dziatania jest lub moze by¢ krzywda fizyczna,
psychiczna, seksualna lub gospodarcza. Zjawisko
to obejmuje przemoc i nekanie ze wzgledu na ptec.
Przemoc i nekanie o charakterze seksualnym lub
ze wzgledu na ptec¢ sg ukierunkowane na konkretna
osobe ze wzgledu na jej ptec biologiczna lub kulturo-
wa badz wptywaja w nieproporcjonalnym stopniu na
osoby danej ptci?.

Nekania moze dopuszczac sie jedna osoba lub wiecej
0s6b sposrdd przetozonych lub wspoétpracownikow.
Powoduje to naruszenie godnosci osoby do$wiad-
czajacej takich zachowan, stanowi krzywde dla jej
zdrowia fizycznego i psychicznego, a ponadto przy-
czynia si¢ do tworzenie wrogiego, ponizajacego,
upokarzajacego lub obrazliwego $rodowiska pracy.
Do przyktadéw nekania i przemocy zalicza sie: nie-
pozadane komplementy; niepozadany zamierzony
kontakt fizyczny; wyrazne lub dorozumiane obietni-
ce zwigzane z karierg lub ustepstwami i przywile-
jami; zastraszanie, grozby i szantaz w odpowiedzi
na odrzucenie niepozadanego zachowania; postawy
i dziatania o charakterze agresywnym, obrazliwym
i opresyjnym; oraz formy przesladowania psychicz-
nego, podwazanie reputacji, ztosliwe insynuacje,
oszczercze zgtoszenia, izolacja prowadzaca do boj-
kotu, nieustanne kontrole i nadzor.

Zjawisko to obserwowane jest na szerokg skale i
probleméw w tym zakresie do$wiadcza wigkszo$c
kobiet, jednak na ogdt sytuacje tego rodzaju nie sa
zgtaszane, co czesciowo wynika z presji psycholo-
gicznej i braku wsparcia (zob. wspomniane badanie
brytyjskie).

W silnie zdominowanych przez mezczyzn $rodowi-
skach pracy, takich jak sektor budowlany, drzewny
i lesny, sytuacja moze by¢ gorsza niz gdzie indzie;j i
moze mie¢ negatywny wptyw na zdrowie fizyczne i
psychiczne oséb dotknietych tym zjawiskiem. Moze
sie réwniez zdarzy¢, ze przyniesie ono negatywne

konsekwencje réwniez dla pracodawcoéw, ktorzy
beda mierzyc¢ sie ze skutkami w postaci wysokiego
wskaznika rotacji, wysokiej absencji, korzystania ze
zwolnien lekarskich, kosztow zwiagzanych z dtugo-
trwatg niezdolnoscia do pracy i zwiekszonego ryzyka
bteddw i wypadkdw.

Zwiazki zawodowe i uktady zbiorowe moga przyczy-
ni¢ sie do reagowania na problem nekania i przemocy
w miejscu pracy, migdzy innymi poprzez prewencje.
Europejscy partnerzy spoteczni w 2007 r. podpisali
»,Umowe ramowa w sprawie przeciwdziatania neka-
niu i przemocy w miejscu pracy”, a w 2019 r. MPO
przyjeta miedzynarodowa norme, konwencje nr 190,
w ktorej upowazniono odpowiednio rzady krajowe i
zwiazki zawodowe do przyjecia $rodkdw i strategii w
celu zapobiegania nekaniu i przemocy, w tym prze-
mocy i nekaniu ze wzgledu na pte¢, oraz eliminowa-
nia tych zjawisk.

Konwencja nr 190 MPO zostata ratyfikowana przez
siedem panstw cztonkowskich UE (Belgie, Francje,
Niemcy, Grecje, Irlandie, Wtochy i Hiszpanie) oraz
Zjednoczone Krolestwo i obecnie jest ona w mocy
lub bedzie wkrotce.

Ankieta EFBWW wskazuje na bardzo staby postep
we wdrazaniu umowy ramowej dotyczacej prze-
ciwdziatania nekaniu i przemocy negocjowanej w
miejscu pracy, jako ze tylko Wtochy przedstawity
konkretne przyktady wdrazania tych zagadnien w
uktadach zbiorowych na szczeblu regionalnym.

Konkretne dziatania

Uktady zbiorowe prowadza do poprawy minimal-
nych wymogoéw ustawowych w zakresie BHP,
w tym do zapewnienia zabezpieczen zwigza-
nych z cigza.

+ W kontekscie BHP w uktadach zbiorowych
podnosi sie temat molestowania i nekania w
miejscu pracy. Przewiduje sie w nich jasng de-
finicje nekania (w réznych postaciach), wspdl-
ne zobowigzanie do polityki ,zero tolerancji”,
definicje odpowiednich obowiazkéw, mecha-
nizmy sktadania skarg (w tym procedury wy-
jaéniajace i osoby kontaktowe), ochrone osdb
zgtaszajacych przypadki naruszen (sygnali-
stow), ofiar i $wiadkdw, a takze sankcje.

+ Nalezy zapewni¢, aby szkolenie BHP obejmo-
wato zagadnienia dotyczace ptci, w tym kwe-
stie zwigzane z molestowaniem lub nekaniem
W miejscu pracy.
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+ Nalezy zapewni¢, aby pracodawcy stosowali
polityke ,zero tolerancji” wobec seksizmu
(w tym seksistowskich rysunkow, jezyka, za-
chowania), przemocy seksualnej i przemocy
ze wzgledu na ptec oraz nekania w miejscu
pracy (w tym na budowie). Nalezy wyraznie
podkreslac to na szkoleniach wprowadzaja-
cych prowadzonych na budowach i na wy-
darzeniach firmowych. Nalezy egzekwowac
istniejgce zasady.

+ Nalezy zapewni¢, aby pracodawcy zapew-
niali odpowiednie wsparcie osobom, ktore
dos$wiadczyty molestowania lub nekania w
miejscu pracy, w tym réowniez gdy doszto do
ztozenia skargi.

+ Nalezy wtaczac kobiety w prace komitetow
BHP w zwigzkach zawodowych i miejscu
pracy oraz zapewnic uczestnictwo kobiet w
szkoleniach BHP.

« W miare mozliwosci kobiety bedace specja-
listkami w dziedzinie budownictwa powinny
pracowac¢ na budowie oraz uczestniczy¢ w
szkoleniach i w wydarzeniach razem z co
najmniej jedng inng kobietg, aby uniknac¢ w
sytuacji, w ktérej jest tylko jedna kobieta.

+ Nalezy upewnic sie, ze pracownice sg wy-
posazone w SOl w kobiecych rozmiarach, w
tym spodnie i kurtki, a nie kombinezony.

+ Nalezy upewni¢ sie, ze kobiety maja dostep
do osobnych szatni i infrastruktury socjalne;j.

Perspektywa dziataczek i dziataczy

Jezeli chodzi o kwestie zwigzane z BHP, z wynikow
ankiety przeprowadzonej przez EFBWW wytaniaja
sie cztery powracajgce kwestie:

- zapewnienie oddzielnych szatni i tazienek (pie¢
wzmianek odpowiednio z Hiszpanii, Wtoch,
Finlandii, Norwegii i Szwecji)

- zapewnienie wszystkim odpowiedniego stroju
roboczego (dwie wzmianki z Hiszpanii i totwy,
przy czym w drugiej mowa jedynie o prakty-
kach branzowych, a nie istniejacych uktadach
zbiorowych)

- ochrona cigzy (pie¢ wzmianek odpowiednio
z Hiszpanii, Wtoch, Niderlandéw, Finlandii i
Szwaijcarii), w tym wdrazanie profilaktyki za-
grozen dla cigzy, ptatny urlop na potrzeby wi-
zyt lekarskich zwigzanych z cigza, prawo do
odmowy nadgodzin i prawo do dodatkowych
przerw oraz wytaczenie z wykonywania okre-
$lonych zadan

- zapobieganie molestowaniu seksualnemu
(sze$¢ wzmianek odpowiednio ze Zjednoczo-
nego Krolestwa, Wtoch, Chorwacji, Austrii,
Finlandii i Szwajcarii), w tym wdrazanie po-
lityki ,zero tolerancji”, wsparcie w sktada-
niu skarg, procedury rozpatrywania skarg w
miejscu pracy, zapewnienie pomocy prawnej
i psychologicznej oraz kampanie zwigkszajace
Swiadomosc.

Witochy

Umowa Sektora Meblarstwa Drewnia-

nego wynegocjowana w 2015 r. zawiera

»Kodeks postepowania na rzecz walki z
molestowaniem seksualnym i mobbin-

giem”. Celem umowy jest promowanie kultury
opartej na poszanowaniu godnosci pracownikdw,
oraz zasad uczciwosci, rownosci szans, wspoétpra-
cy i sprawiedliwosci w miejscu pracy. Stuzy ona
réowniez zapobieganiu dziataniom i przypadkom
zachowania stanowigcym naruszenie godnosci
pracownikéw oraz zagwarantowaniu odpowied-
nich i podejmowanych na czas interwencji i dzia-
tan ochronnych. W kodeksie sformalizowano pro-
cedury, ktére nalezy wprowadzi¢, jezeli w obrebie
przedsigbiorstwa dochodzi do agres;ji lub nekania
(nieformalna i poufna procedura, skorzystanie z
arbitrazu, formalna skarga). Wyznaczono tez oso-
by kontaktowe. Byto to pierwsze tego rodzaju roz-
wigzanie z sektorze prywatnym we Wtoszech.

Dodatkowo w niektdrych regionalnych uktadach
zbiorowych zawieranych w sektorze budowla-
nym transponowano unijne porozumienie ramowe
dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy.
Przyktadowo w uktadzie zbiorowym dla sektora
budowlanego prowincji Rzymu wynegocjowanym
w 2019 r. przewidziano jednorazowa premig dla
przedsiebiorstw budowlanych zatrudniajacych ko-
biety, ktore oficjalnie przyjma ,Kodeks postepowa-
nia na rzecz walki z molestowaniem seksualnym i
mobbingiem”.

W krajowym uktadzie zbiorowym dla sektora
drewna i materiatéw budowlanych przewidziano
trzy miesigce ptatnego urlopu dla kobiet bedacych
ofiarami przemocy.
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Szwecja

Uktad zbiorowy dla zawodu malarza
wynegocjowany przez Malareférbundet
(szwedzki zwigzek zawodowy malarzy) re-
guluje kwestie zapewnienia szkolenia pod-
stawowego, przeznaczonego dla wybranych
przedstawicieli ds. bezpieczeAstwa. Czas szkolenia
podstawowego moze zostac¢ wydtuzony z 24-32 go-
dzin do 28-32 godzin, co oznacza, ze pracodawca
musi zaptaci¢ za co najmniej 28 godzin szkolenia
podstawowego. Dodatkowe cztery godziny powinny
by¢ poswiecone sposobom pracy stuzacym zapobie-
ganiu molestowaniu seksualnemu.

W umowie doprecyzowano réwniez, ze mezczyznom
i kobietom nalezy zapewni¢ oddzielne szatnie. ,Na
pracodawcy spoczywa obowigzek wyznaczenia po-
mieszczen stotdwek oraz szatni z prysznicami zgod-
nie z jedng z przedstawionych dalej opcji. Szatnie
powinny by¢ oddzielne dla mezczyzn i kobiet, jezeli
muszg korzystac z tych pomieszczeh w tym samym
czasie. Pracodawca musi réwniez zapewnic artykuty
higieniczne, takie jak mydto, srodki czyszczace, ko-
smetyki i reczniki”.

Zjednoczone Krdlestwo

Unite we wszystkich sektorach gospodar-

ki, w tym w branzy budowlanej, drzewnej

i leSnej, przeprowadzito kampanie na rzecz

godnej menstruacji. Kampania dotyczy ubo-

stwa menstruacyjnego i faktu, ze niektérych
pracownic nie sta¢ na zakup produktéw sanitarnych.

Unite wymaga zapewnienia kobietom i dziewczetom
godnej menstruacji. Za sprawg wprowadzania zmian
w naszych miejscach pracy, placéwkach edukacji i
spoteczenstwie ogétem komfort kobiet i dziewczat
w okresie menstruacji wzrosnie, poniewaz beda one
wiedziaty, Ze maja dostep do produktéw sanitarnych.
Menstruacja jest rzecza naturalng i nie powinna by¢
dla nikogo Zrédtem niezrecznosci.

Z odpowiedzi udzielonych w ankiecie przeprowa-
dzonej wsrdd pracownic sektora budowlanego
(zob. powyzej) jasno wynika, Zze kampania musi by¢
kontynuowana, aby mozna byto zapewni¢ godna
menstruacje pracownicom sektora budowlanego.
Obecnie w tym celu Unite zwraca sie do przedsig-
biorstw budowlanych o podpisanie czterech pro-
stych punktéw deklaracji:

* na kazdym terenie budowy znajduje sie prze-
znaczona dla kobiet toaleta, ktdéra jest zawsze
dostepna, regularnie sprzatana i umozliwiajaca
zamkniecie sie

« we wszystkich strefach socjalnych znajduje sie
infrastruktura do mycia rak z biezacg woda i my-
dtem

« zapewnione s3 kosze na artykuty sanitarne, kté-
re sg regularnie czyszczone i oprézniane

«  w specjalnym pojemniku znajdujg sie produkty
sanitarne, ktdre sg bezptatne dla pracownic.

Rownowaga miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym

Osiagniecie réwnowagi miedzy zyciem prywat-
nym a zawodowym to zagadnienie, ktére wptywa
przede wszystkim na kobiety, szczegélnie dlatego,
ze relacje uwarunkowane ptciag w miejscu pracy i
relacje uwarunkowane ptcia w domu sg ze soba
powigzane.

Nie jest to sprawa dotyczaca wytacznie branzy bu-
dowlanej, drzewnej i le$nej, niemniej jednak w tych
branzach obserwuje sie pewne szczegélne wyzwa-
nia, ktére stanowig gtdéwne przeszkody w wejsciu
kobiet na rynek pracy i ich zatrzymaniu w branzy,
co ma zwigzek z faktem, ze s3 to sektory od dawna
zdominowane przez mezczyzn i naznaczone kulturg
macho.

Dtugie godziny pracy, zmiana lokalizacji pracy bez
duzo wczesniejszego uprzedzenia pracownikow bu-
dowy, potencjalna koniecznos$¢ odbywania dtugich
podrézy, a nawet przebywania poza domem - to
cechy charakterystyczne pracy w zawodach typo-
wych dla tych sektoréw. Niedostosowanie sie do
tego rodzaju oczekiwan moze negatywnie wptywac
na perspektywy zawodowe i przebieg kariery. Jed-
nym z rozwigzan czesto wybieranym przez kobiety
jest przyjecie meskiego modelu dziatania i nadanie
priorytetu karierze, ktorg stawia sie ponad obowigz-
kami rodzinnymi, przy czym réwniez i taki wybor
moze spotkac sie z negatywnym osadem ze strony
wspotpracownikdw, co oznacza, ze kobiety znajduja
sie na straconej pozycji, niezaleznie od tego, jaka po-
dejma decyzje [31]. Takie okolicznosci stanowig wy-
jasnienie zasadniczego braku rozwigzan stuzacych
osiaggnieciu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Warto jednak mie¢ na uwadze, ze ist-
nienie takich rozwigzan nie bedzie samo w sobie
przektadad sie na akceptacje przerw w karierze za-
wodowe;.
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Istnienie rozwigzan w
zakresie r6wnowagi
miedzy zyciem prywatnym a
zawodowym powinno i$¢ w
parze z akceptacjg przerw w

karierze zawodowe;j.
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Konkretne dziatania

Nalezy upewni¢ sie, ze pracodawcy:

zapewniajg w uktadach zbiorowych urlop
macierzynski (w tym urlop wydtuzony i z lep-
szym wynagrodzeniem, jak réwniez ochro-
ne przed zwolnieniem w trakcie urlopu i po
nim), a takze urlop ojcowski i rodzicielski, na
warunkach wykraczajacych poza minimalne
wymogi ustawowe;

udzielajg prawa do ptatnego urlopu na wypa-
dek choroby dziecka, zaréwno matkom, jak i
ojcom;

udzielajg prawa do wnioskowania o0 zmiane
stanowiska w okresie cigzy; zapewniajg prze-
rwy na karmienie piersig; zapewniaja urlop
menstruacyjny i godno$¢ menstruacji (w tym
dodatkowe przerwy dla kobiet w trakcie men-
struacji lub jednodniowe urlopy);
zapewniajg, aby $wiadczenia okolicznosciowe
i emerytalne, a takze inne $wiadczenia wyni-
kajace ze stazu pracy nie byty ograniczane w
wyniku urlopu macierzynskiego, ojcowskiego
i rodzicielskiego;

regularnie monitorujg godziny pracy pracow-
nikéw w celu zapewnienia ich dobrostanu i
skutecznosci szerszej zakrojonej polityki za-
trudnienia;

rozwazaja wprowadzenie podstawowych go-
dzin pracy w celu zapewnienia dostepnosci w
pewnych momentach tygodnia na potrzeby
spotkan, a jednoczesnie zapewniajg elastycz-
no$¢ w zakresie pozostatego czasu pracy;
rozwazajg zaliczenie do czasu pracy czasu
spedzonego na dojezdzie do pracy;
rozwazajg zorganizowanie miejsc opieki nad
dzie¢mi w poblizu miejsca pracy;

oferujg seminaria wyjasniajace polityke, spo-
sob jej dziatania i sposdb wykorzystania jej w
taki sposoéb, aby przynosita korzysci wszyst-
kim pracownikom, a nie tylko kobietom;
tworzg mozliwosci pracy w niepetnym wy-
miarze godzin i elastycznych godzin pracy,
gdy jest to mozliwe, a takze nie promuja i nie
nagradzajg nadmiarowych godzin pracy i dtu-
giego czasu pracy przed monitorem;
opracowuja jasna polityke pracy z domu, kto6-
ra obejmuje wszystkich pracownikéw.
wprowadzajg szablon audytu uwzgledniaja-
cego perspektywe ptci na potrzeby oceny po-
szczegolnych dziatéw i obszaréw organizacji,
aby zapewni¢ ramy gromadzenia danych,
analizy i oceny, wykaza¢ potrzeby w zakresie
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$rodkéw na rzecz réwnosci oraz dysponowac
narzedziem zarzadczym, ktére mozna probo-
wac wykorzystac do oceny skutkéw podejmo-
wanych juz dziatan.

- monitorujg postepy (w tym stosowanie roz-
nych uméw na czas okreslony, elastycznej
organizacji czasu pracy i zapytania w tym za-
kresie, a takze postep réznych grup w ramach
organizacji, zréwnowazenie zespotow pod
wzgledem ptci).

+ przydzielajg budzet na egzekwowanie zasad.

Perspektywa dziataczek i dziataczy

Rozwigzania na rzecz réwnowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym, ktére wynikaja z przepisow
krajowych lub uktadéw zbiorowych, sg zdecydowa-
nie najpowszechniejszymi $rodkami opisywanymi
przez respondentéw ankiety EFBWW. Dotycza one
szeregu zagadnien, w szczegolnosci:

1. urlopu zwigzanego ze sprawowaniem opieki, w
tym urlopu rodzicielskiego, w tym:

+ wydtuzenia urlopu rodzicielskiego i zwigk-
szenia $wiadczenia w okresie urlopu (Wto-
chy), zwiekszenia $wiadczenia dla mezczyzn
(Wtochy) i obowigzkowych kwot (totwa), kt6-
re majg zacheca¢ mezczyzn do korzystania z
urlopéw,
ptatnych urlopdw na potrzeby sprawowania
obowigzkdw rodzinnych lub opiekunczych
(Chorwacja, Hiszpania), w tym urlopu na opie-
ke nad chorym dzieckiem lub wizyte lekarska
dziecka (Norwegia, Francja, Finlandia),
dodatkowych urlopéw wypoczynkowych dla
rodzicow matych dzieci (Chorwacja, totwa),
doptaty pracodawcow do opieki nad dziec-
kiem lub obowigzku zapewnienia placéwki
opieki nad dzie¢mi przy zaktadzie pracy (Ni-
derlandy),
zaliczania opieki nad dzieckiem lub nieobec-
nosci zwigzanej z opieka lub ich czeéci (Szwaj-
caria) do wyliczenia niektoérych (Finlandia,
Wiochy) lub wszystkich uprawnien do $wiad-
czen powigzanych ze stazem pracy (Austria),

2. Macierzynstwo
Uktady zbiorowe stanowig czesto uzupet-
nienie przepiséw prawa, jako ze przewidu-
ja zwiekszenie $wiadczenia wyptacanego
w trakcie urlopu macierzynskiego (Wtochy,
Szwajcaria) lub wydtuzenie okresu urlopu
(Finlandia, Belgia, Szwajcaria).



Niektére umowy przewidujg tez ptatne
przerwy na karmienie piersig (Niderlandy),
zasadniczo w wymiarze godziny dziennie
(Norwegia), ale okresy przerwy mozna tez
kumulowac¢ (Hiszpania).

3. Ojcostwo

W czasie, gdy przeprowadzano ankiete EFB-
WW, tylko trzy osoby uczestniczace w an-
kiecie (z Belgii, Wtoch i Norwegii) zgtosity
istnienie uregulowan dotyczacych urlopu
ojcowskiego. Tego rodzaju uregulowania s3
obecnie powszechniejsze w wyniku transpo-
nowania dyrektywy UE w sprawie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym3°.

4. Elastyczna organizacja pracy

- Rozwigzania dotyczace pracy z domu (Nider-
landy, Litwa)
Prawo do elastycznego czasu pracy (Francja,
Norwegia, Austria, Litwa), w tym poprzez or-
ganizacje bankéw czasu (Niemcy) lub skréco-
nych dni pracy (Finlandia), ktérego domagano
sie w zwiazku z obowigzkami opiekunczymi,
w tym opieka nad dzieckiem (Austria, Stowa-
cja, Szwajcaria, Hiszpania) lub uprawnienie
do (dostepnej na zadanie) tymczasowej pracy
W niepetnym wymiarze godzin przez okres do
roku z mozliwoscig powrotu na peten etat dla
pracownic wracajacych z urlopu macierzyn-
skiego.
W przypadku pracy zmianowej - obowigzek
skonsultowania sie przez pracodawce z pra-
cownikami w celu ustalenia, kto ma mozli-
wos¢ pracy na danej zmianie (Finlandia).

Szwecja

Czas pracy

Uktad zbiorowy wynegocjowany przez
Mélareférbundet (szwedzki zwigzek za-

wodowy malarzy) przewiduje 40-godzinny

tydzien pracy i nie pozwala na prace w nie-
petnym wymiarze godzin ani w ramach innych form
zatrudnienia. Wtadze zwigzku uwazajg ten przepis
za jeden z najwazniejszych warunkdéw pracy, ktory
nalezy utrzymac. Informuja, ze osoby nalezace do
zwigzku nie s3g zainteresowane pracg w niepetnym
wymiarze godzin, co oznaczatoby rezygnacje z ko-
rzysci, ktore wiaza sie z praca w petnym wymiarze
godzin w obrebie catego spoteczenstwa.

Ich do$wiadczenie pokazuje, ze ro$nie zaintereso-
wanie sektorem malarskim wsrod kobiet, ktore na
pozniejszym etapie zycia decyduja sie na nauke w
szkotach zawodowych dla dorostych. Kobiety te cze-
sto wykonywaty wczesniej zawody tradycyjnie uzna-
wane za kobiece, np. w sektorze opieki zdrowotnej.
Same przyznaja, ze powodem ich zainteresowania
sektorem malarskim sg warunki zatrudnienia, nie
tylko z uwagi na stawke za godzine, ale tez z uwagi
na fakt, Ze jest to praca w petnym wymiarze godzin,
ktéra daje stabilizacje ekonomiczna.

Normalne godziny pracy w tym sektorze to prze-
dziatod 7 do 16, co odpowiada porze najtatwiejszego
dostepu do opieki nad dzieckiem. Dzieci w placéwce
opieki otrzymuja wszystkie positki. W Szwecji nie
ma przerwy w $rodku dnia pracy, co oznacza, ze ro-
dzice nie musza odbiera¢ dzieci w $rodku dnia, co
moze zdarzac sie w innych panstwach.

Ich sprzeciw wobec wprowadzenia elastycznych
godzin pracy w potaczeniu z do$¢ rozbudowanym
systemem opieki spotecznej, mimo ze istniejg ob-
szary, ktére mozna udoskonali¢, sprawia, ze osoby
nalezace do zwiazku otrzymujg pensje w petnym
wymiarze, majg przewidywalne godziny pracy, ich
faktyczny dochdd odpowiada idei réwnosci ptci, a na
pozniejszym etapie zycia osoby te majq lepsze i réw-
niejsze $wiadczenia emerytalne.

Macierzynstwo

Wiosna tego roku ten sam zwigzek zawodowy wy-
negocjowat uktad zbiorowy i zdotat doprowadzi¢ do
uwzglednienia w nim $rodka o nazwie ,wynagrodze-
nie w okresie cigzy”,

W przypadku sektora malarskiego bardzo prawdo-
podobne jest, ze osoba w cigzy nie bedzie mogta
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pracowac az do narodzin dziecka. Jezeli warunki
pracy nie moga zosta¢ dostosowane w taki sposob,
aby mozna byto zapewni¢ bezpieczenstwo osobie w
cigzy, mozliwe jest uzyskanie zwolnienia i otrzymy-
wanie wyptaty z krajowego systemu zabezpieczen
spotecznych. Takie $wiadczenie odpowiada jednak
80% wynagrodzenia, co oznacza obnizenie wypta-
ty. Aby ograniczy¢ negatywne skutki tej sytuacji, w
nowej umowie znalazto sie postanowienie, ze praco-
dawca ma obowigzek nadal ptaci¢ kobiecie w cigzy
10% pensji, co oznacza, ze w ramach systemu zabez-
pieczen spotecznych pokrywa sie 80%, a pracodaw-
ca pokrywa 10%, zatem strata bedzie wynosi¢ tylko
10%, a nie 20%.

Dodatkowo pracodawca nie moze zwolni¢ osoby w
cigzy ze wzgledu na brak $wiadczenia pracy w trak-
cie dwoch ostatnich miesiecy ciagzy.

Zwigzek zawodowy pokrywa wreszcie koszty ubez-
pieczenia cigzowego 0s6b w cigzy nalezacych do
Zwiazku, a ubezpieczenie to obejmuje zaréwno oso-
be w ciagzy, jak i nienarodzone dziecko.

Urlop rodzicielski

Uktad zbiorowy przewiduje zastosowanie rozwia-
zania istniejacego w przypadku urlopu macierzyn-
skiego réwniez do urlopu rodzicielskiego: gdy pra-
cownik na urlopie rodzicielskim zostaje zwolniony z
pracy, okres wypowiedzenia rozpoczyna sie dopiero
od chwili powrotu do pracy po okresie urlopu rodzi-
cielskiego. Brak koniecznosci poszukiwania nowego
zatrudnienia daje $wiezo upieczonemu rodzicowi po-
czucie bezpieczenstwa i niezbedne poczucie spokoju
podczas urlopu.
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Szkolenie i ksztalcenie

Opisane powyzej bariery wptywajg do dostep kobiet
do zatrudnienia, ale tez do szkolenia, cho¢ by¢ moze
nie w takim samym stopniu.

Podejscie do szkolenia zawodowego w Europie jest
bardzo zréznicowane i siega od programéw zawodo-
wego ksztatcenia zbiorowego organizowanego przez
panstwo lub partneréw spotecznych po zdobywanie
kwalifikacji w trakcie pracy organizowane przez pra-
codawcdw. Kazdy z modeli wptywa na mozliwosci
wejscia kobiet do branzy, najpierw poprzez progra-
my edukacyjne, a nastepnie - po ukonczeniu nauki
- na rynek pracy. Zasadniczo systemy edukacji zbio-
rowej sprzyjaja uzaleznieniu rozpoczecia pracy od
formalnych kwalifikacji.

Edukacja formalna jest duzo bardziej dostepna dla
kobiet niz szkolenia zwigzane z zatrudnieniem, ta-
kie jak praktyki lub szkolenia w miejscu pracy, przy
czym formalny system ksztatcenia musi sam w so-
bie sprzyja¢ wtaczeniu i nalezy rozumie¢ trudnosci
istniejace w przechodzeniu od edukacji do zatrud-
nienia [19].

Powracajacym tematem dyskusji jest nie tylko niedo-
bor pracownikéw w branzy, ale tez ,niedobér umie-
jetnosci”, o ktérym mowa w kontekscie przechodze-
nia na budownictwo o matym zuzyciu energii [15],
Zwazywszy ze istotny odsetek pracownikéw ma niski
poziom wyksztatcenia ogélnego i nie posiada formal-
nego szkolenia lub ksztatcenia zawodowego ani for-
malnych kwalifikacji [10].

Konkretne dziatania

Jezeli angazuje sie przedstawicielki i przedsta-
wicieli ze zwigzkéw zawodowych, przyczyniaja
sie oni do realizacji, wspierania i monitorowania
nastepujacych kwestii:

+ projektowanie szkolen wysokiej jakosci z
uwzglednieniem zagadnien z zakresu bu-
downictwa o matym zuzyciu energii w celu
poprawy atrakcyjnosci branzy i zapewnienia
lepszych perspektyw wejscia na rynek pracy;

zagadnienia te powinny pojawiac sie zaréwno
w ramach ksztatcenia wstepnego, jak i usta-
wicznego;

- sponsorowanie studentek w ramach ustruk-
turyzowanego programu ksztatcenia powig-
zanego z programami mentoringowymi;

- zapewnienie ukierunkowanych ofert zatrud-
nienia w celu uzyskania bezposredniego do-
$wiadczenia przez potencjalne kandydatki
(zwtaszcza przy projektach wielkoskalowych);

- zaangazowanie najwazniejszych zaintereso-
wanych stron, w tym zwiazkéw zawodowych
(pracodawcéw, lokalnych wiadz, instytucii
edukacyjnych) w rozwdj i regularne aktualiza-
cje programow ksztatcenia i szkolenig;

 organizacja sesji informacyjnych i dni szkole-
niowych tylko dla kobiet (przyktadowo moz-
liwosci sprobowania swoich sit w okreslonej
pracy, tzw. job tasters).

Perspektywa dziataczek i dziataczy

Bardzo niewiele osob udzielajagcych odpowiedzi na
pytania ankiety EFBWW ustosunkowato sie do kwe-
stii szkolenia i mozliwosci powigzania szkolenia z
réwnoscig ptci.

Wrtochy

Krajowy uktad zbiorowy dla sektora
budownictwa wymaga dwustronnego
systemu szkolenia zawodowego (szkoty

sieci Formedil i szkoty budowlane), tak aby

tworzy¢ konkretne programy szkoleniowe, ktdre
beda prowadzi¢ do zwiekszenia poziomu zatrudnie-
nia kobiet®'.

Edukacja
formalna jest
zdecydowa-
nie bardziej
dostepna dla
kobiet niz
szkolenia
powigzane z
zatrudnieniem.
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W sprawozdaniu poruszono pie¢ gtéwnych zagad-
nien, do ktdrych naleza: szersza polityka zatrudnie-
nia, kultura branzy, polityka i praktyki w dziedzinie
zarzadzania zasobami ludzkimi, warunki pracy, w
tym BHP, i wreszcie szkolenie i ksztatcenie. Wy-
mienionymi kategoriami mozna postuzy¢ sie w
celu ustrukturyzowania dziatan na rzecz poprawy
i zwiekszenia obecnosci kobiet w sektorach budow-
lanym, drzewnym i lesnym. Dziatania te nie tylko
maja sprawic, aby kobiety rozpoczynaty prace w tej
branzy, ale réwniez aby w niej pozostawaty i mogty
rozwijac¢ sie zawodowo.

Zwiazki zawodowe moga przyczyniac sie do dziatan
pionierskich oraz wspierania i monitorowania reali-
zacji takich dziatan w pieciu wspomnianych obsza-
rach. Do dziatan tych zalicza sie:

1. promowanie zmiany w praktyce zatrudniania
poprzez propagowanie rozwigzan pozwalaja-
cych wykorzysta¢ wptyw wykonawcéw w obre-
bie tancucha dostaw, w tym w zaméwieniach pu-
blicznych, poprzez zachecanie do uwzglednienia
celow zwigzanych z réwnoscia i bezposrednim
zatrudnieniem w procesie udzielania zamoéwien
i przy ocenie dostawcow i podwykonawcow.

2. przyjecie jasnej, catosciowej i ukierunkowanej
na rezultaty polityki dotyczacej réwnosci ptci,
w ktorej porusza sie temat bezposrednich i
posrednich form dyskryminacji, a takze ciagte
przystosowywanie tej polityki w drodze szkolen,
budowania $wiadomosci i uczenia sie poprzez
tworzenie grup ds. réznorodnosci, sieci kobiet,
forum wymiany dobrych praktyk itp.

3. koncentrowanie sie na egzekwowaniu zasad
poprzez wyznaczenie wtasciwych dla branzy,
solidnych, realistycznych, lecz ambitnych celéw,
w ramach ktérych mierzy sie ptace, godziny pra-
cy, praktyki w dziedzinie zatrudnienia, przebieg
kariery, a takze zapewnienie zaangazowania
przedstawicieli pracownikéw kazdej ptci i kaz-
dego zawodu w proces przejrzystego i regular-
nego monitorowania.

4. zagwarantowanie wtgczenia kwestii ptci w poli-
tyke i praktyki w dziedzinie zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi poprzez zapewnienie odpowiednie-
go szkolenia dla menedzerdw i koordynatoréw,
zwiekszanie $wiadomosci, mentoring i promo-
wanie widocznosci wzorow do nasladowania, a
takze wdrazanie sformalizowanych i przejrzy-
stych procedur i kryteriéw rekrutacji i awansow.

5. przyjecie i egzekwowanie polityki BHP uwzgled-
niajgcej aspekty dotyczace ptci, co obejmuje
réwniez zagadnienia zwigzane z nekaniem; do-
datkowo w trybie pilnym i w perspektywie krot-
kofalowej nalezy rozwigzac¢ problem dostepu do
oddzielnych i zamykanych szatni oraz infrastruk-
tury socjalnej i $0I w odpowiednich rozmiarach;

6. zapewnienie wszystkim pracownikom, mezczy-
znom i kobietom, prawa do godnej réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, mo-
nitorowanie wykorzystania tego rodzaju rozwia-
zan i promowanie ich na szeroka skalg, aby stan
owito to inspiracje do zmiany kultury branzy;

7. ustosunkowanie sie do braku réwnowagi ptci w
ksztatceniu wstepnym i ustawicznym, miedzy
innymi poprzez mentoring i docieranie do grupy
docelowej, a takze powigzanie edukacji sforma-
lizowanej i rekrutacji;

W dalszej kolejnosci mozna wyciggac
wnioski z tego projektu i wykorzystac je
do projektowania kolejnych dziatan

a) Analiza wynikéw ankiety EFBWW pokazata, ze
$rodki na rzecz réwnosci ptci przewidziane w
systemie prawnym oraz uktadach zbiorowych
koncentruja sie na ogét na warunkach pracy,
w szczegdlnosci urlopie macierzyniskim i rodzi-
cielskim oraz w pewnym stopniu na elastycznej
organizacji czasu pracy. Nie tylko te zagadnie-
nia stanowig centralny obszar zainteresowan,
ale réwniez - jezeli chodzi o metody - $rodki te
obejmuja na ogdt rozwigzania narzucane z gory.
Z niniejszego sprawozdania wynika tymczasem,
Ze skuteczniejsze bytoby bardziej catosciowe
podejscie, ktére obejmuje wypracowanie roz-
wigzan w odpowiedzi na problemy wykraczaja-
ce poza warunki pracy. Waznym elementem w
kwestii metody jest przyjecie podej$cia oddolne-
go, w wigkszym stopniu nieformalnego i opar-
tego na partycypacji. Moze ono przybrac ksztatt
angazowania wielu zainteresowanych stron i
budowania sieci.

b) W sprawozdaniu uwypuklono, Ze konieczny
jest dostep do spdjniejszych, bardziej szczegd-
towych, wtasciwych dla sektora, poréwnywal-
nych danych wyzszej jakosci, pozyskiwanych
w ramach szerszych badan lub mechanizméw
sformalizowanych zgtoszen, ktdre potencjalnie
mogtyby zasila¢ miedzynarodowe bazy danych.
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c

d)

Chociaz w niniejszym sprawozdaniu postuzono
sie pojeciem rdéwnosci, w poprzednich bada-
niach wskazywano, ze skuteczniejsze moga by¢
podejscia oparte na stusznosci, w ktérych bierze
sie pod uwage rézne wyzwania, z ktérymi maja
do czynienia grupy niedoreprezentowane [34].

Wreszcie ze sprawozdania wynika rowniez, ze w
pewnych sektorach przemystu poziom uczest-
nictwa kobiet w ostatnim czasie ani troche sie
nie zmienit. Z tego wzgledu inng mozliwoscia,
ktérg nalezy rozwazac, jest upatrywanie szan-
sy na bardziej zréwnowazona pod wzgledem
ptciowym site roboczg sektora budownictwa w
procesie przechodzenia na budownictwo nisko-
emisyjne. Taka refleksja wynika z obserwacji, ze
budownictwo bezemisyjne wymaga w wigkszy
stopniu formalnej wiedzy oraz kompetencji z
wielu dyscyplin, a kobiety zasadniczo majg wiek-
sze osiagniecia edukacyjne i czesciej uczestni-
cza w kursach ukierunkowanych na zréwnowa-
zony rozwoj [10].
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Zatgcznik

3. KWESTIONARIUSZ DOTYCZACY TEMATYKI PLClI

Badanie polityki na rzecz kobiet zawartej w krajowych uktadach zbiorowych zawieranych w sektorze
budowlanym, drzewnym, cementowym i materiatow budowlanych

I. Pytania ogélne

agFrpwDd=

Zwiazek zawodowy, panstwo, imie i nazwisko oraz adres e-mail osoby kontaktowej

Liczba osdb nalezacych do zwigzku zawodowego

Liczba kobiet nalezacych do zwigzku zawodowego

Czy zwigzek zawodowy posiada strukture dla kobiet, tj. sie¢, komisje, grupe robocza?

Czy w sektorach budownictwa, drzewnym, cementowym i materiatow budowlanych wyste-
puja konkretne obawy, na ktdre nalezatoby zareagowac?

Il. Konkretne $rodki stanowigce odpowiedz na potrzeby kobiet w naszych branzach (budow-
nictwo, drewno, cement i materiaty budowlane)

1.

Czy istniejg konkretne $rodki profilaktyczne w obszarze BHP dotyczace kobiet? Jezeli tak,
prosze podac przyktady.

Czy wprowadzili Panstwo jakie$ konkretne srodki w zakresie organizacji pracy dotyczace
kobiet (np. elastyczna organizacja czasu pracy, urlop macierzynski, urlop rodzicielski)? Je-
zeli tak, prosze podac przyktady.

Czy moze Pan(-i) powiedzie¢, czy $rodki, o ktorych mowa powyzej, wynikaja bezposrednio z
prawa krajowego czy s raczej sposobem jego wdrazania? Czy moze Pan(-i) powiedzie¢, czy
te $rodki sg przewidziane tylko w Panstwa uktadzie zbiorowym/porozumieniu ogélnym?

lll. Uktady zbiorowe zwigzkdw zawodowych

1.

Czy uktady zbiorowe obejmujg konkretne klauzule dotyczace kobiet lub réwnosci szans?
Prosze poda¢ przyktady

Czy moze Pan(-i) podac¢ przyktady dobrych praktyk z Panstwa uktadéw zbiorowych dotycza-
ce réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (w sektorze budowlanym, drzew-
nym, materiatéw budowlanych lub w innych branzach, ktére reprezentuje Pafnstwa zwigzek
zawodowy)?

Czy moze Pan(-i) podzieli¢ sie z nami jakimié dobrymi praktykami dotyczacymi uktadow
zbiorowych, ktore sa szczegélnie pomocne dla kobiet?

Ill. Nekanie i przemoc w miejscu pracy

1.

Czy kobiety zrzeszone w Panstwa zwigzku zawodowym doswiadczyty nekania lub przemocy
w miejscu pracy? Czy istniejq jakies$ srodki, ktére temu zapobiegaja?

Jaki jest stan wdrazania na szczeblu krajowym unijnego porozumienia ramowego dotycza-
cego nekania i przemocy w miejscu pracy?

Jakiego rodzaju $rodki dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy zostaty przyjete w
Panstwa uktadzie zbiorowym?

ZAEACZNIK
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https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey ; Zobacz réwniez https://eige.europa.eu/gender-statistics/
dgs, aby zapoznac sie z danymi EBAL w rozbiciu na ptec.

W tym przypadku budownictwo rozumiane jest jako kod F w klasyfikacji NACE, ktdry obejmuje roboty budowlane zwigzane ze wznoszeniem budyn-
kéw, roboty budowlane zwigzane z budowa drog kotowych i szynowych oraz roboty budowlane specjalistyczne.

https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20220304-1
Kod A w klasyfikacji NACE

Dane badania aktywnosci ekonomicznej ludnoéci (BAEL); dane pobrano z internetowe] bazy danych Eurostat jako zestaw danych lfsa_eegan2
dostep: https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey

https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20220304-1

Dane z badania aktywnoséci ekonomicznej ludnosci (BAEL); dane pobrano z internetowej bazy danych Eurostat jako zestaw danych fsa_egan22d.
Dostep: https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey

W tym tynkowanie, zaktadanie stolarki budowlanej, posadzkarstwo, tapetowanie i oblicowywanie $cian, malowanie i szklenie i inne.

Constructiv to organizacja finansowana przez partneréw spotecznych sektora budowlanego, ktéra $wiadczy ustugi dla tego sektora. Odwiedz
strone: https://constructiv.be/fr-BE/Andere/Over-Constructiv.aspx

https://www.3f.dk/om-3f/grupperne/byggegruppen najwiekszy zwiazek zawodowy i fundusz na rzecz os6b bezrobotnych w Danii
Department of Enterprise Trade and Employment, 2018. Branza budowlana potrzebuje wiecej kobiet, aby mozliwe byto rozwigzanie kryzysu miesz-
kaniowego i infrastrukturalnego w Hiszpanii. Dostep: https://enterprise.gov.ie/en/news-and-events/department-news/2018/march/08032018b.
html

Podane wartosci liczbowe z Belgii, Danii i Irlandii zebrano w ramach biezacego projektu na bazie przedsiewziecia prowadzonego przez EFBWW
(https://www.efoww.eu/eu-projects/running/scaffold-improving-training-working-conditions-and-transformatio/897-a) i koordynowanego przez
badaczy z Uniwersytetu Westminsterskiego (https://www.westminster.ac.uk/scaffold-improving-training-working-conditions-and-transformation-
-in-the-european-scaffolding-sector).

https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news /w/edn-20230308-1
https://eige.europa.eu/newsroom/events/gender-equality-index-conference-2023
https://build-up.ec.europa.eu/en/home
https://www.un.org/sustainabledevelopment/gender-equality/
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=480&langld=en&intPageld=1831

Zob. konwencja MOP nr 154, art. 2:,Okreslenie ,rokowania zbiorowe" dotyczy wszystkich negocjacji, ktore nastepuja miedzy pracodawca, grupa
pracodawcéw albo co najmniej jedna organizacja pracodawcow z jednej strony i co najmniej jedng organizacjg pracownikéw z drugiej, w celu:

a) okreslenia warunkéw pracy i zatrudnienia; i/lub; b) uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami a pracownikami; i/lub;

c) uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami lub ich organizacjami a organizacja lub organizacjami pracownikéw”.
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:N0:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312299:NO

Do ,praktykéw” naleza rézne zainteresowane strony, takie jak zwiazki zawodowe, pracownicy sektora budowlanego, gminy, organizacje lokalne
dziatajace w ramach spotecznosci oraz podmioty oferujace ksztatcenie i szkolenie zawodowe. W ten sposdb ustalenia przyczynia sie do uwzgled-
nienia aspektu réwnosci i réznorodnosci poprzez praktyki w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi czy zarzadzania ogétem, poprawe warun-
kéw zatrudnienia i pracy (np. mentoring i wspieranie kariery, promowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym poprzez elastyczne
warunki pracy), komunikowanie polityki réwnosciowej, egzekwowanie polityki, wzmocnienie relacji branzowych, a takze promowanie struktur
dialogu spotecznego w sektorach budowlanym, drzewnym i lesnym.

The Policy Group on Tradeswomen's Issues (PGTI), V9(1). 2021. Finishing the Job: Best Practices for a Diverse Workforce in the Construction
Industry. Zobacz: https://policygroupontradeswomen.org/2021/12/08/launching-v-9-of-finishing-the-job-best-practices-best-practices-for-a-diver-
se-workforce-in-the-construction-industry/

Zobacz https://tradeswomenbuild.org/best-practices/
Zobacz zatacznik

W 2019 r. w EFBWW do nowego prezydium wybrano dwie kobiety (2/7, czyli 28,5%). W nastepstwie uchwaty dotyczacej réwnosci ptci przyjetej

na kongresie organizacji w 2019 r. zagadnienie to stato sie priorytetem horyzontalnym i stanowi ono integralng czes¢ zakresu zadan personelu
zajmujacego sie polityka.

Zobacz zatacznik

Zobacz przyktadowo kampania EFBWW na temat podwykonawstwa: https://limitsubcontracting.eu/

Posiedzenie w kwietniu: DE https://www.unia.ch/de/aktuell/aktuell/artikel/a/19899 / FR https://www.unia.ch/fr/actualites/actualites/artic-
le/a/19899; Wyniki ankiety: DE https://www.unia.ch/de/arbeitswelt/von-a-z/gewerbe/frauen-auf-dem-bau / FR https://www.unia.ch/fr/monde-
-du-travail/de-a-a-z/arts-et-metiers/vous-les-femmes-sur-les-chantiers

Eurostat (2022) Accidents at work Statistics: https://ec.europa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Accidents_at_work_statistics#A-
nalysis_by_activity

Zobacz przypis 12: Vous, les femmes sur les chantiers Unia, le syndicat (francuski); Frauen auf dem Bau Unia, die Gewerkschaft (niemiecki)
Konwencja MOP nr 190 dotyczaca eliminacji przemocy i molestowania w éwiecie pracy https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NOR-
MLEXPUB:12100:0::N0:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:3999810:NO

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym rodzicow i opiekunéw; https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/1158/0j

Jeden z niedawnych przyktadow zaprezentowano w sprawozdaniu z 2020 r. opublikowanym w ramach inicjatywy finansowanej ze $rodkéw UE
zatytutowanej ,Kobiety potrafia budowac”: https://www.womencanbuild.eu/en/inicio-2/). Sprawozdanie dostepne na stronie: https://www.
womencanbuild.eu/wp-content/uploads/2021/01/WCB_I02_Joint-Report_immersive_experience-for-women.pdf
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https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey
https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs
https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20220304-1
https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20220304-1
https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey
https://constructiv.be/fr-BE/Andere/Over-Constructiv.aspx
https://www.3f.dk/om-3f/grupperne/byggegruppen
https://enterprise.gov.ie/en/news-and-events/department-news/2018/march/08032018b.html
https://enterprise.gov.ie/en/news-and-events/department-news/2018/march/08032018b.html
https://www.efbww.eu/eu-projects/running/scaffold-improving-training-working-conditions-and-transformatio/897-a
https://www.westminster.ac.uk/scaffold-improving-training-working-conditions-and-transformation-in-the-european-scaffolding-sector
https://www.westminster.ac.uk/scaffold-improving-training-working-conditions-and-transformation-in-the-european-scaffolding-sector
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/w/edn-20230308-1
https://eige.europa.eu/newsroom/events/gender-equality-index-conference-2023
https://build-up.ec.europa.eu/en/home
https://www.un.org/sustainabledevelopment/gender-equality/
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=480&langId=en&intPageId=1831
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312299:NO
https://policygroupontradeswomen.org/2021/12/08/launching-v-9-of-finishing-the-job-best-practices-best-practices-for-a-diverse-workforce-in-the-construction-industry/
https://policygroupontradeswomen.org/2021/12/08/launching-v-9-of-finishing-the-job-best-practices-best-practices-for-a-diverse-workforce-in-the-construction-industry/
https://tradeswomenbuild.org/best-practices/
https://limitsubcontracting.eu/
https://www.unia.ch/de/aktuell/aktuell/artikel/a/19899
https://www.unia.ch/fr/actualites/actualites/article/a/19899
https://www.unia.ch/fr/actualites/actualites/article/a/19899
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SPIS SKROTOW

Spis skrotow

BWI Building and Wood Workers' International (Pracownikéw Budownictwa i Przemystu Drzewnego)

CBA uktad zbiorowy (ang. collective bargaining agreement)

CLR badania nad praca w budownictwie

EDI réwnos¢, réznorodnosé i integracja

EFBWW European Federation of Building and Woodworkers (Europejska Federacja Pracownikéw Budownic-
twa i Przemystu Drzewnego)

UE Unia Europejska

FIEC Europejska Federacja Przemystu Budowlanego

HR zasoby ludzkie

MOP Miedzynarodowa Organizacja Pracy

BAEL badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci

BHP bezpieczenstwo i higiena pracy

Sol $rodki ochrony indywidualnej

ProBE O$rodek Badan Produkcji Srodowiska Zbudowanego

ONz Organizacja Narodéw Zjednoczonych

VET ksztatcenie i szkolenie zawodowe (ang. vocatio nal education and training)
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Ta

Podzigkowania

Autorzy pragng wyrazi¢ najszczersze podziekowa-
nia dla wszystkich osdb, ktére przyczynity sie do
pomyslnego ukonczenia tego sprawozdania, beda-
cego zestawem narzedzi umozliwiajacych dziatanie
na rzecz rownosci ptci w konteksécie zawodowym w
sektorze budowlanym, drzewnym i leSnym.

W pierwszej kolejnosci autorzy pragna podzigkowac
kobietom pracujgcym w tych sektorach oraz przed-
stawicielom zwigzkéw zawodowych, ktdrzy chetnie
dzielili sie doswiadczeniem, wiedza i przemyslenia-
mi w ramach badania prowadzonego przez EFB-
WW oraz w ramach kolejnych tur przekazywania
dodatkowych informacji zwrotnych. Ich gtosy miaty
kluczowe znaczenie przy opracowywaniu zalecen i
pozwolity zrozumie¢ unikalne wyzwania i mozliwo-
éci tych sektordw.

Autorzy kierujg wyrazy podzigkowania réwniez w
strone EFBWW, jako ze to wtasnie ta organizacja
przeprowadzita pierwotne badanie, a przez caty
proces badawczy zapewniata im zasoby i pomoc.
Zaangazowanie cztonkdéw tej organizacji w tema-
tyke zréznicowania pod wzgledem ptci oraz inklu-
zywnosci w tych tradycyjnie zdominowanych przez
mezczyzn sektorach to zrodto inspiracji.

Autorzy pragna réwniez wspomnie¢ o waznej roli,
jaka odegrata fundacja Friedrich-Ebert-Stiftung,
wystepujaca jako partner finansowy, bez ktérej to
przedsiewziecie nie dosztoby do skutku.

Na zakonczenie autorzy chcg podziekowac¢ wspot-
pracownikom, wspotpracowniczkom, kolezankom i
kolegom, ktdrzy oferowali wsparcie, cenne uwagi i
konstruktywna krytyke na etapie pierwszych szki-
cdw sprawozdania i prac redakcyjnych. Ich uwagi
wptynety pozytywnie na jako$¢ tego sprawozdania i
sprawity, ze zyskato ono gtgbszy wymiar.

Sprawozdanie to stanowi rezultat zbiorowego wy-
sitku, odzwierciedlajac tym samym ducha wspot-
pracy tgczacego wszystkie osoby wtgczone w prace
nad publikacja. Autorzy maja nadzieje, ze zalecenia
przedstawione w dalszej czesci przyczynig sie do
zwiekszenia stopnia zréznicowania i inkluzywnosci
sektora budowlanego, drzewnego i lesnego.
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