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WSTEP

W ramach projektu ,Kompleksowy model wdrazania strategii gender mainstreaming w cykl planowania, rea-
lizacji i oceny projektu” zostaty przygotowane programy szkolen dla podmiotow zaangazowanych w reali-
zacje Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013 w Polsce: Instytucji Posredniczacych Il stopnia,
asesorow, Regionalnych Osrodkéw EFS oraz projektodawcow. Projekt opiera sie na doswiadczeniach zebra-
nych w ramach Programu Inicjatywy Wspoélnotowej EQUAL dla Polski 2004-2006 pod nazwa ,Sie¢ trenerow
gender mainstreaming IW EQUAL i stanowi ich bezposrednig kontynuacje. W ramach ,Sieci” udato sie wypra-
cowac nastepujace rezultaty:

* powstat pierwszy w Polsce model szkoleniowy dotyczacy zarzgdzania projektem z uwzglednieniem
zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn. Program dwudniowego szkolenia opierat sie na indywidualnym
podejsciu do kazdego projektu, uwzgledniajgcym jego zakres dziatania, strategie, grupe docelowg
i kontekst regionalny lub sektorowy. W oparciu o0 model przeprowadzono w catej Polsce blisko 100 szkolenh
z zakresu wdrazania rownosci pici w zarzgdzanie projektem;

* powstata grupa trenerow i trenerek profesjonalnie przygotowanych do prowadzenia warsztatéw z zakresu
zarzgdzania projektem ,wrazliwym na ptec”;

* uruchomiony zostat serwis ,ROwnosc ptci w projektach” — www.gm.undp.org.pl lub www.gm.org.pl;

* wydano po polsku podrecznik Programu Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) ,Réwnosc¢ pici
w praktyce”.

W roku 2007, na zlecenie Ministerstwa Rozwoju Regionalnego, zostaly zrealizowane dwa duze projekty
ewaluacyjne dotyczace realizacji zasady rownosci pici w projektach PIW EQUAL' oraz Sektorowego Progra-
mu Operacyjnego Rozwoj Zasobéw Ludzkich 2004-2006% Whnioski oraz rekomendacije z powyzszych badan
stanowity podstawe i gtéwne uzasadnienie dla powstania ,Kompleksowego modelu wdrazania gender main-
streaming w cykl planowania, realizacji i oceny projektu”

Wsrod najwazniejszych obserwacji nalezy wymienic:

+ ,Srednia ocena projektow EQUAL pod katem polityki rownosci pici (...) wynosi 23,1 przy maksymalnej oce-
nie 50. Ze wzgledu na brak danych poréwnawczych trudno jest jednoznacznie interpretowac ten wynik, nie
ulega jednak watpliwosci, ze w tym obszarze jest jeszcze wiele do zrobienia”.

* ,(...) Perspektywa rownosci ptci rozumiana jako zapewnienie, aby wszystkie dziatania i inicjatywy, w sposob
petny oraz aktywny, na wszystkich etapach realizacji uwzgledniaty swoéj wptyw odpowiednio na sytuacje ko-
biet i mezczyzn, nie miafa w petni zastosowania w SPO RZL. Dotyczy to zarbwno poziomu instytucjonalnego,
jak rowniez projektowego”.

* ,(...) Na podstawie przeprowadzonych badan wida¢ wyraznie, ze taki stan rzeczy wynika nie ze ztej woli dzia-
tajgcych podmiotow bgdz lekcewazenia tematu, ale jest konsekwencjg niskiej Swiadomosci perspektywy
gender mainstreaming oraz braku wiedzy na temat mozliwosci podejmowania konkretnych dziatan z niej
wynikajgcych”.

* ,Wydaje sie, ze jednym z podstawowych dziatan zmierzajgcych do unikniecia podobnej sytuacji w na-
stepnym okresie programowania jest pofozenie bardzo duzego nacisku na szkolenia, ktérymi objeci
powinni byé wszyscy aktorzy zaangazowani we wdrazanie i realizacje programu. Szkolenia te swym
zakresem powinny by¢ dostosowane do rodzaju zaangazowania w program, ale niezaleznie od poziomu
powinny przekazywac¢ pakiet podstawowych informaciji na temat perspektywy gender mainstreaming
w kontekscie programu oraz mozliwych sposobow jej realizacji na poszczegoélnych szczeblach”.

O szkoleniach z zakresu gender mainstreaming dla Partnerstw PIW EQUAL: ,mozemy z catg pewnoscig po-
wiedziec¢, ze partnerstwa otrzymaty wsparcie w postaci konkretnej wiedzy, przyktadow dobrych praktyk, na-
rzedzi analizy (...). Na uznanie zastuguije realizacja ambitnego programu szkolen z gender mainstreaming dla
wykonawcow projektow, zwtaszcza, ze zdanie to wykonano w formule bezposrednio angazujgcej partnerstwa”.

" Ewaluacja biezqca Programu Operacyjnego Program Inicjatywy Wipdlnotowej EQUAL dla Polski 2004—-2006", Raport tematyczny, CASE-KDU, lipiec 2007,
http://www.equal gov.pl/NR/rdonlyres/ FD66FF3A5-D338-48A5-A02A-D7DDFC23F629/41002/2RC _Tematyczny _Final.pdf

? ,Badanie ewaluacyjne realizacji perspektywy réwnosci plci w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich 2004-2006", Raport
koticowy, Pentor Research International S.A., listopad 2007,

http://www.efs.gov.pl/NR/rdonlyres/44AFE056-C063-4708-A863-E4C9585D1117/43623/raportfinal 1. pdf
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~Najwieksza wartos¢ wypracowanych w EQUAL narzedzi dotyczacych polityki rownosci ptci ma szanse
uwidoczni¢ sie¢ w Programie Operacyjnym Kapitat Ludzki. Zwtaszcza doswiadczenia w zakresie szkolen
moga by¢ bardzo przydatne. (...) Warto wiec stworzy¢ staig oferte kurséw dla zainteresowanych oséb,
doktadajgc jednoczesnie staran, aby idea rédwnosci ptci i koniecznos¢ stosowania zasady gender main-
streaming docierata do jak najszerszego grona odbiorcow”.

Projekt ,Kompleksowy model wdrazania strategii gender mainstreaming w cykl planowania, realizacji i oceny
projektu” jest odpowiedzig na powyzsze wnioski i rekomendacije.

Autorki oraz trenerzy i trenerki majg nadzieje, ze teoretyczne i praktyczne wskazowki zawarte w podreczniku
przyczynig sie do powstania lepszych projektdw, dostosowanych do odmiennych potrzeb ré6znych grup od-
biorcéw, stwarzajgcych réwne szanse dostepu dla wszystkich. Chcielibysmy, aby wdrazanie zasady réwnych
szans dla kobiet i mezczyzn nie byto traktowane jako ,unijny kwiatek do kozucha”, czyli dodatkowy (i niepo-
trzebny) obowigzek do wypetnienia, ale aby oznaczato faktyczne uwzglednianie tej zasady z korzyscig dla pro-
jektodawcdw oraz uczestniczek i uczestnikow projektéw. A co za tym idzie, aby przyczyniato sie do osiggnie-
cia celow programu Kapitat Ludzi i zmiany spotecznej na rzecz rownosci w Polsce. Warto potraktowac serio
wyniki badania opinii publicznej, ktére pokazuja, ze jest to zmiana pozgdana przez Polakow...

~

Wigkszos¢ Polakow za rownouprawnieniem

Ponad trzy czwarte Polakow to zdecydowani zwolennicy rownouprawnienia pici zarowno w zyciu publicz-
nym, rodzinnym, jak i zawodowym — wynika z sondazu Centrum Badania Opinii Spotecznej (2006). Za
roOwnouprawnieniem mezczyzn i kobiet w zyciu publicznym jest 76%, a w zyciu rodzinnym i pracy — po
77% ankietowanych.

- J

Zyczymy powodzenia we wdrazaniu zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn!



GENDER, STEREOTYPY, DYSKRYMINACJA

U podstaw stereotypow pici i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ lezy nawykowe i kategoryczne rozgrani-
czanie tego, co meskie od tego, co kobiece®. Podstawa takiego rozrézniana wydaje sie oczywista — rodzimy
sie chtopcem lub dziewczynka, a nasza pte¢ jest widoczna gotym okiem. A jednak pte¢ biologiczna (ang. sex)
nie do konca warunkuje to, co powszechnie funkcjonuje w naszej kulturze, jako wiasciwe dla kobiet i wtasci-
we dla mezczyzn. A zatem kto lub co decyduje o tym, co meskie/kobiece?

l. Gender

Cztowiek moze opisywac siebie na wiele réznych sposobow. Do najbardziej podstawowych nalezy postrze-
ganie siebie w kategorii pici: ,jestem mezczyzng”, ,jestem kobietg”. Informacja zawarta w tym okresleniu
znacznie wykracza poza opis anatomiczny, geny, hormony czy funkcje rozrodcze. Mowiac ,jestem kobie-
ta/mezczyzng” mamy na mysli nie tylko wyglad, ale tez cechy charakteru, osobowosci, sposoby zachowania,
wyrazania emociji, typowe umiejetnosci, predyspozycje, zdolnosci, a nawet sposob ubierania czy poruszania
sie. Dzieje sie tak, poniewaz pte¢ biologiczna stanowi podstawe konstruowania jej spofecznego odpo-
wiednika, ktorg nazywamy ptcig kulturowg lub spoteczno-kulturowg (ang. gender). Od chwili urodzenia sie
chtopcem lub dziewczynkg jesteSmy socjalizowani do petnienia okreslonych rél spotecznych — réznych dla
kobiet i mezczyzn. Juz cztero-, pigcioletnie dzieci wiedza, jakich zachowan sige od nich oczekuje i majg okres-
lone przekonania na temat tego, jakie ubrania, zabawy i zachowania sg odpowiednie dla dziewczat, a jakie
dla chtopcéw*.

Gender — ple¢ spoteczno-kulturowa, oznacza sposéb pojmowania, postrzegania i przypisywania
pewnych cech, atrybutéw i zachowan kobiecie i mezczyznie przez szeroko rozumiang kulture, podzie-
lany przez ogét spoteczenstwa.

Gender:
* dotyczy cech nabytych,
* zmienia sie w czasie (poréwnaj sposoby funkcjonowania kobiet i mezczyzn 100 lat temu, 50 lat temu i dzis),

* zmienia sie w przestrzeni (np. wzorce zachowan dla kobiet i mezczyzn w Europie Zachodniej i w Azji, w du-
zych miastach i na wsi),

¢ jest konstruowana spofecznie i okresla relacje spofeczne miedzy kobietami i mezczyznami. Relacje ptci
réznig sie w zaleznosci od poszczegolnych kontekstow spotecznych i czesto zmieniajg sie w odpowiedzi
na zmiane warunkow ekonomicznych.

Moéwigc o dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ bedziemy mieli na mysli oba wymiary ludzkiej tozsamosci — za-
réwno ten biologiczny, jak i ten konstruowany spofecznie.

iIl. Dyskryminacja

Dyskryminacja (fac. discriminatio — ,rozréznianie”) ze wzgledu na pte¢ oznacza wszelkie zrézni-
cowanie, wytgczenie lub ograniczenie ze wzgledu na pteé¢, ktére powoduje lub ma na celu uszczu-
plenie albo uniemozliwienie jednej pici przyznania badz korzystania na rowni z drugg picig z praw
cztowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, kultu-
ralnego, obywatelskiego i innych.

Oznacza to traktowanie kogos$ gorzej, mniej korzystnie, czy mniej przychylnie tylko dlatego, ze jest kobietg
badz mezczyzng. Wystarczajgcy powdd stanowi tu sama przynaleznos¢ do danej ptci. Wspdlnota Euro-
pejska od dawna aktywnie przeciwdziata dyskryminacji ustanawiajgc stosowne przepisy (wiecej na temat
prawa UE na str. 14-16).

* Majewska E., Rutkowska E., Joticzy-Adamska M., Wolosik A., ,,Réwna szkota — edukacja wolna od dyskryminacji. Poradnik dla nauczycielek i nauczycieli”, Dom
Wipdtpracy Polsko-Niemieckiej, s. 25

* Cyt. za: Grzegorz Mazurkiewicz, ,Ksztalcenie chlopcow i dziewczqt, naturalny porzqdek, nierdwnos¢, czy dyskryminacja?”, Centrum Edukacji Obywatelskiej,
Krakéw 2005, s. 85.
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W Polsce rownosc¢ pici gwarantuje Konstytucja. Artykut 32 stanowi, ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany
w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Kodeks pracy zakazuje dys-
kryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na pfe¢®, a na pracodawce nakiada obowigzek zapewnienia przyjaz-
nego, wolnego od dyskryminacji sSrodowiska pracy (art. 94).

Regulacje gwarantujgce rownos¢ wobec prawa nie sg jednak dostateczng ochrong i nie wystarcza, aby po-
konac dyskryminacje. Problem tkwi giebie;.

1. Dyskryminacja zaczyna si¢ w gtowie

Mechanizm powstawania dyskryminaciji mozna poréwna¢ do tancucha, poniewaz kolejne elementy naktadajg
sie na siebie i warunkujg nawzajem:

stereotypy uprzedzenia

* Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ zwigzana jest ze stereotypami pfici, czyli uogolnionymi przekonaniami
dotyczacymi tego, jakie sg kobiety i jacy sg mezczyzni®. Celem stereotypu jest uproszczenie rzeczywi-
stosci: ,oni lub one tacy sg”. | tak, zgodnie z najczesciej powtarzanymi stereotypami, kobiety sg uczuciowe,
troskliwe, ulegte, majg trudnosci z podejmowaniem decyzji, chetnie poswiecajqg sie dla innych i stabo radzg
sobie z mapg i samochodem. Mezczyzni natomiast sg dominujacy, tatwo podejmujacy decyzje, nastawieni
na sukces, rywalizujgcy, pewni siebie, ponadto nie okazujg emocji i Swietnie sobie radzg z mapg i sa-
mochodem. Czes¢ tych spofecznie zdefiniowanych cech pici moze trafnie opisywa¢ znane nam kobiety
i mezczyzn, co wzmacnia opinie o prawdziwosci stereotypow. Ale czy kazda kobieta i kazdy mezczyzna jest
wiasnie taki? Oczywiscie, ze nie. Sita stereotypu polega jednak na tym, ze jest on odporny na zmiany,
pomimo informaciji, ktére go nie potwierdzaja.

Wiele stereotypow pfici funkcjonuje jako normy spoteczne, ktdre wyznaczajg reguty zachowania lub dziatania
wtasciwe dla danej pfci. Innymi stowy, normy te sg przepisem na to, jak powinien zachowywac sig lub jak nie
powinien postepowa¢ kazdy mezczyzna (i kazda kobieta) nalezgcy do okreslonej spotecznosci.

Tre$¢ stereotypu wynika ze struktury danego spotfeczenstwa. Oznacza to, ze stereotypy sg ksztattowane
w wyniku petnienia przez kobiety i mezczyzn okreslonych rél spotecznych, wytonionych w efekcie podziatu
pracy miedzy kobietami a mezczyznami w danym spofeczenstwie. Role spoteczne powodujg, ze mezczyzni
i kobiety zachowujg sie w okreslony sposob, a obserwacja tych zachowan stanowi podstawe, na ktorej ludzie
ksztaftujg swoj obraz danej grupy. Ten z kolei staje sie obowigzujgcym standardem regulujgcym zachowanie’.
Jestesmy skfonni przypisywac¢ okreslone cechy osobom petnigcym dang role, nie biorgc pod uwage, ze
prezentowane zachowania wynikajg nie tyle z ich osobowosci, ale z wypetniania rolif. Ma to swoje powazne

> Inne przestanki dyskryminacji wymienione w kodeksie pracy to: wick, niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiqz-
kowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualng, a takze zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu
pracy

¢ Stereotyp (grec. stereos — stezaly, twardy, masywny, typos — wzorzec, odcisk) — system nazbyt uproszczonych, uogdlnionych przekonari nt. grupy lub jednostki,
podzielanych przez dang spolecznosc. W obrebie stereotypu grupie ludzi przypisuje si¢ tzw. charakterystyke grupowq i postrzega jej cztonkdw jako zwartq,
niezroznicowangq zbiorowost bardzo podobnych do siebie 0séb. Dotyczq m.in. narodowosti, ras, religii, zawoddw.

7 www.ke. 1lo-brodnica.pl/diversity

¥ Macrae, Stangor, Hewstone, 1999, za: Pankowska D., Wychowanie a role ptciowe, Gdaiisk 2005, s. 20



konsekwencije w wielu sferach zycia, a szczegodlnie widoczne jest w podziale obowigzkéw domowych oraz na
rynku pracy (patrz str. 12-16).

Stereotypy, w tym te dotyczace kobiet i mezczyzn, majg wiele roznych zrddet. Sg wsrdd nich: role spoteczne,
instytucje kulturowe, religie, spoteczne uczenie sie, struktura i sposdb sprawowania wtadzy. Stereotypy
przekazywane sg w procesie wychowania i socjalizacji w danym spofeczenstwie — przez rodzicéw, innych
znaczacych bliskich, rowiesnikow, wychowawcédw, media (prasa i TV, reklamy, popularne seriale itp.), lektury.
Dla funkcjonowania stereotypow pfci istotne jest to, ze wierzymy;, iz przyjete przez nas zatozenia na temat ko-
biecosci/meskosci sg prawdziwe i stuszne. W konsekwencji dziatamy zgodnie z nimi, traktujac kobiety/mez-
czyzn w odmienny sposob, majgc wobec nich inne oczekiwania, zapominajgc jednoczesnie o tych, ktérzy nie
mieszczg sie w spofecznych opisach ,meskiego mezczyzny” i ,kobiecej kobiety”.

* Stereotypy same w sobie nie zawierajg wartosciowania. Stwierdzajg jedynie pewne uogolnione cechy gru-
powe, nie wyrazajac ich oceny. Moga jednak prowadzi¢ do narastania uprzedzen wobec kobiet/mezczyzn.

Uprzedzenie to negatywna ocena, osad podjety na podstawie stereotypowych przekonan. Pojecie to
odnosi sie przede wszystkim do uogolnionego, nieuzasadnionego i niepodatnego na zmiane negatywnego
stosunku emocjonalnego do innych grup spotecznych, jest centralnym elementem rasizmu, antysemi-
tyzmu, homofobii, seksizmu i wrogosci wobec obcych. Praktycznie moze to na przyktad oznaczaé, ze nie be-
dziemy chcieli zatrudni¢ mezczyzny w zarzgdzanym przez nas przedszkolu, poniewaz osgdzimy jego sta-
rania o to zajecie jako podejrzane, wskazujgce na sktonnosci pedofilskie, co wynika z przekonania, ze
troskliwy, ciepty, opiekuhczy mezczyzna, ktory lubi dzieci nie jest ,prawdziwym mezczyzng”.

Dyskryminacja to zachowanie bedgce konsekwencjg uprzedzenia. Jak wynika z obserwacji sSrodowiska
pracy, nawet bardzo drobne, ale powtarzajgce sie czesto i regularnie zachowania dyskryminacyjne pro-
wadzg, u doswiadczajgcych ich oséb, do obnizenia poczucia wiasnej wartosci, spadku zaangazowania
i wycofania sie, a w efekcie do wykluczenia. Nie dzieje sie tak ze wzgledu na czyjes kompetencje, umie-
jetnosci, cechy charakteru czy osobowosci, ale z powodu przynaleznosci do danej grupy (np. do okreslo-
nej ptci, grupy etnicznej, wiekowej, grupy oséb niepetnosprawnych). Jeszcze raz warto podkresli¢, ze z dys-
kryminacjg ze wzgledu na pte¢ mamy do czynienia, kiedy jako przetozony/przetozona traktujemy panig
Kowalskg inaczej niz pana Nowaka (np. nie wysytamy jej na wysokoptatne i prestizowe szkolenia z za-
kresu IT), nie dlatego, ze lubimy pana Nowaka, a nie lubimy pani Kowalskiej — ale dlatego, ze pani Kowal-
ska jest kobietg i jako taka jest przez nas postrzegana jako mniej tworczy pracownik, poniewaz jesteSmy
przekonani, mezczyzni sg tworczy, kobiety zas odtworcze.

2. Przeciwdziatanie dyskryminaciji

Jak zostato powiedziane, dyskryminacja (zachowanie, dziatanie) zaczyna sie w glowie — od uogolnionych
przekonan na temat szczegdlnych grup ludzi, ktére skiadajg sie na stereotypy. A zatem skoro dziatanie
zaczyna sie od przekonania, to aby przerwa¢ proces prowadzgcy do dyskryminacji, nalezy przyjrze¢ sie
swoim wtasnym przekonaniom. Jest to tym wazniejsze, ze nieSwiadome postawy bywajg zupetnie niezgod-
ne ze Swiadomie wybieranymi przez ludzi wartosciami. Dotyczy to w sposdb szczegdlny pogladéw i przeko-
nan na temat rasy i pici.

Utrzymywanie sig stereotypowych przekonan dotyczacych kobiet i mezczyzn jest wymieniane jako jeden
z waznych powoddw utrzymywania sie nierownosci. Dlatego jednym z szesciu priorytetowych obszarow
Planu Dziatarh na Rzecz Réwnosci Kobiet i Mezczyzn wyznaczonych na lata 2006-2010 przez Komisje Euro-
pejska jest eliminowanie stereotypow zwigzanych z picig. Dziatania podejmowane w tej dziedzinie wigzg sie z
potrzebg zmian w zachowaniu, w funkcjonujgcych normach i wartosciach wyznaczajgcych role spoteczne
kobiet i mezczyzn. Ma to by¢ osiagnigte poprzez dziatania edukacyjne, artystyczne oraz naukowe, a takze
przy pomocy medidw.

Réwniez podczas realizacji projektéw w ramach PO KL mozemy ulec stereotypom pfci, np. proponujac na-
szym beneficjentom lub beneficjentkom szkolenia przygotowujgce do zawodow, kiore nie sg najbardziej
aktualne na lokalnym rynku pracy, ale ktore pasujg do naszego wyobrazenia o kobietach/mezczyznach i ich
potrzebach, co w efekcie bedzie miato negatywne konsekwencje dla naszych beneficjentow i beneficjentek.
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Aby nie pogtebia¢ (nieSwiadomie i nieintencjonalnie) istniejgcych nierébwnosci na rynku pracy, nalezy takze
wzig¢ pod uwage stereotypowe przekonania na temat kobiet i mezczyzn, i tak planowac¢ dziatania projektowe,
aby adekwatnie (i niestereotypowo) odpowiadac¢ na zréznicowane potrzeby naszych odbiorcow i odbiorczyn.

Warto mie¢ swiadomos$¢ tego, ze zyjgc w danym czasie, spoteczenstwie i kulturze, wszyscy bez wyjatku po-
dlegamy oddziatywaniu stereotypow ptci. W zwigzku z tym zazwyczaj pozwalamy sobie na marzenia tylko o tym,
co jest spotecznie dopuszczalne, a co czesto okazuje sie by¢ zgodne ze stereotypem. Gdy zatem zachecamy
beneficjentéw i beneficjentki do podjecia innowacyjnych, niestereotypowych dziatan, powinnismy takze za-
pewni¢ im wsparcie potrzebne do zmierzenia sie z nhowa, nieznang (bo niestereotypowa) rzeczywistoscia.
Czasem wystarczy zwykia rozmowa na ten temat.



BARIERY ROWNOSCI PECI

Ponizej zostaty krotko opisane bariery rownosci ptci, zwigzane gtéwnie z rynkiem pracy. Nie jest to lista
wyczerpujagca. Szczegotowe opracowanie probleméw rownosci z podziatem na poszczegdlne sektory (np.
edukacija, zdrowie, makroekonomia i handel), mozna znalez¢ w opracowaniu ,Polityka rownosci ptci. Polska
20077°. Jezeli nie zaznaczono inaczej, cytaty pochodzg z tego raportu, z rozdziatu ,Praca”, opracowanego
przez Danute Duch-Krzysztoszek i Natalie Sarate. Tam tez znajdujg sie zrodta cytowanych danych.

* Stereotypy pfci
Lotereotypy pici, czyli przyjmowane za prawdziwe, kulturowo zdefiniowane przekonania dotyczace:

- predyspozyciji: kobiety sg «z natury» predysponowane do prac o charakterze opiekunczym, mezczyzni zas
do prac technicznych i wymagajacych sity fizycznej;

- cech charakteru: kobiety sg «z natury» ulegte, wspotpracujace, skrupulatne, natomiast mezczyzni — domi-
nujgcy, fatwo podejmujgcy decyzje, nastawieni na sukces i rywalizujgcy. Takie przekonania wyznaczajg
mezczyznie role zarzgdzajacego (w domu sprawujgcego piecze nad cafoscig, w pracy — szefa), a kobiecie
— wykonawczyni («strazniczki ogniska domowego», zajmujgcej stanowiska poboczne w pracy zawodowe;j);

- priorytetow i powinnosci: obszar pracy domowej jest wazniejszy dla kobiet, praca zawodowa dla mezczyzn;

- wartosci pracy: mezczyzni sg tworczy, kobiety zas odtworcze. Takie przekonanie nakazuje nizej ceni¢ pra-
ce kobiet, a wyzej — mezczyzn i w gospodarstwie domowym, i w zatrudnieniu (czesto praca kobiet w domu
nie jest wrecz postrzegana jako praca)”.

» Segregacja pozioma rynku pracy

»Segregacja pozioma to zjawisko dominacji jednej z ptci w okreslonych zawodach, czy dziatach gospodarki.
Najbardziej sfeminizowane sg sektory: ochrony zdrowia, opieki spotecznej i edukacji, co jest zwigzane z ce-
chami spotecznie przypisywanymi kobietom. Najbardziej zdominowane przez mezczyzn jest budownictwo.
Zawody sfeminizowane sg nizej optacane w poréwnaniu z zawodami zdominowanymi przez mgzczyzn”.

» Segregacja pionowa rynku pracy

»Im wyzsze stanowisko w hierarchii zatrudnienia, tym czesciej zajmowane jest przez mezczyzn. Jest to tzw.
efekt pici, ktory taczy sie ze zjawiskami «szklanego sufitu» (niewidzialnej bariery utrudniajgcej kobietom zaj-
mowanie najwyzszych stanowisk, mimo doswiadczenia i gotowosci ich objecia), «szklanych $cian» (kobiety
czesciej pracujg na stanowiskach peryferyjnych, pomocniczych, np. sekretarskich, ktére nie wigzg sie z na-
bywaniem doswiadczenia niezbednego do awansu na stanowiska kierownicze), «lepkiej podtogi» (kobiety
pracujg w zawodach o niskim prestizu, niskich zarobkach i niewielkich mozliwosciach awansu, np. sprzg-
taczki) oraz «szklanych ruchomych schodéw» (w zawodach sfeminizowanych, gdzie nie brak kobiet gotowych
objg¢ wyzsze stanowiska, czesciej awansowani sg mezczyzni).

Zarzadzanie, podejmowanie decyzji i kontrola pozostajg gtéwnie w rekach mezczyzn. Na wyzszych sta-
nowiskach kierowniczych kobiety stanowig wyrazng mniejszo$¢. W roku 2004 zajmowaty o okoto 40% mniej
stanowisk okreslanych jako wyzsze kierownicze, na stanowiskach najwyzszych jest ich zaledwie okoto 2%.
Kobiety pracuja srednio 3 lata i 8 miesiecy dtuzej niz mezczyzni, by awansowac¢. W obszarze nizszych sta-
nowisk kierowniczych dysproporcje w ich zajmowaniu przez kobiety i mezczyzn sg duzo mniejsze. Kobiety
stanowig okofo 1/3 zatrudnionych na tych stanowiskach w sektorze publicznym, w sektorze prywatnym zaj-
mujg nawet wiecej od mezczyzn (o okoto 5%) stanowisk nizszych kierowniczych. Niewielka liczba kobiet
zajmujgcych stanowiska kierownicze wynika ze stereotypow i je utrwala.

«Szklany sufit» jest wyrazem silnego zakorzenienia w spotecznej swiadomosci tradycyjnych przekonan do-
tyczacych kobiet—pracownic jako nieefektywnych, mniej wydajnych i mniej dyspozycyjnych, trudniej pode;j-
mujgcych decyzje, «z natury» predysponowanych raczej do opieki nad domem niz zarzgdzania przedsiebior-
stwami. Tymczasem sprawowanie wysokich stanowisk w hierarchii przedsiebiorstw wigze sie z prestizem,
wysokim poziomem zarobkow, a takze szer-szymi mozliwosciami realizacji ambicji i rozwoju zawodowego.
Dziataniem na rzecz bardziej zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn na stanowiskach zarzgdczych
bedzie mozna wywiera¢ wptyw na zmianeg kultury organizacji i szybsze przeobrazenia stereotypu kobiety—pra-
cownicy”.

? Raport przygotowany w ramach projektu ,, Gender Mainstreaming Initiative”, Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju, Warszawa 2007, www.gm.undp.org.pl
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* Mata dostepnos$é elastycznych form organizacji pracy

Plan Dziatan na rzecz Rownosci Kobiet i Mezczyzn 2006-2010 podkresla, ze ,mozliwos¢ elastycznej orga-
nizacji czasu pracy znaczaco zwieksza produktywnos$c¢, poprawia jednoczesnie satysfakcje pracownikow i re-
putacje pracodawcy”™.

Elastyczne formy zatrudnienia powinny by¢ w rownym stopniu dostepne dla kobiet i mezczyzn, poniewaz
sprzyjajg znalezieniu miejsca na rynku pracy przez osoby, ktdre z réznych powodow nie mogg podjgc pracy
stafej (np. rodzice opiekujacy sie matymi dzieémi) oraz wspierajg petne wykorzystanie potencjatu kobiet i mez-
czyzn.

Z elastycznych rozwigzan korzystajg przede wszystkim kobiety, co prowadzi do braku rownowagi ptci w tym
obszarze. Jezeli z elastycznych form zatrudnienia miatyby korzysta¢ w wigkszosci kobiety, wowczas bedzie
to nieuchronnie prowadzi¢ do jeszcze wigkszych nieréwnosci wynagrodzen pomie-dzy kobietami i mezczyz-
nami. Dane za |l kwartat 2006 r. jednoznacznie wskazujg na wielkie zroznicowanie zatrudnienia w niepetnym
wymiarze wedfug krajow i pici. Srednio w 27 krajach UE 31,4% kobiet i 7,7% mezczyzn pracowato w niepet-
nym wymiarze czasu pracy''. Jeszcze nizsze wskazniki dotycza telepracy. Tylko 1 proc. zatrudnionych w Pol-
sce pracuje na odlegto$¢. W Unii Europejskiej z takiej formy zatrudnienia korzysta juz 11 proc. telepraco-
wnikéw™. Jako elastyczne formy organizacji pracy wymienia sie najczesciej prace w niepetnym wymiarze
czasu, ruchomy czas pracy, zmienne godziny rozpoczynania i konczenia czasu pracy, zadaniowy czas pracy,
a takze prace dzielong (job sharing) i teleprace.

* Réznice w ptacach kobiet i mezczyzn.

Pomimo istnienia prawodawstwa UE dotyczacego réwnej ptacy dla kobiet i mezczyzn, kobiety otrzymujg
srednio 0 15% nizsze wynagrodzenie, a nierowno$¢ ta zmniejsza sie znacznie wolniej od analogicznej dys-
proporcji w sferze zatrudnienia'. W Polsce ta rozbiezno$¢ wynosi srednio 20%.

»,Segmentacja rynku pracy sprawia, ze wiele kobiet pracuje w nisko optacanych zawodach sfeminizowanych.
Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w edukacji wynosito (I-lll kwartat 2006 r.) 99,4% Sredniegj
krajowej, w ochronie zdrowia i pomocy spotecznej — 81,9%. Znacznie wyzej lokowaly sie wynagrodzenia
w dziatach gospodarki zdominowanych przez mezczyzn: gornictwo — 170,3% Sredniej krajowej, wytwarzanie
i zaopatrzenie w energie elektryczna, gaz, wode — 137,2%, transport — 116,1%. Takze wewnatrz poszcze-
golnych dziatéw gospodarki obserwujemy roznice w wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. W edukac;ji
przecietne wynagrodzenie brutto kobiet w pazdzier-niku 2004 r. stanowito 77,5% wynagrodzenia mezczyzn,
w ochronie zdrowia i pomocy spotecznej — 76,4%. Dwa dziaty gospodarki, w ktorych kobiety zarabiaty
wiecej niz mezczyzni to rybactwo (wynagrodzenie kobiet wynosito 107,0% wynagrodzenia mezczyzn) i budo-
wnictwo (108,2%), a wiec dziaty bardzo mocno zmaskulinizowane.

Problem nierownosci w wynagrodzeniach miedzy kobietami a mezczyznami jest najbardziej widoczny na
wyzszych stanowiskach kierowniczych. Z danych GUS wynika, ze na takich stanowiskach wynagrodzenie
kobiet w duzych i srednich organizacjach wynosito tylko 63,9% analogicznego wynagrodzenia mezczyzn.
Natomiast w matych firmach kobiety zarabiaty 91,6% tego, co mezczyzni. Im wigksze przedsigbiorstwo, tym
wigksze dysproporcje miedzy wynagrodzeniem kobiet i mgzczyzn (tzw. gender wage gap)”.

* Niski udziat mezczyzn w wypetnianiu obowigzkéw domowych/rodzinnych

Obecny zakres ustug instytucji opiekunczych nie jest wystarczajagco dostosowany do sytuacji, w ktorej
zarowno kobiety, jak i mezczyzni pracujg. Opieka nad dzieckiem nie jest wspierana przez rozbudowe sieci
ztobkow i przedszkoli, a poniewaz niewielu mezczyzn korzysta z urlopu rodzicielskiego lub pracuje w zmniej-
szonym wymiarze godzin (patrz: Mafa dostepnos¢ elastycznych form organizacji pracy); to na kobietach
spoczywa w dalszym ciggu gtéwny ciezar opieki nad dzie¢mi i innymi cztonkami rodziny wymagajgcymi
opieki.

,Sposrod mezczyzn (18-65 lat) pozostajacych w zwigzkach 21,2% przyznaje, ze nie wykonuje zadnych prac
w domu w zaden dzien tygodnia (analogicznie kobiety 0,2%) (Duch-Krzystoszek, Titkow, 2006). Aktywnosé
zawodowa kobiet nie zmienia sposobu podziatu prac domowych. Zdaniem kobiet to one zajmuja sie przygo-
towywaniem obiadéw (86,9% aktywnych i 93,6% nieaktywnych zawodowo), zmywaniem (odpowiednio 77,0%

" Plan Dziatafi na rzecz Réwnosti Kobiet i Mezczyzn 2006-2010, Komisja Wspdlnot Europejskich, {SEC(2006)275}, s. 6

"' Za: Badanie czynnikéw warunkujgcych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Polsce, Wyzsza Szkola Zarzqdzania Personelem, Warszawa 2008
2 Za: Gazeta Prawna Nr 88 (1958), 8 maja 2007

¥ Plan Dziatai na rzecz Rownosti Kobiet i MeZczyzn 2006-2010, Komisja Wspdlnot Europejskich, {SEC(2006)275}, s. 4
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i 81,9%), praniem (odpowiednio 94,9% i 94,8%). Nawet gdy maz jest bezrobotny, jego pracujgca w petnym
wymiarze czasu zona wykonuje wiekszos¢ prac domowych. Ponad 90% kobiet i mgzczyzn uwaza, ze w ro-
dzinie to zona odpowiada za pielegnacje i opieke nad dzieckiem (Titkow, Duch-Krzystoszek, Budrowska,
2004). Niemal tak samo powszechne jest przekonanie o odpowiedzialnosci kobiet za profilaktyke zdrowotna
i opieke nad chorym dzieckiem. Ojciec w wiekszym stopniu odpowiada za organizowanie dziecku rozrywki”.

* Niski udziat kobiet w podejmowaniu decyzji politycznych i ekonomicznych

Utrzymujgca sie stale niedostateczna reprezentacja kobiet w procesach podejmowania decyzji politycznych
stanowi deficyt demokracji*. W Polsce w wyborach z pazdziernika 2007 r. mandat poselski wywalczyty 94 ko-
biety (20,4% postow), a senatorski 8 kobiet (8%). To spadek wobec poprzedniej kadencji (2005-2007), kiedy
to w Sejmie zasiadato 19% kobiet, a 13% senatorow stanowity kobiety.

* Przemoc ze wzgledu na pteé

Przemoc stanowi pogwatcenie podstawowych praw do zycia, bezpieczenstwa, wolnosci, godnosci oraz
poszanowania integralnosci fizycznej i psychicznej®. Prawie 90% dorostych ofiar przemocy w rodzinie to ko-
biety. Z kolei sprawcy to w ponad 95% mezczyzni*®. Przemoc domowa jakiej doswiadczajg kobiety ma nega-
tywny wplyw na ich prace zawodowg w wielu wymiarach. Stres, gorsza kondycja psychofizyczna, niskie
poczucie wtasnej wartosci powodujg gorsze wypetnianie zadan i obowigzkéw zawodowych oraz nizszg efek-
tywnos¢. Kobiety doswiadczajace przemocy fizycznej w rodzinie sg mniej dyspozycyjne w pracy (spdznienia,
czeste branie krétkich urlopow, zwolnienia lekarskie). Pracownik, ktérego czesto i w nieprzewidzianych ter-
minach nie ma w pracy, nie moze sie spodziewa¢ awansu czy premii, a raczej, kiedy tego typu sytuacje sie
powtarzajg, moze utraci¢ zajmowane stanowisko czy prace. Jak pokazujg badania (CBOS, 2002), ponad
potowa Polek i Polakéw osobiscie zna kobiete, ktora padta ofiarg przemocy domowej. Z danych Komendy
Giownej Policji za 2007 rok, dotyczgcych przemocy domowej wynika, ze na 130 tysiecy zgtoszonych policji
ofiar przemocy domowej (zarejestrowanych w ramach tzw. Niebieskich Kart) 59% stanowity kobiety".

» Zwielokrotniona dyskryminacja (dyskryminacja krzyzowa), szczegdlnie w odniesieniu do kobiet imi-
grujgcych oraz nalezacych do mniejszosci etnicznych

Dyskryminacja krzyzowa oznacza nieréwne traktowanie z powodu kilku przestanek, jednoczesnie. Na przy-
ktad: niski wskaznik zatrudnienia wérdd kobiet 45+ wskazuje na dyskryminacje ze wzgledu na ptec i wiek.
Podobnie jest w sytuacji kobiet niepetnosprawnych czy lesbijek. Mogg one by¢ gorzej traktowane ze wzgledu
na pte¢, a takze niepetng sprawnos¢ czy orientacje seksualng. Potozenie kobiet nalezacych do grup znaj-
dujgcych sie w niekorzystnej sytuacji jest czesto gorsze niz mezczyzn z tych samych grup. Dobrym tego
przyktadem sg statystyki dotyczace aktywnosci zawodowej os6b niepetnosprawnych. Np. wskaznik zatrud-
nienia niepetnosprawnych kobiet w wieku produkcyjnym wynosit w IV kwartale 2005 r. 16,5%, zas niepetno-
sprawnych mezczyzn 19,7%. W zaktadach pracy chronionej chetniej zatrudniano mezczyzn (stosunek 4 do
6). Jak sygnalizowaly same zaktady pracy chronionej, te preferencje wynikaty ze specyfiki produkcji lub ustug
oraz nizszej podazy kadrowej niepetnosprawnych kobiet o odpowiednich kwalifikacjach zawodowych'.
W skali UE znamienna jest kondycja imigrantek i kobiet nalezgcych do mniejszosci etnicznych.

" Plan Dziatari na rzecz Rownosci Kobiet i Mezczyzn 2006-2010, Komisja Wspdlnot Europejskich, {SEC(2006)275}, 5. 7
'3 Plan Dziatasi na rzecz Rownosci Kobiet i Mezczyzn 2006-2010, Komisja Wspdlnot Europejskich, {SEC(2006)275}, s. 9
16 Za: Polityka réwnosti ptci. Polska 2007, s. 85

"7 Serwis internetowy Komendy Glownej Policji, www.poligja.pl/portal/pol/4/318/Przemoc_w_rodzinie.html

1% Za: Kobiety na rynku pracy, Wojewddzki Urzqd Pracy w Warszawie, Mazowiecki Urzqd Pracy, Warszawa 2007
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POLITYKA ROWNOSCI PECI — MITY, ZALOZENIA, CELE

MITY

Wokot polityki rownosci ptci narosto wiele mitow i stereotypowych wyobrazen. Dlatego, zanim omdwimy
zatozenia i cele tej polityki, skupimy sie na identyfikacji mitow, ktore powstaty wokét tego tematu.

MIT 1

Polityka réwnosci plci chee doprowadzié
do tego, zeby kobiety i m¢zczyzni

stali si¢ tacy sami

MIT 2

Polityka réwnosci plci oznacza, ze powinniSmy
zawsze zachowad parytet 50%—50%

wirdd uczestnikéw/uczestniczek

MIT 3

Polityka réwnosci plci jest dla kobiet, robiona
przez kobiety (a wlasciwie feministki)

1 dyskryminuje me¢zczyzn

Polityka rownosci pfci:
* nie jest wytgcznie sprawg kobiet,
* nie koncentruje sie na poprawie statystyk,

NIEPRAWDA

Polityka réwnosci dazy do tego, aby kazda osoba miata
mozliwosci wyboru wiasnej drogi zyciowe;j i stylu zycia,
wolnych od stereotypowych ograniczen.

Zeby kazda kobieta i kazdy mezczyzna

mieli rbwne szanse rozwoju.

NIEPRAWDA

Nie chodzi o matematyke, ale o sprawiedliwos¢ spotecznag.
Podziat zasobow (czas, pienigdze, dziatania) powinien byc¢
adekwatny do liczby osob, ktérych problem/zmiana
dotyczy. Oczywiscie na poziomie makro wiele dziatan
dotyczy w rownym stopniu kobiet i mezczyzn, ktérych

w Polsce jest procentowo niemal tyle samo.

NIEPRAWDA

Polityka réwnosci pici dotyczy kobiet i mezczyzn, jej celem jest
réwnosé¢ i wolnos¢ od dyskryminacji zaréwno dla kobiet,

jak i dla mezczyzn.

PS. Komisarzem ds. zatrudnienia, spraw

spotecznych i rownosci szans w UE

jest obecnie mezczyzna — Vladimir Spidla.

* nie polega na formutowaniu gtadkich, poprawnych politycznie twierdzen,

* nie polega na obwinianiu kogokolwiek za istniejgce nierownosci,

* nie polega na podejmowaniu dziafarn wytgcznie przez kobiety,

* nie polega na odnoszeniu korzysci wytgcznie przez kobiety.

Za: Polityka réwnosti plei. Przewodnik Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, Warszawa 2005

ZALOZENIA

* Roznice migdzy kobietami i mezczyznami nie mogg by¢ powodem nierdwnego traktowania

* Dziatania adresowane sg do kobiet i mezczyzn i odnoszg sie do relacji miedzy ptciami

» System podziatu rol rodzicielskich, modelu rodziny oraz organizacji pracy wymaga zmiany, w taki sposob,
aby pozwalat na godzenie zycia zawodowego z prywatnym zarowno kobietom, jak i mezczyznom

* Istnieje potrzeba zweryfikowania sposobow funkcjonowania rynkdw pracy oraz kwestii zatrudnienia kobiet

i mezczyzn

CELE

Celem nadrzednym jest réwnos¢ pici, rozumiana jako stan, w ktérym kobietom i mezczyznom przypisuje sie
takg samg wartos¢ spotecznag, réwne prawa i rGwne obowigzki oraz gdy majg oni rowny dostep do zasobow
(8rodki finansowe, szanse rozwoju), z ktérych mogliby korzystaé.

Za: Polityka réwnosti plci w praktyce. Podrecznik, BKiK, Warszawa 2006

Celem polityki rownosci pici jest rowniez doprowadzenie do stanu, w ktérym zaréwno kobiety, jak i mezczyz-
ni bedg mieli mozliwo$¢ swobodnego wyboru drogi zyciowej, bez ograniczen narzucanych obecnie przez

stereotypy pici.
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Cele strategiczne polityki rownosci pici

Za cele strategiczne mozemy przyjg¢ priorytetowe obszary dziatania na rzecz réwnosci, ktére okreslone zo-

staty przez Komisje Europejskg w dokumencie ,Plan Dziatah na Rzecz Réwnosci Kobiet i Mezczyzn 2006—-
—2010":

1. Osiggnigcie niezaleznosci ekonomicznej przez kobiety i mgzczyzn

2. Utatwienie godzenia zycia zawodowego z prywatnym i rodzinnym

3. Propagowanie réwnego uczestnictwa kobiet i mezczyzn w podejmowaniu decyzji
4. Eliminacja przemocy ze wzgledu na pte¢ oraz handlu ludzmi

5. Eliminowanie stereotypow pfci

6. Propagowanie réwnoéci pici poza granicami UE.

Narzedzia realizacji polityki rownosci ptci

Podstawowym narzedziem realizacji polityki rownosci ptci w Unii Europejskiej jest gender mainstreaming
(GM). GM to strategia wtaczania perspektywy pici spoteczno-kulturowej (gender) do gtdwnego nurtu polityki
(mainstream). Przytaczajgc za wspotautorkami raportu ,Polityka rownosci ptci. Polska 2007”, charakterystyka
strategii gender mainstreaming wyglada nastepujgco:

1. ,Po pierwsze, gender mainstreaming stanowi polityke horyzontalng, a wigc obowigzuje we wszystkich dzia-
taniach wtadz publicznych oraz wszedzie tam, gdzie wykorzystywane sg Srodki publiczne. Z jednej strony
zasada gender mainstreaming obejmuje wszystkie zagadnienia, na ktorych skupia sie polityka panstwa, wo-
jewddztwa, powiatu czy gminy, z drugiej zas powinna znalez¢ swoje odzwierciedlenie w projektach realizo-
wanych przez instytucje sektora pozarzgdowego czy prywatnego, ktore korzystajg ze srodkéw publicznych.

2. Po drugie, zgodnie ze strategig gender mainstreaming, kwestie rownosci ptci powinny by¢ brane pod uwa-
ge i uwzglednianie na wszystkich etapach tworzenia i wdrazania danej polityki, programu czy projektu. GM
stanowi gwarancje jakosci, poziomu i trwatosci wszelkich przedsiewzie¢ spotecznych, poniewaz szerzej
uwzglednia zr6znicowanie spoteczenstwa. Powinny sie one znalez¢ w tzw. gtdbwnym nurcie na kazdym po-
ziomie podejmowania decyzji. Mowimy tutaj zaréwno o analizie sytuaciji, wyznaczeniu celéw, planowaniu i re-
alizacji dziatan, jak i o ich monitorowaniu i ewaluaciji.

3. Po trzecie, celem polityki rownosci pfci jest rzeczywiste wyréwnanie sytuacji zyciowej kobiet i mgzczyzn™®.

Europejska Strategia Fundusze
Strategia Lizbonska Strukturalne
Zatrudnienia

y

Kwestie horyzontalne

Narodowy Narodowa
Plan Rozwoju Strategia Spojnosci
Programy Operacyjne Plan
PO Kapitat Ludzki dziatania
Projekt

\

Beneficjenci i Beneficjentki

' Polityka réwnosti pici. Polska 2007, s. 10
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ROWNOSC PECI W PRAWIE UE I DOKUMENTACH
STRATEGICZNYCH FUNDUSZY EUROPEJSKICH

I. Traktat Ustanawiajagcy Wspolnote Europejskg (1957 r.)

Zapis o réwnosci ptci pojawit sie juz w momencie powstania Europejskiej Wspdélnoty Gospodarczej. Zgodnie
z art. 119 Traktatu, panstwa cztonkowskie miaty zapewni¢ wprowadzenie i stosowanie zasady rownych wyna-
grodzen dla kobiet i mezczyzn za takg samg prace. Zasade rownego wynagrodzenia rozwinety dyrektywy
rébwnosciowe — pierwsza zostafa przyjeta w 1975 r. i objeta kwestie rownej ptacy®.

Il. Traktat Amsterdamski (1997 r.)

Ustanawia dazenie do zniesienia nierébwnosci i promowanie rownosci kobiet i mezczyzn priorytetem Unii
Europejskiej. Wprowadza dwa istotne zapisy: artykut 13, ktory uprawnia Wspolnote do podejmowania srod-
kéw niezbednych do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ptec, rase, pochodzenie etniczne,
religie, przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng, oraz artykut 141, ktéry wprowadza
mozliwo$¢ stosowania tak zwanych dziatan pozytywnych — ,zasada rownosci traktowania nie stoi na prze-
szkodzie w utrzymywaniu lub wprowadzaniu przez panstwa cztonkowskie specyficznych korzysci dla oséb
nalezacych do pici niedoreprezentowanej w celu utatwienia im wykonywania dziatalnosci zawodowej bgdz
zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania”.” Artykut 141 ustana-
wia ponadto zasade réwnej ptacy za rowng prace oraz prace rownej wartosci.

Zobowigzuje tez Rade (wspdlnotowy organ ustawodawczy) do przyjmowania srodkéw zmierzajacych do za-
pewnienia stosowania zasady rownos$ci szans kobiet i mezczyzn. Na jego podstawie powstaty wszystkie row-
nosciowe dyrektywy. (Przewodnik dobrych praktyk ,Firma réwnych szans”, www.genderindex.pl).

lll. Europejska Strategia Zatrudnienia

Opiera sie na 4 filarach, a takze corocznie ustalanych wytycznych, ktdre doktadnie okreslajg ramy dziatan dla
poszczegodlnych panstw UE. Czwarty filar — rownos¢ szans — ma na celu wspomaganie zmian w europej-
skich spoteczenstwach w kierunku petnego przestrzegania zasady rownosci pici w odniesieniu do pracy.
W wyniku realizaciji tego filaru polityki zatrudnienia, oczekiwana jest zwigkszona aktywno$¢ zawodowa kobiet ze
wzrostem stopy ich zatrudnienia. Do waznych kierunkow dziatan nalezy takze rozwdj ustug zapewniajgcych
opieke nad dzieémi i osobami starszymi, po to aby umozliwi¢ mezczyznom i kobietom godzenie obowigzkow
rodzinnych i zawodowych oraz programy utatwiajgce kobietom powrét po dtuzszej przerwie do aktywnosci
zawodowej, a takze zwiekszenie aktywnosci zawodowej osob niepetno-sprawnych. W 2003 roku przyjeto
nowe wytyczne zatrudnienia na lata 2004-2010, ktore takze obejmujg rownos¢ ptci.

IV. Strategia Lizbonska

Plan rozwoju dla Unii Europejskiej przyjety w Lizbonie w 2000 r. Celem Strategii, okreslonym na okres 10 lat
byto uczynienie Europy najbardziej dynamicznym, konkurencyjnym, opartym na wiedzy, zdolnym do trwa-
tego rozwoju regionem gospodarczym na swiecie.

W Strategii zatozono osiggniecie wzrostu zatrudnienia kobiet z 54% w 2000 roku do 60% w 2010 r., ustalenie
wskaznika zatrudnienia w UE na poziomie 67% (w tym 57% dla kobiet) oraz podniesienie wskaznika za-
trudnienia dla os6b starszych (55-64 lat) z 38 do 50% w 2010 .

Wiodaca role w realizacji celow Strategii odgrywa Europejska Strategia Zatrudnienia.

* — Dyrektywa 75/117/EWG o réwnej placy uszczegolawia przepisy traktatowe dotyczqce réwnej placy za réwngq prace i prace réwnej wartosci.

— Dyrektywa 76/207/EWG o réwnym traktowaniu gwarantuje kobietom i mezczyznom réwny dostep do zatrudnienia, szkoleri zawodowych, awanséw i warunkdw
pracy.

— Dyrektywa 86/613/EWG dotyczqca samo zatrudnienia rozcigga zasadg réwnego traktowania kobiet i meZczyzn na osoby pracujgce na whasny rachunek, z wwz-
glednieniem pracy w rolnictwie, oraz zmierza do zapewnienia kobietom pracujgcym na wtasny rachunek ochrong cigzy i macierzyrstwa.

— Dyrektywa 92/85/EWG zachgca do stosowania srodkdw niosqcych postgp w dziedzinie bezpieczeristwa i ochrony zdrowia pracownic w cigzy, w pologu i karmigcych
dziecko piersiq, gwarantuje minimum urlopu macierzyriskiego.

— Dyrektywa 96/34/WE zawiera porozumienie ramowe w sprawie urlopu rodzicielskiego.

— Dyrektywa 97/80/WE o cigzarze dowodu ulatwia dochodzenie praw osobie czujqcej si¢ dyskryminowang poprzez przerzucenie cigzaru dowodu na pracodawce,
ktdry musi wykazac, Ze podejmujqc okreslonq decyzje, nie zastosowat zakazanego kryterium.

— Dyrektywa 97/81/WE dotyczqca uméw o prace w niepetnym wymiarze godzin rozszerza zakaz dyskryminacji na nietypowe formy zatrudnienia.

— Dyrektywa 2000/78/WE ustanawiajgca ogolne warunki ramowego réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy wprawdzie nie odnosi si¢ bezposrednio do
dyskryminagji ze wzgledu na plec, zawiera jednak wazne postanowienia dotyczqce zakazu np. dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

— Dyrektywa 2002/73/WE zmieniajgca dyrektywe 76/207/ EWG definiuje dyskryminacje bezposredniq i posredniq, uznaje niektdre przypadki molestowania
seksualnego i molestowania ze wzgledu na plec za dyskryminacje. Ponadto rozwija przepisy antydyskryminacyjne odnosnie do procedur dochodzenia roszczen i od-
szkodowati.

— Dyrektywa 2004/113/WE przewiduje stosowanie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dostepie do dobr oraz ustug.
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V. Fundusze Strukturalne

Do realizacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia wykorzystywane sg $rodki finansowe Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego, gtéwnego instrumentu wspierajgcego dziatania podejmowane w jej ramach. Wsrdd gtow-
nych obszardw interwencji EFS na lata 2007-2013 wymienia si¢ zapobieganie bezrobociu, ubdstwu, margina-
lizacji spotecznej i walke z dyskryminacja.

VI. Kwestie horyzontalne

Sg to wspdlne dla catego obszaru Unii Europejskiej i jej poszczegolnych cztonkéw kwestie dotyczace roz-
woju lokalnego, réwnosci szans, rozwoju spoteczenstwa informacyjnego oraz zrbwnowazonego rozwoju.
Kwestia rownosci szans stanowi istotny element wszystkich realizowanych dziafan.

Odnosi sig¢ w szczegolnosci do promowania rownych szans kobiet i mgzczyzn na rynku pracy, do wyréwny-
wania szans edukacyjnych i szans na rynku pracy osob narazonych na wykluczenie spoteczne, osob za-
mieszkatych na terenach wiejskich i zaniedbanych oraz oséb niepetnosprawnych. Réwnos¢ pici, jako jedna
z kwestii horyzontalnych, oznacza, ze zasada rownos$ci szans kobiet i mezczyzn musi by¢ uwzgledniana we
wszystkich politykach unijnych, w dziataniach podejmowanych w ramach polityki regionalnej oraz w progra-
mach finansowanych z funduszy strukturalnych.

Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn musi by¢ jako kwestia horyzontalna uwzgledniana we wszystkich fundu-
szach (nie tylko EFS), wdrazanych w latach 2007-2013.

Dokumenty strategiczne dla Polski na lata 2007-2013 w kontekscie zasady réwnosci szans kobiet
i mezczyzn

* Narodowy Plan Rozwoju — polska wersja Strategii Lizbonskiej. Kompleksowy program rozwoju spo-
teczno-gospodarczego, finansowany przy wspoétudziale srodkéw unijnych oraz ze srodkéw krajowych. Na-
rodowy Plan Rozwoju 2007-2013 ma stuzy¢ zaktywizowaniu i lepszemu wykorzystaniu krajowych zasobdéw
rozwoju, zwlaszcza kapitatu ludzkiego i spotecznego. Misjg Narodowego Planu Rozwoju jest podniesienie
jakosci zycia obywateli w Polsce.

* Narodowa Strategia Spdéjnosci (nazwa urzedowa: Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia) — doku-
ment strategiczny okreslajgcy priorytety i obszary wykorzystania oraz system wdrazania funduszy unijnych:
Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego, Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz Funduszu Spéj-
nosci w ramach budzetu Wspdlnoty na lata 2007-2013. Celem strategicznym NSS jest tworzenie warunkéw
dla wzrostu konkurencyjnosci gospodarki polskiej opartej na wiedzy i przedsigbiorczosci, zapewniajgcej
wzrost zatrudnienia oraz wzrost poziomu spéjnosci spotecznej, gospodarczej i przestrzennej. W ramach
realizacji NSRO wspierana bedzie zasada réwnosci szans, co oznacza zapewnienie wsparcia zasady
réwnosci mezczyzn i kobiet oraz uwzglednianie problematyki rownosci szans na poszczegdlnych eta-
pach wdrazania funduszy strukturalnych. Wigze sie to z zapobieganiem wszelkim przejawom dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢, rase lub przynaleznos¢ etniczng, wyznanie lub przekonania, niepetnosprawnosc,
wiek lub orientacje seksualng®. W systemie realizacji NSRO wprowadzono tg zasade poprzez zapewnienie
rownosci szans przy wyborze cztonkdéw do komitetow i podkomitetdw monitorujacych wdrazanie funduszy.

Program Operacyjny Kapitat Ludzki — program obejmujacy catos¢ interwencji Europejskiego Funduszu
Spotecznego w Polsce na lata 2007-2013. Sktada sie z 9 Priorytetdw, realizowanych rownolegle na pozio-
mie centralnym i regionalnym. W ramach PO KL na kazdym etapie realizacji programu bedzie wdrazana za-
sada gender mainstreaming.

Na etapie programowania pod uwage wzieta zostata odmienna sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pra-
cy. W zwigzku z powyzszym kluczowego znaczenia dla interwencji EFS w kontekscie rownosci szans ko-
biet i mezczyzn w ramach PO KL nabiera:

1. koniecznosc¢ zwigkszania zatrudnienia kobiet i mezczyzn, w tym zwtaszcza kobiet, jako tej grupy, ktéra jest
w szczegolnej sytuacji na rynku pracy;
2. podnoszenie kwalifikacji zawodowych kobiet i mezczyzn, w tym w szczegolnosci wsparcia osob o nis-

kich i zdezaktualizowanych kwalifikacjach, np. kobiet powracajgcych na rynek pracy po urlopach macie-
rzynskich i wychowawczych;

' Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia, 2007—-2013 wspierajqce wzrost gospodarczy i zatrudnienie. Narodowa Strategia Spdjnosci, Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, Warszawa, maj 2007, s. 40
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3. rozwijanie aktywnosci ekonomicznej kobiet i mezczyzn jako odpowiedzi na wyzwania rynkowe, pobu-
dzanie postaw przedsiebiorczych;

4. godzenie zycia zawodowego i prywatnego poprzez zwiekszanie dostepu do ustug opiekunczych nad
dzie¢mi i osobami zaleznymi co umozliwi petne uczestnictwo w ksztafceniu i rynku pracy oraz promo-
wanie nowych form organizacji pracy®.

* Plan Dziatania — jest dokumentem planistycznym i operacyjnym, ma rowniez charakter informacyjny. Ma
na celu przedstawienie, w ujeciu rocznym m.in. preferowanych form wsparcia (typow projektéw), podziatu
srodkéw finansowych przeznaczonych na realizacje projektéw systemowych i konkursowych oraz zasad
i termindw wyboru projektow. Przygotowywany jest przez Instytucje Posredniczgcg na okres jednego roku,
dla kazdego priorytetu osobno. Plany dziatah sg opracowywane zaréwno dla komponentu centralnego, jak
i regionalnego oraz uwzgledniajg kwestie réwnosci pici w okreslonych do realizacji Dziataniach (np. w Dzia-
taniu 1.1 Wsparcie systemowe instytucji rynku pracy, okresla sig jako priorytetowe zadanie przeciwdziatanie
stereotypowemu postrzeganiu roli spotecznej kobiet, prowadzgcemu do nieréwnego traktowania pici).

* Projekt — zgodnie z przyjetg strategig programowania zdecydowano sie¢ na traktowanie zasady row-
nosci szans kobiet i mezczyzn jako zasady horyzontalnej, przekrojowej dla wszystkich Priorytetow
w ramach PO Kapitat Ludzki. Zadaniem projektodawcy jest wigc wdrazanie zasady rownosci w planowanych
dziataniach, zgodnie z wytycznymi instytucji ogtaszajgcych konkursy projektow.

# Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa, 7 wrzesnia 2007, s. 144-145
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ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W PROJEKCIE

Przestrzeganie zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn jest wpisane we wszystkie dziatania finansowane ze
srodkow Unii Europejskiej. Jest to nastepstwo tzw. kwestii horyzontalnych, wspolnych dla catego obszaru Unii
Europejskiej i jej poszczegodlnych cztonkéw. W zakresie EFS dotyczg one rozwoju lokalnego, réwnosci szans,
rozwoju spoteczenstwa informacyjnego oraz zréwnowazonego rozwoju.

Celem zasady rownosci szans jest zapobieganie dyskryminacji, co rozumiane jest jako:
* promowanie réwnych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy, oraz

* wyréwnywanie dostepu do edukacji i pracy dla osdb niepetnosprawnych, osdb mieszkajgcych na terenach
wiejskich oraz os6b narazonych na wykluczenie spofeczne.

Ponizej opisane zostaty kolejne kroki wtgczania perspektywy rownosci szans kobiet i mezczyzn na wszystkich
etapach projektu, rozpoczynajgc od opisu, analizy i diagnozy problemu, na monitoringu i ewaluacji konczac.

Warto mie¢ na uwadze, ze oprécz wymienionych w poprzednim rozdziale barier réwnosci ptci, ktére mozemy
zaobserwowacC w rzeczywistosci spofecznej, w pracy projektowej rowniez mogg sie pojawi¢ takie bariery,
ktore utrudniajg realizacje zasady rownosci w planowaniu i realizacji projektow.

Potencjalne bariery réwnosci na etapie planowania projektu:

* Postawa i swiadomos¢é — stereotypowe podejscie do tematu badz przekonanie, ze réwnos¢ nie jest
istotng wartoscig, na rzecz ktorej nalezy podja¢ wysitek. Przekonanie o braku dyskryminacji ze wzgledu na
ptec.

* Wiedza — brak wiedzy zwigzanej z tematem réwnosci szans. Brak informacji na temat mechanizmow ste-
reotypizacji i dyskryminacji, czy obszarow nierownosci.

» Stosowane metody — brak stosowania narzedzi pozwalajgcych zdiagnozowac istniejgce nierébwnosci w gru-
pie beneficjentow/beneficjentek ostatecznych. Brak segregacji danych z podziatem na pte¢, czy stosowania
analizy problemu pod katem pfci.

PODEJSCIA DO ZASADY ROWNOSCI SZANS NA ETAPIE PLANOWANIA PROJEKTU

Poziom Il

Poziom Il

Poziom |

Poziom 0

Poziom -1 i

Projekty ,$lepe” Projekty tzw. ,neutralne”, Projekty ,praktyczne”, Projekty Projekty, ktore

na perspektywe pfci. deklarujace w swoich tzn. odpowiadajace rownosciowe, wdrazajg strategie

W mysleniu projektowym dziataniach petng na praktyczne wigczjace rownosc gender mainstraming
nie ma ,kobiet i mezczyzn”, dostepnos$c¢ i brak potrzeby. Czesto pici w dziatania. Ich celem jest zmiana

sg ,ludzie”, ,0soby dyskryminaciji. utrwalajg tradycyjny Spéjnosé miedzy relacji na poziomie
niepetnosprawne” itp. Uczestnictwo traktowane podziat rol pfci. diagnoza i dziataniami systemowym
mechanicznie np. 50/50. Brak spajnosci projektu. we wszystkich
miedzy diagnoza Odpowiadaja obszarach polityki.
i proponowanymi na strategiczne cele
dziataniami. dotyczace rownosci.

<l

Rownos$¢ szans jest
wartoscia. Dziatania
na rzecz rownosci

majg odzwierciedlenie

w budzecie.

Y
A

-

Brak dziatan realzujacych zasade réwnych szans

Realizacja zasady rownych szans

Yy
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Projekty ,slepe”

Projekty, kidre nie uwzgledniajg perspektywy réwnosci ptci. Pte¢ nie jest zmienng réznicujgca beneficjentow
i beneficjentki. W jezyku opisu projektu pojawiajg sie kategorie, takie jak: osoby niepetnosprawne, ludzie,
przedsiebiorstwa. Jak napisat jeden z projektodawcéw: ,Nas temat rownosci pici nie dotyczy, bo kierujemy
swoje dziatania do przedsiebiorstw, a nie do ludzi”.

Projekty ,neutraine”

Projekty tzw. ,neutralne”, deklarujgce w swoich dziataniach petng dostepnosc i brak dyskryminacji. W prak-
tyce, jezeli nie jest prowadzony zaden monitoring pod tym katem, a rownosci nie poswieca sie specjalnej uwa-
gi, bardzo trudno stwierdzi¢, czy dziatania wykluczajgce nie majg miejsca. W analizie pod katem pfci mowi sig,
Ze de facto nie ma projektdéw neutralnych ze wzgledu na pte¢, gdyz zawsze celem projektu jest zmiana, ktora
ma wptyw na ludzi, czyli kobiety i mezczyzn. W tych projektach réwnos¢ traktowana jest ,matematycznie” — czes-
to projekt obiecuje zapewni¢ rowny udziat (50/50) kazdej z pfci, najczgsciej niezaleznie od analizy problemu.
Tym samym projektodawcy sami wpedzajg sie w tarapaty, bo w przypadku pewnych obszaréw problemowych
(opieka spoteczna/wtasciciele firm), proporcja ta moze by¢ bardzo trudna, czy wrecz niemozliwa do realizaciji.

Projekty ,,praktyczne”

Projekty najczesciej spotykane. Odpowiadajg na potrzeby praktyczne, rozumiane jako te, ktorych zaspo-
kojenie jest najpilniejsze. W przypadku oséb bezrobotnych jest to np. znalezienie pracy. Zaspokajanie po-
trzeb praktycznych czesto utrwala istniejgcy porzadek rzeczy pod wzgledem stereotypowo rozumianych rol
pici. Nawet jezeli oferowane dziatania sg bezposrednio efektem badan beneficjentdw i ich potrzeb, to nie
przeciwdziatajg one barierom réwnosci i nie wzmacniajg realizacji strategicznych celéw, np. rownej niezalez-
nosci ekonomicznej. Czesto dystrybucja zasobdéw w takich projektach jest niekorzystna dla kobiet, bo wiele
tradycyjnie pojmowanych ofert dla kobiet, np. szkolen (florystyki, opiekunki) jest tanszych w realizaciji, niz
tradycyjne szkolenia dla mezczyzn (operator wozkow widtowych, kierowca). W ten sposob wieksza czesc
pieniedzy przeznaczona jest na ksztatcenie mezczyzn, ktdrzy przyuczani sg do lepiej ptatnych zawodow. Po-
gtebia to nierébwnosc¢.

Projekty ré6wnosciowe

Projekty, w ktorych uzasadnieniu, celach i dziafaniach odzwierciedlona jest perspektywa réwnosci ptci. Wszyst-
kie elementy sg ze sobg spojne i kolejno z siebie wynikajg. Podstawowym celem tych projektéw nie jest row-
nosc pici, ale w trakcie planowania i realizacji projektu dba sie o to, aby zasada rownosci ptci zostata zachowana.

4 N

W Portugalii, w analizie gospodarczej najbiedniejszych regiondw zastosowano wskazniki wrazliwe
na pte¢: przeanalizowano sposob uczestnictwa w lokalnej gospodarce zaré6wno kobiet, jak i mez-
czyzn. Mezczyzni byli zatrudnieni w rodzinnych gospodarstwach rybackich (pracowali na kutrach),
kobiety natomiast byty nieaktywne ekonomicznie, tzn. oficjalnie nie byty zatrudnione. Kobiety
korzystaty z zasobéw morskich: trudnity si¢ zbieractwem muszli, kamieni morskich itp., ktére nas-
tepnie sprzedawaty turystom. Wsparcie dla tych wiosek polegato nie tylko na unowoczes$nieniu
kutréw rybackich, na ktorych pracowali giéwnie mezczyzni, ale takze wzmacnianiu zaradnosci
kobiet i przekuwaniu jej na przedsigebiorczos$é. Uczono je, jak zamieniaé muszle w atrakcyjny towar
i prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarczg. W ten sposdb zrealizowano cele polityki rOwnosciowej
(niezaleznos$¢ ekonomiczna obu pfici) i rozwoju regionalnego (promocja przedsiebiorczosci), bez ko-
niecznosci przymuszania kobiet do pracy na kutrach.

- J

Projekty gender mainstreaming

Projekty realizowane gtownie przez wtadze centralne badz samorzadowe, ktorych zasadniczym celem jest
wdrozenie strategii gender mainstreaming. Projekty te koncentrujg sie wokét zmiany systemu planowania i re-
alizacji decyzji politycznych, w taki sposob, aby odpowiadaty w rownym stopniu na potrzeby kobiet, jak i mez-
czyzn. Zasadnicze kwestie, wokot ktorych koncentrujg sie te projekty, to gtéwnie obszary zwigzane z prawem,
edukacjg, systemem podejmowania decyzji politycznych i planowania polityki, zaréwno na szczeblu krajo-
wym, jak i regionalnym. Przyktadem moze by¢ wdrozenie strategii gender budgeting (patrz: stowniczek) w pla-
nowanie budzetu miasta, czy tez analiza przez ministerstwo edukacji podrecznikow szkolnych pod katem
przekazywania stereotypowych tresci dotyczacych kobiet i mezczyzn. Projekty takie mogg by¢ rowniez reali-
zowane przez organizacje pozarzgdowe badz branzowe, jezeli ich celem jest lobbying na rzecz rownosciowych
Zmian na poziomie systemowym.
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REALIZACJA ZASADY ROWNOSCI SZANS KOBIET I MEZCZYZN

W PRACY METODA PROJEKTU

1. Analiza
pod katem ptici

Ewaluacja 2. Cele

i monitoring rOwnosciowe

3. Dziatania
i rezultaty wrazliwe
na pteé

4. Zarzadzanie
projektem

Poszczegodlne elementy wniosku o dotacje wpisujg sie w poszczegolne etapy planowania projektu:
1. Analiza pod katem pici

Elementy wniosku:

* Uzasadnienie potrzeby realizacji projektu

» Charakterystyka osoéb, instytucji, ktére zostang objete projektem
* Uzasadnienie wyboru grupy docelowej

* Zgodnos¢ z dokumentami strategicznymi i programowymi

2. Cele rownosciowe

Elementy wniosku:
* Cel ogdlny i cele szczegotowe projektu

3. Dziatania wrazliwe na pteé

Elementy wniosku:

* Sposob rekrutacii

* Dziatania

* Potencjat projektodawcy i zarzgdzanie projektem (sposéb zarzgdzania)

4. Efekty wrazliwe na pteé

Elementy wniosku:
* Twarde i migkkie rezultaty projektu

5. Monitoring i ewaluacja

Elementy wniosku:
* Sposdb monitorowania i badania
* Jak rezultaty przyczynig sie do realizacji celow

Dalej zostang opisane kolejne kroki i dziatania, ktore nalezy podja¢, aby wdrozy¢ perspektywe réwnosci pici.
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UZASADNIENIE

Pierwszym elementem pracy nad kazdym projektem jest zbadanie sytuacji spoteczno-ekonomicznej danej
spotecznosci i zdiagnozowanie konkretnych problemoéw na jakie napotykajg kobiety i mezczyzni w tej spo-
tecznosci, na danym terenie czy w danym sektorze.

Ponizej opisane sg cztery kroki, ktére pozwalajg na przeprowadzenie analizy pod katem pici.

Analiza pod katem pici — 4 kroki do réwnosci pici

Krok I: REPREZENTACJA
Podstawowy cel: zebranie danych posegregowanych ze wzgledu na pte¢

Badanie to powinno obejmowac zebranie danych ilosciowych dotyczgcych danego problemu z uwzgled-
nieniem podziatu na dane dotyczgce kobiet i dotyczgce mezczyzn.

Kluczowe pytania:
* lle kobiet, a i ilu mezczyzn jest w spotecznosci, Srodowisku dotyczy dany problem?

* Jak jest struktura grupy kobiet, a jaka mezczyzn pod katem m.in. wieku, wyksztafcenia, stazu pracy, czasu
pozostawania bez pracy, kwalifikacji itp.

* Jak sytuacja kobiet i mezczyzn zmieniata si¢ na przestrzeni czasu, np. stan zatrudnienia kobiet i mgzczyzn na
przestrzeni ostatnich 4 lat w sektorze lub $rodowisku, ktérego dotyczy projekt?

* Jak zréznicowana geograficzne jest sytuacja kobiet i mezczyzn na danym obszarze, ktérego dotyczy pro-
jekt, np. poréwnanie kilku gmin czy powiatéw, jedli dane te sg znaczaco rozne i specyficzne dla danego terenu.

» W jakim stopniu kobiety, a w jakim mezczyzni sg reprezentowani na poziomie decyzyjnym w danym regionie
— kto podejmuje decyzje polityczne, ekonomiczne w danym regionie, obszarze problemowym?

Podczas zbierania niezbednych informacji mozna skorzysta¢ z danych zastanych — dokumentow, statystyk,
sprawozdan — lub z danych wtérnych — informac;ji od oséb, ktdrych problem dotyczy. Dane statystyczne sg
zrédtem obiektywnych informacji na temat sytuacji kobiet i mezczyzn w danej spotecznosci. W przypadku
zbierania opinii nalezy przeprowadzi¢ wywiady lub rozmowy z mezczyznami i z kobietami oraz dopilnowac,
aby obie grupy miaty petng mozliwos¢ wypowiedzenia swoich opinii.

Warto zastanowi¢ sie nad wszystkimi interesariuszami zwigzanymi z danym problemem, m.in. pracodawcami,
organizacjami badawczymi, organizacjami pozarzgdowymi i zebra¢ od nich opinie dotyczace danego problemu.

Krok II: IDENTYFIKACJA ROL PLCI

Podstawowy cel — zbudowanie catosciowego obrazu , przecietnego beneficjenta”, ,,przecietnej benefic-
jentki” w danym obszarze, w taki sposéb, aby uwzgledni¢ zarowno wymiar zawodowy, jak i prywatny — zi-
dentyfikowacé role ptci

* Podziat czynnosci — kto co robi i kiedy, kto czego nie robi?
* Podziat zasobéw — kto co ma, czego nie ma? Jak dzielone sg czas, pienigdze, aktywnosci, wtadza?

Kluczowe pytania:

* Jakie sa kluczowe zajecia beneficjentow i beneficjentek? lle czasu poswiecajg na prace domowe, opieke
nad osobami zaleznymi, edukacje, prace zawodowa, prace spoteczng?

* Jakie formy zatrudnienia dominujg w danej grupie? Jakie sg $ciezki awansu dla kobiet, a jakie dla mez-
czyzn?

» Jaka role petnig kobiety, a jakg mezczyzni w danym obszarze? (procent kadry zarzgdzajgcej vs. pomoc-
niczej w poszczegolnych obszarach)

* Na jakie problemy i trudnoéci napotykajg mezczyzni, a na jakie kobiety w swoim zyciu spoteczno-zawo-
dowym?

» Jakie $rodki finansowe przeznaczono dotychczas na wsparcie kobiet, a jakie na wsparcie mezczyzn w da-
nej spofecznosci czy w zakresie rozwigzywania danego problemu?

* Jakie dziatania na rzecz zmiany sytuacji kobiet i mgzczyzn podejmowano dotychczas?
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* lle kobiet, a ilu mezczyzn objeto wsparciem?
* Na czym to wsparcie polegato i jakie przyniosto efekty?

Krok Ill: PRZYCZYNY — dlaczego tak jest?
Podstawowy cel — identyfikacja podstawowych probleméw i barier r6wnosci w danym obszarze

Kiedy zostang zebrane kluczowe dane z uwzglednieniem sytuacji kobiet i mezczyzn, nalezy zadaé so-
bie pytanie, jakie sg przyczyny danego zjawiska? Inne bowiem przyczyny mogg towarzyszyé bezro-
bociu czy biernosci zawodowej kobiet, a inne mezczyzn.

Kluczowe pytania:

* Dlaczego tak jest? Jakie sg zaleznosci i wzorce?

* Jaki jest wptyw roznych grup interesariuszy na dany problem?

* Jakie sg bariery rownosci w danym obszarze?

* Jakie problemy, zwigzane z danym zagadnieniem, wynikajg z tych barier dla kobiet, a jakie dla mezczyzn?
* Ktore z barier sg kluczowe i dopiero ich likwidacja spowoduje trwatg zmiane sytuacji danej pfci?

* Jak dana sytuacja postrzegana jest na szczeblu polityki lokalnej, regionalnej, krajowej, unijnej?

Krok IV: POTRZEBY KOBIET | MEZCZYZN
Podstawowy cel — identyfikacja specyficznych potrzeb kobiet i mezczyzn

Kluczowe pytania:
* Jakie sa potrzeby kobiet, jakie mezczyzn w tych grupach, w danym obszarze?

* Ktdre z tych potrzeb sg zwigzane z jakim obszarem pracy: praca zawodowa, praca domowa, praca na rzecz
spotecznosci?

» Czy sg to potrzeby praktyczne, biezace, czy raczej strategiczne, diugofalowe?

* Jak mozemy uwzglednic¢ te potrzeby planujgc nasz projekt?

* Jakie sa potrzeby kobiet, a jakie mezczyzn w zwigzku z zaistniatg sytuacjg w danym obszarze?

* Ktére z problemdw powinno sie/mozna rozwigza¢ w pierwszej kolejnoéci, a ktére wymagajg dtugofalowego
wsparcia i dotyczg szerszej zmiany spofecznej (strategicznej) i powinny staé sie czescig dtugoterminowego
projektu?

-

Kilka wskazéwek dotyczacych analizy problemu

~

* Przeprowadzajgc badanie okreslonego zagadnienia nie opieraj si¢ tylko na jednym zrédle informacii.

» Zwracaj uwage na ukryte tresci w kazdej uzyskiwanej informacji.

* Unikaj nadmiernych uogdlnien. Stwierdzenia, takie jak: ,kobiety czujg...” lub ,mezczyzni potrze-
buja...” tworzg stereotypy, sugerujac, ze wszystkie kobiety i mezczyzn cechuje jeden zestaw war-
tosci lub celéw.

* Analizujgc rézne punkty widzenia, zapoznaj si¢ z r6znymi Zzrédtami informacji. Pamietaj, Ze nie-
koniecznie mogg byé one neutralne. Stanowig bowiem odzwierciedlenie osobistych postaw ich
autoréw i mogg nie odzwierciedlaé faktow.

» Zapisuj daty zdarzen ze wzgledu na zachodzgce zmiany. Informacje ekonomiczne i spoteczne rzad-
ko sg stabilne — znajomos$¢ daty ich uzyskania moze mieé¢ duze znaczenie dla prowadzonej analizy.

* Mysl politycznie. Rozwigzania znajduje sie dzieki prowadzonym negocjacjom miedzy réznymi gru-
pami oséb, a takze dzieki ich r6znemu postrzeganiu i rozumieniu probleméw.

* Mysl kompleksowo. Bierz pod uwage wzajemne relacje pomiedzy obszarami spoteczno-ekono-
miczno-politycznymi.

* Mysl o terazniejszosci, ale planuj przysztosé. Mysl zaréwno praktycznie, jak i strategicznie.

Na podstawie: Polityka rdwnosci pici. Przewodnik Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, Fundacja ,Fundusz Wspétpracy”,

Warszawa 2005
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CELE ROWNOSCIOWE

Zacznijmy od wyjasnienia pojecia. Gdy mowimy o celach rownosciowych, nie mamy na mysli sytuacji, w kto-
rej we wniosku jest napisane, ze celem projektu jest rownos$c¢ pfci. Tworzenie celdéw ,rownosciowych” nie oz-
nacza, ze w kazdym projekcie ma by¢ napisane, ze dgzy on do rownos¢ pici, ale ze perspektywa pici ma by¢
uwzgledniana przy projektowaniu celu zmiany, jakg projekt chce osiagnac.

Kryteria tworzenia celow dla projektow realizujgcych strategie rownosci pici:
1. Projektuje zmiane oddzielnie dla kobiet, oddzielnie dla mezczyzn.

2. Okresla adekwatnie i realistycznie liczbowy udziat beneficjentow i beneficjentek ostatecznych w danym ob-
szarze problemowym.

3. Przyczynia sie do ostfabienia istniejgcych nieréwnosci (patrz str. 12—16).

4. Perspektywa kobiet i mezczyzn powinna by¢ odzwierciedlona réwniez na poziomie jezyka, w jakim formu-
towane sg cele. Wszedzie, gdzie jest to mozliwe powinno sie wtgczaé perspektywe obu ptci, np. poprzez
uzycie sformutowania ,beneficjenci i beneficjentki”.

Dodatkowym celem projektu moze by¢ jeden z priorytetowych obszaréw dziatan na rzecz réwnosci pici (patrz
str. 18).

Ustalajgc wartosc liczbowg celu adekwatnie i realistycznie do danego obszaru problemowego nalezy bra¢ pod
uwage to, ze sposob w jaki go okreslimy, ma konsekwencje dla réwnosci. Gdy bedzie to:

a) rowna liczba bezwzgledna, nie przyczynimy si¢ do zmniejszenia réznicy, w sytuacji gdy wyjsciowo ko-
biety bgdZz mezczyzni stanowig grupe niedoreprezentowang w danym obszarze;

b) réwna liczba wyrazona w procentach, pogtebimy nieréwnosci i zwiekszymy réznice miedzy kobietami
i mezczyznami;

c) adekwatna liczba (wyrazona w wartosci bezwzglednej lub procentowej), w efekcie zmniejszymy ist-
niejgce nieréownosci i przyczynimy sie do likwidacji roznicy;

Ponizej opisany jest przyktad ilustrujgcy roznice miedzy ustalaniem celu w rownej liczbie bezwzglednej, pro-
centowej oraz adekwatnej liczbie bezwzgledne;.

Problem — maita liczba oséb korzystajacych ze szkolen Wojewoédzkiego Urzedu Pracy
(w ciggu ubiegtego roku ze szkolen skorzystato 1000 kobiet i 1200 mezczyzn)

Cel ogdlny: zwigekszenie liczby kobiet i mezczyzn korzystajgcych z oferty WUP

Réwna liczba Rowna liczba Adekwatna liczha
bezwzgledna wyrazona w procentach bezwzgledna lub procent
Cel: zwigkszenie liczby kobiet i megzczyzn Cel: zwigkszenie liczby kobiet i mezczyzn Cel: zwigkszenie liczby kobiet i mgzczyzn
bioracych udziat w szkoleniach WUP bioragcych udziat w szkoleniach WUP bioragcych udziat w szkoleniach WUP
0 200 kobiet i 200 mezczyzn. 0 10% kobiet i 10% mezczyzn. 0 320 kobiet (32%) i 120 mezczyzn (10%).
1400
1320 1320
N N 120 N

320

Efekt: utrzymujemy réinice Efekt: pogtebiamy roznice Efekt: likwidujemy réznice
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ROWNOSCIOWE DZIAFANIA

Dziatania w projekcie mozna podzieli¢ na 3 obszary:
* Zwigzane z rekrutacjg beneficjentow i beneficjentek ostatecznych do projektu.

» Zwigzane z realizacjg zadan merytorycznych, np. szkoleh, doradztwa, poradnictwa psychologicznego, publi-
kaciji i innych.
» Zwigzane z zarzgdzaniem projektem, np. promocja, ewaluacjg, monitoringiem, sprawozdawczoscig itp.

5 kryteriow rownosciowych dziatan
1. Adekwatnos$é do zdiagnozowanych potrzeb i celéw

Wszelkie dziatania powinny by¢ zgodne z diagnozg potrzeb zr6znicowang pod katem potrzeb kobiet i mez-
czyzn. Nalezy zwroci¢ uwage, na ile zaplanowane w projekcie szkolenia, doradztwo, staze itp. wynikajg z sy-
tuacji danej ptci na rynku pracy. A zatem, czy ma sens szkolenie kobiet z florystyki w mafej miejscowoéci, w kto-
rej zapotrzebowanie na takie ustugi jest niewielkie? W jakim stopniu ksztatcenie zawodowe dtugotrwale
bezrobotnych mezczyzn, ktérzy nie widzg sensu w podejmowaniu zatrudnienia, niepoprzedzone wczesniej-
szymi zajeciami motywacyjnymi, doprowadzi do zdobycia przez nich zatrudnienia i utrzymania go w dtuzszej
perspektywie? Nalezy takze pamietaé, ze to, czego ludzie oczekujg, czesto nie jest zwigzane z ich realnymi
potrzebami. Kobieta, zapytana o kurs, w ktorym chciataby uczestniczy¢, aby znalez¢ prace, czgsto odpowie
obstuga kasy fiskalnej lub florystyka, bo wie, ze wtasnie takie kursy sg oferowane, bo byfa na takich jej znajo-
ma. Jak powie kazdy badacz/badaczka: Nie mozesz pytac ludzi o to, czego nie wiedzg, bo nie dostaniesz od-
powiedzi. Jednak to tworcy projektu znajg nisze rynkowe i wiedza, na ile kursy te pozwolg kobiecie na zna-
lezienie pracy. Pracy, ktdra bedzie miata dtugotrwaty charakter, dawata mozliwos¢ rozwoju i awansu oraz
zapewniafa samodzielnos¢ ekonomiczng. A zatem i kobiety, i mezczyzn ksztatémy zgodnie z potrzebami ryn-
ku. Mogg to by¢ np. zawody budowlane. Przy obecnym rozwoju technologicznym zawody te w wielu obsza-
rach nie polegajg juz na noszeniu workéw z cementem, ale na obstudze nowoczesnych maszyn.

2. Kompleksowosé

Czy przeszkolenie mezczyzn w zakresie opieki nad osobami starszymi zapewni im prace, o ile nie bedag temu
towarzyszy¢ dziatania zmieniajgce stereotypowe postrzeganie tego zawodu, przez wtascicieli/wtascicielki
agenc;ji zatrudniajgcych osoby do opieki nad osobami starszymi lub dzie¢mi?

Czy znajda prace, jesli nie zmieni sie nastawienia rodzin do kwestii tego, kto ma wiecej cierpliwosci i ciepta
do wykonywania tego zawodu i opieki nad ich rodzicami? Kompleksowos$¢ dziatan jest rozumiana w projek-
tach finansowanych z EFS, jako zmniejszanie wszystkich kluczowych barier przyczyniajgce si¢ do wyklucze-
nia z zycia spofeczno-ekonomicznego. Starajmy sie wzmacnia¢ kobiety i mezczyzn nie tylko w obszarze kwa-
lifikacji zawodowych, ale takze kompetenciji interpersonalnych czy spofecznych, o ile stanowig one dla nich
trudnosc.

3. Nowoczesnos¢ — wykorzystanie technik i technologii

Obecnie mozliwos¢ zatrudnienia, dostgp do awansu i rozwéj kariery zawodowej w znacznej mierze zalezy od
umiejetnosci wykorzystywania w pracy nowych technologii, ze szczegélnym uwzglednieniem technologii in-
formacyjnych. Planujac dziatania nalezy zadbac o to, aby zarowno kobiety, jak i mgzczyzni nabywali umiejet-
nosci w tym zakresie, oraz by umiejetnosci te byty réwnowazne na rynku pracy. Unikajmy sytuacji, w ktorej
kobietom oferuje sie podstawowe kursy obstugi komputera i Internetu, zas§ mezczyznom kursy zaawanso-
wane np. z grafiki komputerowej czy programu obstugi zaopatrzenia magazynowego. Oczywiscie, moze to
oznaczac, ze przy nierbwnym poziomie kwalifikacji podstawowych (obstuga komputera), taki kurs bedzie ko-
bietom czy mezczyznom potrzebny. Wazne jednak, zeby ten etap nie byt ostatnim. Zréznicowanie poziomu
zajec, w zaleznosci od kwalifikacji danej grupy, bedzie oznaczato dostosowanie dziatania do zréznicowanych
potrzeb naszych beneficjentow/beneficjentek. Nalezy tez pamietac, planujac szkolenia z zakresu nowych
technologii, ze szkolenia komputerowe to nie wszystko, ze rynek pracy opiera si¢ obecnie na umiejetnosci
obstugi maszyn sterowanych komputerowo. Ksztatcgc kobiety w zakresie obstugi urzgdzen biurowych wzmac-
niamy stereotypowe postrzeganie ptci na rynku pracy, ksztafcac je z obstugi urzgdzen mechanicznych prze-
tamujemy stereotyp i przyczyniamy sie do rzeczywistej poprawy ich sytuacji na rynku pracy, bo zwykle praca
w tych obszarach jest znacznie lepiej pfatna, niz funkcje administracyjno-pomocnicze.

Ksztatcenie w obszarze nowych technologii przeciwdziata takze wykluczeniu technicznemu i informacyjnemu.
Marginalizacja osob wykluczanych pogtebia sig, jezeli nie moga one dotrze¢ do informaciji, ktérych potrzebuija.
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A czesto nie potrafig dotrze¢, bo nie umiejg obstugiwaé sprzetu i narzedzi, ktére pozwalajg na znalezienie in-
formaciji. | tak koto sie zamyka.

4. Innowacyjnos¢

Dziatania podejmowane w projekcie powinny by¢ innowacyjne, co oznacza, ze nie powinny powielac starych
schematow i wzorcédw. Innowacyjnosc¢ projektu finansowanego z EFS moze by¢ uwzgledniona poprzez:

* nastawienie na wsparcie nowych, nietypowych grup na rynku pracy oraz rozwigzanie problemu, ktory do tej
pory nie byt przedmiotem polityki panstwa;

* wykorzystanie nowych instrumentéw w rozwigzywaniu dotychczasowych problemow na rynku pracy.

W obszarze zasady rownosci pici innowacyjnosc jest Scisle zwigzana z przefamywaniem stereotypow pici na
rynku pracy. Innowacyjne sg projekty, ktére promujg ksztatcenie kobiet w zawodach tradycyjnie meskich, np.
kierowcy autobusow, i mezczyzn w zawodach tradycyjnie kobiecych, np. nauczyciel przedszkolny. Innowa-
cyjne sg te projekty, ktore skierowane sg do grup marginalizowanych na rynku pracy, np. kobiet i mezczyzn
po 50 roku zycia. Innowacyjne sg w koncu te projekty, ktore promujg nowe metody pracy takie jak telepraca,
lub nowe rozwigzania, np. urlopy rodzicielskie dla mezczyzn. Wykorzystywanie urlopéw zaréwno przez ko-
biety, jak i mezczyzn daje nowg perspektywe zatrudnienia dla oséb, ktore doswiadczaly szczegodlnych trud-
nosci z powrotem na rynek pracy (np. kobiety powracajgce do pracy po urlopach macierzynskich czy wycho-
wawczych). Jezeli urlopy takie bedg wykorzystywane przez kobiety i mezczyzni, to kryterium to przestanie
by¢ dyskwalifikujgce na rynku pracy, poniewaz praktyka ta stanie sie zbyt powszechna.

Warto pamietac takze, ze promowanie zasady rownosci pfci, mimo, ze jest to jedna z zasad horyzontalnych,
jest w Polsce ciggle jeszcze zjawiskiem innowacyjnym.

5. Zgodnosé¢ z dokumentami strategicznymi i programowymi

Kazdy projektodawca jest zobowigzany do pokazania zwigzkéw dziatan projektowych z zapisami w doku-
mentach strategicznych i programowych zaréwno na poziomie lokalnym, regionalnym, krajowym i unijnym.

Rownosé miedzy kobietami i mezczyznami jest podstawowg wartoscig Wspélnoty i jednym z zadan promowa-
nych przez Wspolnote. Kluczowe dokumenty UE, jak Traktat Amsterdamski, Strategia Lizbonska i zintegro-
wana z nig Europejska Strategia Zatrudnienia oraz Strategiczne Wytyczne Wspolnoty 2007-2013 podkreslajg
koniecznos¢ zapewniania obu pfciom réwnych szans i promujg perspektywe réwnosci pici. Perspektywa ta
znajduje réwniez odzwierciedlenie w dokumentach strategicz-nych dla Polski na nowy okres programowania
na lata 2007-2013 w Programie Operacyjnym Kapitat Ludzki (PO KL).

W PO KL przyjeto zasade, iz przygotowywane projekty bedg oparte o diagnoze uwzgledniajgcg sytuacje ko-
biet i mezczyzn w danym obszarze i ocene wplywu na sytuacje pici (gender impact assessment). Kazdy pro-
Jjekt realizowany w ramach PO KL zawiera¢ bedzie opis oceny wpfywu na sytuacje pfci. (...) Analiza ta umoz-
liwi takze weryfikacje pod kgtem tego, czy projekt w rzeczywistosci przyczynia sie do uwzgledniania potrzeb
kobiet i mezczyzn poprzez np. oferowanie réznych, zindywidualizowanych form wsparcia odpowiadajgcych na
odmienne potrzeby uczestnikdw/uczestniczek projektu. Ocena jakosci merytorycznej projektu bedzie przebie-
gac rowniez w oparciu o przedstawiong analize i bedzie uwzgledniala wpfyw na sytuacje kobiet i mezczyzn
(PO KL, rozdz. 3.5 Zagadnienia horyzontalne).

Sposoby realizacji rownosciowych kryteriow
* Dostepnosé

Kluczowe pytania: Czy do biura projektu i miejsca, gdzie odbywajg sie dziatania, tatwo jest dotrze¢ publicz-
nym transportem? Czy miejsce i otoczenie sg bezpieczne? Czy miejsce jest przystosowane do potrzeb nie-
petnosprawnych kobiet i mezczyzn?

Wskazowki:

Zdarza sie, ze dziatania projektowe, np. szkolenia, organizowane sg w podmiejskich osrodkach szko-
leniowych, znajdujgcych sie w lasach, do ktorych utrudniony jest dojazd komunikacjg miejska. Czesto
droga do osrodka jest stabo oswietlona i tym samym mato bezpieczna. Jak pokazujg badania, bezpie-
czenstwo jest jedng z kluczowych potrzeb kobiet, ktére jednoczesnie rzadziej niz mezczyzni sg wtasciciel-
kami samochodéw.
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Jezeli chcesz korzysta¢ z osrodka, kiory ma powyzsze ograniczenia, pomys$l o zorganizowanym
transporcie na miejsce szkolenia.

¢ Wzmacnianie

Kluczowe pytania: czy masz wiedze na temat grup szczegolnie narazonych na wykluczenie? Czy stosujesz
akcje pozytywne w swoim projekcie? Czy dostosowujesz swoje dziafania do specyficznych potrzeb kobiet
i mezczyzn? Czy wzmacniasz przedstawicieli grupy niedoreprezentowanej w danym obszarze, aby podejmo-
wali niestereotypowe decyzje?

~

Wskazowki:

Wsparcie to moze przybiera¢ rézne formy — psychologiczne, finansowe. Oznacza to ,szycie na miare”
dziatan, metod i podej$cia do pracy z kobietami i mgzczyznami. Ze wzgleddw historycznych kobiety sg
czesciej narazone na wykluczenie i ograniczenie w korzystaniu z zasobow.

Konieczne sg akcje pozytywne, czyli specjalne dziatania na rzecz ptci dyskryminowanej, czy niedosta-
tecznie reprezentowanej, przyjmowane na okreslony czas w danym sektorze, aby wyréwnaé status obu
ptci. W zdecydowanej wiekszosci przypadkow dziatania te powinny byé adresowane do kobiet, bo poki
co, dyskryminacja jest rodzaju zenskiego.

Wzmacnianie oznacza réwniez wspieranie beneficjentow ostatecznych w ich indywidualnych wyborach
i zachecanie ich, aby dziatali na przekér stereotypom.

Jeszcze raz podkreslamy, ze koncentrujgc sie na pfci nie powinnismy zapomina¢ o wieku, niepetnospraw-
nosci czy pochodzeniu etnicznym.

- J

* Elastycznos¢ godzinowa

Kluczowe pytania: Czy godziny pracy biura, dziatan projektowych sg dostosowane do potrzeb oséb, ktore
majg pod opiekg osoby zalezne, lub pracujg w elastycznym badz zmianowym wymiarze godzin? Czy orga-
nizacja spotkan i dziatan projektowych pozwala na godzenie zycia zawodowego i prywatnego?

4 N

Wskazowki:

Pamietaj: to najczesciej kobiety opiekujg sie dzieémi i majg pod opiekg osoby zalezne (np. opieka nad
starszymi rodzicami). Czesto, oprocz pracy zawodowej, wykonujg prace nieodptatng: obowigzki zwig-
zane z prowadzeniem domu, ale takze wypetnianie roli spotecznej, np. wywiaddéwka dziecka czy zebrania
wspolnoty mieszkaniowe;.

W deklaracjach i Polacy, i Polki sg za réwnouprawnieniem pfci, ponad 75% to zdecydowani zwolennicy
réwnosci zaréwno w zyciu publicznym, rodzinnym i zawodowym (CBOS 2006). Ta zasada czesto zatamu-
je sie, gdy pojawia sie dziecko.

Jednym z wymienianych powoddéw mniejszego zaangazowania kobiet w zycie publiczne jest wtasnie or-
ganizowanie wydarzen z nim zwigzanych w godzinach, w ktorych kobiety wypetniajg swoje zadania wo-
bec rodziny i nie mogg uczestniczy¢ w spotkaniach.

Chcac zapewnié réowny dostep do dziatan projektowych zaré6wno kobietom, jak i mezczyznom, war-
to zadba¢ o elastycznos$é godzinowg lub zapewnié¢ opieke nad dzieckiem/osobg zalezng na czas
dziatan projektowych. Moze to byé np. optacenie opiekunki/opiekuna lub pozwolenie na przyjazd
z dzieckiem/osobg zalezng na miejsce szkolenia. W tej ostatniej sytuacji nalezy pokryé koszty poby-

Warto pamigtaé réwniez o pracownikach i pracownicach samego projektu. Ustalanie godzin zebra-
nia na 17.00 utrudnia godzenie zycia zawodowego z prywatnym.

- J
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¢ Komunikowanie rownosci

Kluczowe pytania: Czy komunikujesz na zewnatrz swoje zobowigzanie do promowania réwnoéci ptci? Czy
poinformowates$ swoich wspotpracownikéw i klientéw o tym, ze w twoim projekcie réwnosé szans kobiet
i mezczyzn jest wartoscig, ktérg promujemy w projekcie? Czy zasada ta pojawia sie w materiatach promo-
cyjnych projektu? Czy wizerunki kobiet i mgzczyzn towarzyszace promocji projektu nie powielajg stereoty-
powych obrazéw kobiet i mezczyzn?

4 N

Wskazowki:

1. Informowanie naszego otoczenia, beneficjentéw/beneficjentem o tym, ze rownos¢ pici jest zasadg,
kitorej przestrzegamy w projekcie. Wazne, aby materiaty informacyjne byly dostepne w réznych formach
— nie tylko elektronicznej, ale takze papierowej czy audiowizualnej. Pamigtajmy réwniez o tym, ze
kobiety i mezczyzni mogg by¢ osobami niedowidzacymi czy niepetnosprawnymi w inny sposob. Na-
lezy zadbac o takg forma, ktéra pozwoli dotrze¢ z informacjg do réznych grup. Na tym poziomie klu-
czowa jest tres¢ przekazu, ktorg komunikujemy wprost: ,Nasz projekt realizuje zasade jednosci ptci.
Dlatego dbamy o to, zeby nikt nie czut sie dyskryminowany ze wzgledu na pte¢”. Wazne, aby uzywaé¢
jezyka wtaczajacego, tzn. uwzgledniajgcego obecno$¢ obu pici — beneficjentdéw i beneficjentem.
Warto zadbac¢ o to, aby przekaz w materiatach promocyjnych docierat zarébwno do kobiet, jak i do
mezczyzn. Przygotowujgc swoje materiaty skonsultujmy, w jaki sposéb odbierajg je kobiety, a w jaki
mezczyzni. Kobiety i mezczyzni czytajg r6zne publikacje, ogladajg rozne programy.

2. Niestereotypowy przekaz. Na tym poziomie mamy na mysli przede wszystkim strone wizualna, ktorg
czesto komunikujemy nieswiadomie. Kolory, zdjecia, ale takze przyktady, jakich uzywamy, majg
znaczenie. Niestety dos¢ czesto zdarza sie, ze projekty dla kobiet 45+ reklamowane sg na billboar-
dach przez mtoda kobiete w garsonce z laptopem. Kolejna kwestia to podawanie przyktadéw — wazne,
aby nie pokazywac kobiet i mezczyzn w stereotypowych rolach ptci — krotko méwigc: kobiet w kuch-
ni, a mezczyzn przed telewizorem. Rzeczywisto$¢ wokdt nas jest duzo bardziej ztozona — zycie be-
neficjentéw i beneficjentem réwniez. Przeciwdziataj stereotypom poprzez pokazywanie przyktaddw
zarowno przez kobiety, jak i mezczyzn. Wazne jest, aby w publikacjach (biuletynach, broszurach na te-
mat dobrych praktyk, raportach z badan, materiatach na stronie internetowej, wywiadach, dokumen-
tach, artykutach redakcyjnych, opiniach itd.) zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, byli przedstawiani w ak-
tywnych rolach.

- j

* Reprezentacja

Kluczowe pytania: Czy polityka i praktyka rekrutacji uczestnikow i uczestniczek projektu zapewnia przej-
rzyste zasady i jest ,otwarta dla wszystkich”? Czy dbasz o to, aby w grupach roboczych, zarzagdzie projektu
znalazly sie i kobiety, i mezczyzni? Czy dbasz o to, aby nie wykluczy¢ nikogo z uczestnictwa w projekcie, nie-
zaleznie od pici, ale takze niepetnosprawnosci, wieku, czy pochodzenia spotecznego, etnicznego?

4 N

Wskazowki:

Kryteria rekrutacji — w mys| zasady rownosci pici kazda kobieta i kazdy mezczyzna, ktorzy spetniajg
kryteria formalne, powinni mie¢ prawo uczestniczenia w danym projekcie. Oznacza to, ze nie mozna nie
przyja¢ do projektu zwigzanego z ksztatceniem kadry przedszkolnej — mezczyzn, a na kursy dla spa-
waczy — kobiet. Wrecz przeciwnie, przedstawiciele ptci niedoreprezentowanej w danym sektorze czy tez
branzy zawodowej powinni by¢ szczegdlnie wspierani. Oznacza to, ze podczas realizacji projektu po-
winno sie im zapewni¢ takie warunki techniczne oraz spotfeczne, ktére umozliwityby im udziat w projek-
cie. Nie mogag by¢ oni dyskryminowani ze wzgledu na pfe¢ przez realizatorow projektu, ani przez innych
beneficjentow i beneficjentki.

Dostepnosé procesu rekrutacji — proces rekrutacji powinien by¢ tak zorganizowany, aby udziat w nim
byt mozliwy dla kazdej zainteresowanej osoby: miejsce rekrutacji dostepne komunikacjg miejskg; godzi-
ny rekrutacji ustalone tak, by umozliwiaty wziecie udziatu osobom zaréwno w godzinach porannych, jak
i popotudniowych; miejsce sktadania zgtoszeh dostepne dla oséb niepetnosprawnych lub — dla oséb
niemogacych dotrze¢ do punktu zgtoszeniowego — umozliwiona inna forma sktadania zgtoszen, np.
pocztowa, telefoniczna, internetowa.

- j
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4 N

Motywowanie — zachecanie obu pfci do wzigcia udziatlu w danym projekcie. Nalezy nie tylko zadbac
o strone formalng procesu rekrutacji, ale takze o zachecanie, motywowanie obu pfci do uczestnictwa
W projekcie poprzez m.in. umieszczanie wizerunkow zaréwno kobiet, jak i mezczyzn na plakatach, w bro-
szurach informacyjnych; stosowanie w tekscie zaréwno form zenskich, jak i meskich; pokazywanie ko-
rzysci z udziatu w projekcie dla obu pfci. Badania dowodzg, ze w obszarach, ktére postrzegane sg jako
tradycyjnie meskie bgdz kobiece, zamieszczenie zdania: ,,Nasz projekt dba o realizacje zasady rownosci
ptci — oczekujemy na zgtoszenia zaréwno od kobiet, jak i mezczyzn”, powoduje wzrost liczby zgtoszen
od ptci tradycyjnie w danym obszarze niedoreprenentowanej.

Warto podkredli¢, ze sama pte¢ nie jest wystarczajgcg zmienna. Oprdocz pici beneficjenci i beneficjentki
sg zroznicowani ze wzgledu na wiek, orientacje seksualng, pochodzenie etniczne, niepetnosprawnosc,
pochodzenie spoteczne.

- J

» Swiadomosé

Czy poinformowates/tas wszystkie osoby i podmioty realizujgce projekt, pracownikéw/ce, wolontariuszy/szki,
ewaluatorow/rki, trenerow/ki, doradcow/czynie o zasadzie réwnosci szans obowigzujgcej podczas realizacji
projektu? Czy zespot projektowy ma wystarczajgcg wiedze z obszaru rownosci, zeby zajmowac sie tymi
kwestiami? Czy w zespole projektowym jest kto$ odpowiedzialny za monitorowanie kwestii rownosci szans
w projekcie?

4 N

Wskazowki:

Jezeli deklarujemy przestrzeganie rownosci w naszym projekcie, przekuwamy jg na dziatania, ktére oczy-
wiscie kosztujg. Doksztaicamy sie i wymagamy tego od naszego zespotu, w ktérym wyznaczamy o0so-
be/y odpowiedzialne za realizacje kwestii rownosci szans. Uczymy naszych wspotpracownikow, klientéw,
interesariuszy, na czym polega ta zasada. To stosunkowo nowy temat, wszyscy musimy sie go nauczyc.
War-to zastanowi¢ sie nad przeprowadzeniem szkolenia na ten temat dla zespotu projektowego. Koszt
takiego szkolenia moze znalez¢ sie w budzecie projektu i jest to koszt kwalifikowany. Opracowujgc
zasady zarzgdzania projektem nalezy zastanowic¢ sie nad nastepujgcymi kwestiami:

* Jakie sg procedury zatrudniania i doboru personelu projektu i czy sg one zgodne z zasadg réwnosci
szans kobiet i mezczyzn?

* Jaki jest sktad personelu projektu — ile jest kobiet, ile mezczyzn w zespole projektowym, i jakie funkcje
petnig w projekcie?

» W jakim stopniu przekonania personelu sg zgodne z politykg rownosci pici i czy nalezy zorganizowac
szkolenie z tego zakresu dla kadry projektu?

* Czy zapewnione sg elastyczne formy zatrudnienia i sa one dostepne zaréwno dla kobiet, jak i dla mez-
czyzn?

* Czy pracownicy/e majg zapewnione réwne ptace i jednakowe mozliwosci awansu w ramach instytu-
cji/organizacii?

* Czy zagadnienia dotyczace weryfikacji respektowania zasady rownosci szans sg zawarte w ogoélnym
systemie oceny pracownikéw/c?

* Jak wygladajg spotkania zespotu, m.in., kto bierze w nich udziat, jaki czas na wypowiedzi majg kobiety,
a jaki mezczyzni?

Pamietaj! W zespole projektowym moze zosta¢ powotana osoba lub tez zespét ds. kwestii row-
nosci pfci, ktéry bedzie pomagat we wdrozeniu tej zasady do pracy zespotu.

Kazdy projekt realizujg ludzie. Ich przekonania wptywajg na to, czy na co dzienh w pracy zespotu
projektowego stosowana jest zasada rownosci szans. Nie ma rownosciowego projektu bez réwnos-
ciowego zespotu projektowego.

- J
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—— PLANOWANIE ROWNOSCIOWYCH REZULTATOW PROJEKTU

Majgc okreslone cele nalezy zastanowic sig, jakie bedg rezultaty projektu.

Proces wdrazania projektu

M #M # w #Ioddziaiywania

Efekty projektu moga by¢ okreslone na kilku poziomach. W realizacje projektu inwestowane sg okreslone
zasoby, rozumiane jako $rodki finansowe, czas, praca ludzi itp. W wyniku podjetych dziatan wypracowujemy
okreslone produkty, np. publikacje, liczbe godzin szkoleniowych, uzyskujemy liczbe przeszkolonych kobiet
i mezczyzn. Produkty przektadajg sie na rezultaty, rozumiane jako zmiana w poziomie wiedzy, umiejetnosci

i postaw kobiet oraz mezczyzn, ktérzy brali udziat w dziataniach projektowych.

Nie kazda zmiana bedzie jednak sukcesem. Czy jesli po roku prowadzenia kosztownych dziatan jedna
kobieta lub jeden mezczyzna znajdzie prace, to czy projekt nalezy uznac¢ za udany? Kluczowym czynnikiem jest
tu wskaznik sukcesu, a wiec ustalenie, jaka zmiana jest pozgdana i mozliwa do realizacji dzieki projektowi.

-~

Pamietaj!

Kluczowym wyznacznikiem projektu jest jego ukierunkowanie na wprowadzenie zmiany.

W projekcie rownosciowym zmiana, ktéra ma zaj$¢ powinna by¢ zawsze okreslona osobno dla uczestni-
czek i uczestnikdw projektu.

WskazZnik sukcesu wrazliwy na ptec uwzglednia relacje miedzy pfciami i ich zmiane w czasie. Podczas gdy
statystyka pfci dostarcza nam liczbowych dowoddw na status kobiet i mezczyzn, wskazniki wrazliwe na
plec dostarczajg bezposrednich dowodow na zmiane statusu jednej pfci w odniesieniu do uzgodnionych
Standardéw (norm) grupy bezposredniego odniesienia.

Grupa odniesienia jest pte¢ dominujgca w danej grupie

~

Johnson, 1985

/

Przyktadowe wskazniki sukcesu:

Cel projektu/rezultat

Wskaznik

Zrédto wskaznika

Wzrost przedsigbiorczosci
wsrdd kobiet i mezczyzn
z terenu Regionu X.

—_

. Wzrost 0 10% w grupie kobiet
i 0 7% w grupie mezczyzn
zatozonych dziatalnosci
gospodarczych na terenie Regionu X,
do roku 2010.

2. Wzrost 0 5% w grupie kobiet

i 0 3% w grupie mezczyzn 0s6b

bioracych dotacje z WUP na zatozenie

wiasnej dziafalno$ci gospodarcze;.

1. Dane z rejestru.
2. Statystyki WUP

Zwiekszenie wiedzy wsrad
dziewczat i chtopcow w wieku 15—18 lat
na temat profilaktyki HIV/AIDS.

—_

. Wzrost 0 10% liczby chtopcow
i 0 7% liczby dziewczat, ktorzy
korzystali z pomocy edukatorow
seksualnych w centrum edukacji mtodziezy
w stosunku do liczby, ktora korzystata
Z tej pomocy zanim rozpoczat sie projekt.

1. Dziennik przyje¢ w Centrum
Edukacji Mtodziezy.

2. Test wiedzy wsrdd dziewczat
i chtopcow przeprowadzony
przed i po zakoriczeniu
cyklu zajec.
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Cel projektu/rezultat

Wskaznik

Zrédio wskaznika

2. Wzrost poziomu wiedzy nt. profilaktyki
HIV/AIDS wsrdd 70% chfopcow
i 60% dziewczat biorgcych udziat
w projekcie.

Zwigkszenie wptywu kobiet
na polityke lokalng w gminie
X po wyborach samorzadowych.

—_

. Wzrost 0 3% liczby kobiet
w stosunku do liczby mezczyzn
zasiadajacych w Radzie Miasta.

2. Wzrost 0 7% liczby wnioskow
zZfozonych przez kobiety podczas
posiedzen Rady

3. Wzrost 0 25% liczby kobiet

wskazujacych na poprawe ich pozycji

i zwigkszenia wptywu na podejmowane

decyzje.

1. Lista radnych powotanych
po wyborach.

2. Analiza protokotow
posiedzen Rady

3. Badanie ankietowe
przed i badanie ankietowe
po projekcie; opinie kobiet
podczas wywiadow
indywidualnych.
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EWALUACJA I MONITORING.
ZASADY ROWNOSCI SZANS W PROJEKCIE

Aby przeanalizowac, w jakim stopniu udafo sie osiggng¢ zaplanowang zmiane, waznych jest kilka elementéw:

* posiadanie bazowych wskaznikow statystycznych, tzn. danych ilosciowych obrazujgcych skale danego zja-
wiska na poczatku realizacji projektu; dane te sg zbierane podczas planowania projektu w trakcie analizy
problemu;

* ustalenie wskaznikdw sukcesu, tzn. danych ilosciowych pozgdanych w ramach danego zjawiska na réz-
nych etapach realizacji projektu oraz po jego zakonczeniu. Rodzaj danych ustalany jest podczas planowa-
nia projektu w trakcie okres$lania celow i efektéw projektu;

* opracowanie procesu zbierania i dokumentacji pozgdanych danych oraz informacji ilosciowych i jakos$-
ciowych.

Proces analizy projektu pod katem jego efektéw nazywamy ewaluacjg. Proces systematycznego obser-
wowania dynamiki danego projektu oraz zbierania i dokumentowania informaciji ilosciowych i jakoscio-
wych na temat jego realizacji nazywamy monitoringiem.

Co mozna monitorowa¢ w przypadku analizy rownosci szans kobiet i mezczyzn w projekcie?
Wskaznik produktu:

* lle kobiet, ilu mezczyzn wzieto do tej pory udziat w réznego rodzaju dziataniach projektowych?

* lle godzin zaje¢ zorganizowano dla kobiet, a ile dla mezczyzn?

* lle pieniedzy wydatkowano w ramach projektu na kobiety, a ile na mezczyzn?

* lle kosztowata osobogodzina udziatu w projekcie kobiety, a ile osobogodzina udziatu mezczyzny?

Wskaznik rezultatu:

* lle kobiet ukonczyfo projekt, a ilu mezczyzn? Jaki byt stosunek liczby kobiet i mezczyzn, ktorzy ukonczyli
projekt, do liczby kobiet i mezczyzn biorgcych udziat w projekcie?

* lle kobiet, a ilu mezczyzn podniosto swoje kwalifikacje poswiadczone certyfikatami i egzaminami zawo-
dowymi?

* Jakie oceny na egzaminach uzyskaty kobiety, a jakie mezczyzni?

Wskaznik oddziatywania:

* lle kobiet, a ilu mezczyzn po zakonczeniu udziatu w projekcie znalazto zatrudnienie lub podijeto dalszg
edukacije?

* Jakie obroty osiggnety firmy prowadzone przez kobiety biorgce udziat w projekcie, a jakie firmy prowa-
dzone przez mezczyzn?

* llu mezczyzn wzieto urlopy rodzicielskie?

* llu pracodawcéw zdecydowato sie zatrudni¢ pracownikdw w systemie telepracy, ile wsrdd tych oséb byto
kobiet, a ilu mezczyzn?

* Jakie zarobki osiggnety kobiety biorgce udziat w projekcie podnoszacym ich kwalifikacje zawodowe w rok
po jego zakohczeniu, a jakie mezczyzni?

Co powinno szczego6lnie podlegaé¢ ewaluacji w projekcie rownosciowym:

Trafnosé — w jakim stopniu projekt odpowiada na realne potrzeby kobiet i mezczyzn i przy-
czyni sie do zmiany ich sytuacji?

Przyktadowe pytania:

» W jakim stopniu podjete dziatania odpowiadajg na potrzeby kobiet, a w jakim na potrzeby mezczyzn w da-
nej spofecznosci?

* Jezeli w projekcie uczestniczy mniej kobiet bgdZz mezczyzn niz zaktadano, szczegolnie uwzgledniajac przed-
stawicieli/ki grupy majacej szczegolne trudnosci w danym obszarze, to jakie sg tego przyczyny?

* Jakie w danej sytuacji nalezy podja¢ dziatania naprawcze?
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* Czy istniejg alternatywne w stosunku do projektu sposoby zaspokojenia potrzeb kobiet i potrzeb mezczyzn
— jesli tak, to jakie?

* W jakim stopniu projekt spetnit oczekiwania uczestniczacych w nim kobiet, w jakim mezczyzn?

Skutecznosé — w jakim stopniu projekt przyczynit sie do osiggniecia zakiadanych celow
i rezultatéw w grupie mezczyzn i w grupie kobiet?

Przyktadowe pytania:

* Czy kobiety i mezczyzni osiggajg takie same rezultaty, jesli nie, czym to jest spowodowane? Jesli tak, co sie
do tego przyczynito?

* Czy kobiety i mezczyzni w takim samym stopniu odniesli korzysci z udziatu w tym projekcie?
* Na ile zaktadane cele — zmiana wsrdd kobiet i zmiana wsrod mezczyzn — zostaty osiggniete?

* Ktére z uzytych instrumentow sg najbardziej skuteczne w sytuacji kobiet, a ktére w sytuacji mezczyzn. Na
przyktad, czy materiaty promocyjne zachecajg do udziatu w projekcie grupy niedostatecznie reprezento-
wane? Czy uzywamy koncowek obuptciowych koncowek wyrazow? Jaka jest wizualizacja obu pfci? Czy
postugujemy sie przyktadami odwotujacymi sie¢ do doswiadczen obu pici? Czy wykorzystujemy media docie-
rajgce do obu pici itp.

* Czy w ramach projektu przewidziana jest pomoc w opiece nad osobami zaleznymi dla obu ptci?

* Czy projekt oferuje elastyczne godziny zaje¢ dopasowane do specyfiki funkcjonowania obu ptci, np. umoz-
liwiajgce odbidr dzieci z przedszkola lub zmianowy czas pracy?

* Na ile projekt byt kompleksowy, tj. miat wptyw na wszystkie czynniki przyczyniajgce sie do istnienia proble-
mu w grupie zardbwno mezczyzn, jak i kobiet? Np.: W jakim stopniu oddziatywat na zmianeg postaw otoczenia?

Wydajnosé — stosunek naktadéw do efektow

Przyktadowe pytania:

* W jakim stopniu zespot projektowy wykorzystat potencjat kobiet i mezczyzn w projekcie?

* Z jakim skutkiem udafo sie stworzy¢ i wzmocni¢ potencjat rownosci ptci w zespole projektowym?
* Czy kobiety i mezczyzni na rownych zasadach uczestniczg w decydowaniu o projekcie?

» Czy wszyscy pracownicy/pracownice zespofu projektowego majg takie same szanse na podnoszenie
swoich kwalifikac;ji?

* Czy wprowadzono jakie$ dziatania pozytywne, w celu wyrownania szans kobiet i mezczyzn uczestnicza-
cych w zespole projektowym?

* Czy w projekcie oferowano elastyczne formy zatrudnienia wszystkim pracownikom/pracownicom?

* Na ile mozliwe byto osiggniecie zaktadanych celow nizszym kosztem w stosunku do grupy kobiet, jak i do
grupy mezczyzn?

* Jaka jest proporcja wydatkowania srodkow w projekcie na dziatania na rzecz mezczyzn, a jaka na rzecz
kobiet? Czy proporcje te sg adekwatne do skali problemu w obu grupach?

* Czy dane zbierane w procesie monitorowania uwzgledniaty réznice ptci?

Uzytecznosé — zastosowanie nabytej wiedzy i umiejetnosci, i zmiana z tym zwigzana

Przyktadowe pytania:
* W jakim stopniu kobiety, a w jakim mezczyzni mogg zastosowac¢ nabytg wiedze i umiejetnosci?
* Na ile projekt rozwigzat problemy biezgce (praktyczne) kobiet i mezczyzn, na ktére miat odpowiadaé?

* Na ile podijete dziatania przyczyniajg sie do realnej poprawy sytuacji mezczyzn na rynku pracy, a na ile do
realnej poprawy sytuacji kobiet?
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Trwalosé — czy rezultaty utrzymayja sie po zakonczeniu projektu i jak diugo?

Przyktadowe pytania:

* Do jakiego stopnia pozytywne skutki programu byty odczuwalne po zakonczeniu projektu?

* Na ile zmiana sytuacji kobiet i mezczyzn po projekcie bedzie trwata/jak dtugo sie utrzyma?

* Na ile projekt przyczynit sie do zaspokojenia potrzeb strategicznych kobiet, a na ile mezczyzn?

4 N
Pamietaj!

* Wprowadzaj do narzedzi monitoringu, np. ankiet, kategorie pte¢. To pozwoli Ci segregowac¢ dane ze
wzgledu na ptec.

* Aby zapewni¢ ewaluacje projektu z uwzglednieniem zasady réwnosci ptci w projekcie, zatrudnij osoby
zna-jace sie na tej tematyce.

» Zadbaj o to, aby w zespole przeprowadzajgcym ewaluacje znalezli sie zaréwno mezczyzni, jak i kobie-
ty, co pozwoli na wykorzystanie réznych punktow widzenia i poszerzy obszar ewaluaciji.

* Ucz sie z wynikdéw ewaluacji. Niech stang sie punktem wyjscia do innych projektéw i pozwolg Ci lepiej
dopasowac dziatania do potrzeb kobiet oraz mezczyzn.

» Chwal sie swoimi osiggnieciami w zakresie przestrzegania polityki rownosci pici. Moga one by¢ dobrg
praktyka na rowni z innymi efektami projektu!

J
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SEOWNIK ROWNOSCIOWYCH POJEC

Dyskryminacja — nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami, nieproporcjonalne rozroznienie, wykluczenie
lub uprzywilejowanie ludzi, ktérego skutkiem jest naruszenie zasady rownosci szans lub rownego traktowa-
nia. Dyskryminacja moze przybiera¢ forme bezposrednig lub posrednig. Dyskryminacja bezposrednia oz-
nacza gorsze traktowanie spowodowane faktem przynaleznosci do okreslonej ptci. O dyskryminaciji posred-
niej mowimy wtedy, gdy pozornie neutralne prawo, nieusprawiedliwione obiektywnymi czynnikami, powoduje
negatywne skutki dla jednej z ptci.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ oznacza wszelkie zroznicowanie, wytgczenie lub ograniczenie stosowa-
ne ze wzgledu na ptec¢, ktére powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie jednej z pfci przy-
znania badzZ korzystania na rowni z drugg ptcig z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach
zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych.

Feminizm — ruch spoteczno-polityczny, historycznie zwigzany z walkg o osobiste, obywatelskie i wyborcze
prawa kobiet (do konica XIX w.). Dzis feminizm, a raczej feminizmy, wskazujg na fakt dyskryminaciji kobiet ze
wzgledu na ich pte¢ w réznych sferach zycia i dgzg do zmiany tej sytuacji — nie tylko do rownouprawnienia,
ale i uwtasnowolnienia (ang. empowerment) kobiet. Istnieje wiele nurtdw mysli feministycznej, np. feminizm li-
beralny, radykalny, socjalistyczny, kulturowy, egzystencjalny, post-modernistyczny, wielokulturowy, globalny,
ekofeminizm.

Feminizacja zawodowa — grupowanie si¢ kobiet w stabiej cenionych i optacanych segmentach rynku za-
trudnienia, czesto w zawodach stereotypowo uwazanych za ,kobiece”, zwykle zwigzanych z funkcjami opie-
kunczymi i peryferyjnymi — obstugg osdb petnigcych stanowiska kierownicze (por. szklane $ciany). Takze
(nieliczni) mezczyzni mogg pracowaé w zawodach sfeminizowanych, awansujgc w nich szybciej niz kobiety
i zarabiajgc wiecej, co wigze sie z mechanizmem szklanych ruchomych schodéw.

Gender — (ang. rodzaj) inaczej: pte¢ spoteczno-kulturowa; jest zespotem cech, atrybutéw, postaw, rél spo-
tecznych, stereotypdw, a takze oczekiwan spotecznych, zwigzanych z faktem bycia kobietg lub mezczyzng
(w sensie biologicznym, fizjologicznym). Pte¢ biologiczna (z j. ang. sex) dotyczy anatomicznych réznic mie-
dzy ciatem kobiety i ciatem mezczyzny, z kiérymi (zazwyczaj) sie rodzimy, natomiast pte¢ kulturowa ksztat-
towana jest spotecznie: ,uczymy sie” jej w procesie socjalizaciji.

Gender mainstreaming — uwzglednianie spotecznego i kulturowego wymiaru pfci we wszystkich dziedzi-
nach zycia oraz we wszystkich dziataniach Unii Europejskiej; wtaczanie perspektywy gender do wszystkich
aktywnosci realizowanych przez kraje cztonkowskie, we wszystkich wymiarach zycia spotecznego, ekono-
micznego, politycznego, we wszystkich realizowanych projektach, bez wzgledu na ich tematyke.

Gender budgeting — budzetowanie pod katem pici; narzedzie analizy dotyczgce realizowania rzagdowych
zobowigzan w kwestii rownosci ptci; dotyczy budzetow krajowych, w ktorych okreslone sg nie tylko oczeki-
wane dochody i wydatki, ale takze ich wptyw na poszczegodlne grupy kobiet i mezczyzn.

Gender studies — studia i badania nad problematykg pfci spoteczno-kulturowej, opisujg i analizujg prze-
konania zwigzane ze stereotypami dotyczacymi kobiecosci i meskosci. Studia nad gender dotyczg wszyst-
kich dziedzin zycia i nauki, uzupetniajg wiedze akademickag o analize rzeczywistosci z perspektywy ptci.
W krajach zachodnich zajecia z zakresu gender studies obecne sg w programach zaje¢ studentow wigk-
szosci kierunkéw studiow. W Polsce gender studies dziatajg m.in. w Warszawie (od 1996 r. w Instytucie Stoso-
wanych Nauk Spotecznych UW), w Krakowie (Wydziat Zarzadzania i Komunikacji Spotecznej UJ), w Szcze-
cinie (Instytut Polonistyki i Kulturoznawstwa USz).

Kwoty — takze: systemy kwotowe; okreslony procentowo udziat reprezentantow i reprezentantek kazde;j
z plci, jaki ma jej przypas¢ w obsadzie stanowisk, urzedéw lub dostepie do zasobdw. Kwota ma na celu sko-
rygowanie istniejgcej nierbwnowagi przede wszystkim w gremiach decyzyjnych lub w dostepie do rynku
pracy, szkolen lub w sferze zatrudnienia.

Molestowanie w miejscu pracy — kazde zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
albo ponizenie lub upokorzenie pracownika/pracownicy. Molestowanie moze przejawia¢ sie¢ w wykluczaniu,
izolowaniu, wymuszaniu zachowan poprzez natretne i uporczywe naprzykrzanie sie, najczesciej bliskie na-
pastowaniu.

Molestowanie seksualne — jest szczegdlnym przejawem naruszenia zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu. Molestowaniem seksualnym jest kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub
inne zachowanie godzgace w godnosc kobiet i mezczyzn zwigzane z ich przynaleznoscig do okreslonej pici,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika/pracowni-
cy. Na zachowania takie mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
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Parytet — rowny udziat (50/50) reprezentantow obu pici w gremiach decyzyjnych réznego typu.

Pte¢ — odnosi sie do atrybutéw biologicznych zwigzanych z byciem kobietg badz mezczyzng. Nalezg do nich
funkcje rozrodcze, anatomia i gospodarka hormonalna. Sg one uniwersalne, biologicznie zdeterminowane
i niezalezne od czynnikow spotecznych. Pte¢ biologiczna jest wrodzona i niezmienna (poza przypadkami in-
terwenciji chirurgicznej). Pte¢ nalezy do najbardziej uniwersalnych podstaw klasyfikacji ludzi. Tozsamos$¢ ptcio-
wa w istotnym stopniu okres$la nasze ,ja”, nadajgc mu meski czy kobiecy charakter.

Podwojny ciezar — spoteczne oczekiwanie kierowane do kobiet, dotyczgce tgczenia odptatnej pracy zawo-
dowej z nieodptfatng pracg zawodowag na rzecz gospodarstwa domowego i rodziny; czesto nie zacheca sie
mezczyzn, by dzielili na rowni z kobietami obowigzki domowe.

Rola spoteczna — kulturowo okreslony ,przepis”, wyrazajacy sume spotecznych oczekiwan kierowanych
pod adresem osoby, zajmujgcej okreslone miejsce w strukturze spotecznej. Rola ustanawia ,stan socjalny”,
czyli zespot praw oraz ,funkcje spoteczng”, czyli zespdt obowigzkéw wobec spoteczenstwa. Realizacja tych
praw i obowigzkéw jest wtasnie petnieniem roli, wynikajgcej z dobrowolnej lub wymuszonej przynaleznosci
jednostki do grup, spoteczenstw itd. Od jakosci i zakresu realizacji rol zalezy funkcjonowanie spoteczenstwa,
jego gospodarki, administracji i kultury.

Role pifci — wzory zachowan, prawa i obowigzki uwazane za wtasciwe dla danej ptci w danym spoteczen-
stwie. Oznacza to, ze wiekszos¢ tego, co uwazamy za typowo meskie lub typowo kobiece, uksztattowane
jest przez kulture, w ktorej zyjemy. (J. Prochniewicz, Predyspozycje czy preferencje?, W drodze, nr 3(379)
2005). Role ptciowe wyznaczajg zachowanie cztonkdédw grup ptciowych, a ich obserwacja okresla wyobra-
zenia na temat typowych atrybutéw kobiet i mezczyzn. Stereotypy pici tworzg role, ale tez role okreslajg ste-
reotypy, ktére dalej budujg koncepcije i sposéb percepciji rél ptciowych.

Réwne traktowanie — zasada zwigzana z ekonomicznym i socjalnym wymiarem praw cztowieka; jedna-
kowos¢ traktowania kobiet i mezczyzn i brak zréznicowania ze wzgledu na pte¢ we wszystkich przejawach
zycia spotecznego, przede wszystkim w stosunkach pracy. Rowne traktowanie oznacza nie tylko réwna ptace
za rowng prace (lub prace tej samej wartosci), ale takze rowne warunki pracy, rowny dostep do szkolen
i awansow.

Seksizm — subiektywne przekonanie o wyzszos$ci mezczyzn nad kobietami. W niektorych przypadkach
seksizm moze przejawiac si¢ jako mizoginia, czyli okazywana jawnie lub ukrywana odraza mezczyzn do ko-
biet. Seksizm moze by¢ cechg nie tylko ludzi, ale takze instytucji — seksizm instytucjonalny to jawne lub
ukryte przejawy seksizmu zawarte w praktykach, strukturze, a takze polityce stosowanej przez dang in-
stytucje.

W obszarze rynku pracy seksizm czeéciej dotyka kobiety (preferowanie mezczyzn przy zatrudnianiu i awan-
sach, nizsze zarobki kobiet na tych samych stanowiskach, mniejsza reprezentacja w strukturach wiadzy, tra-
dycyjne przekonanie o nadrzednej pozycji mezczyzny w rodzinie, sprowadzanie kobiety do roli obiektu sek-
sualnego). W sferze zycia rodzinnego mamy do czynienia takze z seksizmem antymeskim i wynikajacym z niego
nierownym traktowaniem mezczyzn (obowigzek stuzby wojskowej, niechetne przyznawanie przez sady oj-
com prawa opieki nad dzieckiem w sytuacji rozwodu, nizsze naktady na profilaktyke i badania naukowe dot.
zdrowia mezczyzn, presja spoteczna na bycie dostarczycielem débr).

Socjalizacja — proces spotecznego uczenia, w trakcie ktérego cztonkowie i cztonkinie spoteczenstwa ucza
sie zachowan i cech uznawanych za ,naturalne” dla mezczyzn i kobiet. W wyniku obserwacji i odwzorowy-
wania zachowan dorostych, dzieci od najwczesniejszych lat uczg sie, jak ,by¢” kobietg, co to znaczy ,by¢”
mezczyzng. W ten sposob stale reprodukuje sie pte¢ kulturowa, gender.

Spofeczny kontrakt pfci — to zespdt jawnych i ukrytych zasad, ktére w danym spoteczenhstwie okreslajg
relacje miedzy ptciami, przypisujg kobietom i mezczyznom inny zakres pracy, obowigzkdéw i powinnosci,
okreslajagc jednoczesnie ich wartos¢ i prestiz z nimi zwigzany.

Stereotypy — (gr. stereos — solidny, trwaty, skamieniaty; typos — wzor forma) — nadmierne generalizacje
(i jako takie czesto btedne z powodu zbytnich uproszczen) na temat rzeczywistosci i innych ludzi, opierajgce
sie na zaftozeniach i niedoinformowaniu, a nie na faktach. Stereotypy nie biorg pod uwage wielkiej r6znorod-
nosci ludzi nalezacych do danej grupy. Prowadzg do dyskryminacji.

Stereotypy ptci — uogolnione przekonania na temat kobiet i mezczyzn, przyjmujg posta¢ uprosz-czonych
opiséw ,meskiego mezczyzny” i ,kobiecej kobiety”. Odnoszg sie na przyktad do tego, jakie cechy psychicz-
ne sg uwazane za charakterystyczne dla kobiet, a jakie dla mezczyzn, jakie rodzaje aktywnos$ci sg przezna-
czone dla reprezentantéw/reprezentantek poszczegolnych pici (zaréwno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym),
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jak zachowujg sie mezczyzni, a jak kobiety. Znamienne dla stereotypdw pici jest to, ze cechy przypisywane
kobietom sg zazwyczaj przeciwstawne tym, ktérymi opisuje sie¢ mezczyzn i odwrotnie.

Szklane ruchome schody — opisuje zjawisko, kiedy mezczyzni wykonujgc zawody stereotypowo postrze-
gane jako ,kobiece” awansujg szybciej i zarabiajg wiecej od kobiet pracujgcych na tych samych stanowis-
kach bgdz wykonujgcych te samg prace.

Szklane $ciany — okreslenie opisujgce sytuacje, kiedy wiekszos¢ kobiet pracuje na stanowiskach tzw. pe-
ryferyjnych, pomocniczych, administracyjnych, wspierajgcych. Z takich stanowisk o wiele trudniej jest awan-

sowac na stanowiska kierownicze, centralne, ktére wigzg sie z wiekszym zakresem odpowiedzialnosci, wyz-
szymi zarobkami, a takze wiekszym prestizem spotecznym.

Szklany sufit — sytuacja, w ktdrej kobietom zblizajgcym sie do szczytu hierarchii pracowniczych w zaktadach
pracy coraz trudniej jest awansowac, a najwyzsze stanowiska decyzyjne w firmach sg najczesciej nieosig-
galne. Przyczyng sa bariery niewidoczne, tzn. niewynikajace z przyczyn formalnych, ale ze stereotypow lub
kultury organizacyjnej firmy, uniemozliwiajace kobietom awans.

Swiadomosé gender — uswiadomienie sobie wptywu, jaki kwestie zwigzane z gender wywierajg zaréwno na
zycie jednostek, jak i na spoteczenstwo, dostrzezenie potrzeby reagowania na nierownosc, ktéra moze byc
jego konsekwencijg

Zrédia:
* www.gm.undp.org.pl

» Materiaty szkoleniowe z projektu ,Sie¢ treneréw gender mainstreaming IW EQUAL’, Fundacja ,,Fundusz Wspot-
pracy” i Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) w Polsce, 2006-2007

* Alfabet rownosci pfci, Fundacja Partners Polska, Warszawa

* Anthony Giddens, Socjologia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004

* Maggie Humm, Sfownik teorii feminizmu, Wydawnictwo Naukowe Semper, Warszawa 1993

* Kulturowa tozsamosc pici. Podrecznik dla treneréw, Stowarzyszenie Amnesty International, Warszawa 2005

» Workshop on Gender, Health and Development. Facilitatoris Guide, PAN American Health Organisation,
Washington 1997

* Dyrektywa 2006/54/WE reguluje dostep do zatrudnienia i awansu oraz szkolen zawodowych, warunki pracy
i pface oraz systemy ubezpieczen spotecznych zwigzanych z aktywnoscig zawodowa. (www.genderindex.pl).

Wymienione dyrektywy zostaty juz czesciowo implementowane do prawa polskiego — poszczegolne zapisy
znajdujg sie w rozdziale lla Kodeksu Pracy i Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Obecnie w Departamencie ds. Kobiet, Rodziny i Przeciwdziatania Dyskryminaciji trwajg prace nad zw. Ustawg
horyzontalng, ktéra ma na celu zebranie w jednym akcie prawnym przepisoéw zapewniajgcych réwnosé trak-
towania wynikajgcych z Dyrektyw.
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