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W ramach projektu „Kompleksowy model wdra˝ania strategii gender mainstreaming w cykl planowania, rea-
lizacji i oceny projektu” zosta∏y przygotowane programy szkoleƒ dla podmiotów zaanga˝owanych w reali-
zacj´ Programu Operacyjnego Kapita∏ Ludzki 2007–2013 w Polsce: Instytucji PoÊredniczàcych II stopnia,
asesorów, Regionalnych OÊrodków EFS oraz projektodawców. Projekt opiera si´ na doÊwiadczeniach zebra-
nych w ramach Programu Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL dla Polski 2004–2006 pod nazwà „Sieç trenerów
gender mainstreaming IW EQUAL” i stanowi ich bezpoÊrednià kontynuacj´. W ramach „Sieci” uda∏o si´ wypra-
cowaç nast´pujàce rezultaty:

• powsta∏ pierwszy w Polsce model szkoleniowy dotyczàcy zarzàdzania projektem z uwzgl´dnieniem
zasady równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn. Program dwudniowego szkolenia opiera∏ si´ na indywidualnym
podejÊciu do ka˝dego projektu, uwzgl´dniajàcym jego zakres dzia∏ania, strategi´, grup´ docelowà
i kontekst regionalny lub sektorowy. W oparciu o model przeprowadzono w ca∏ej Polsce blisko 100 szkoleƒ
z zakresu wdra˝ania równoÊci p∏ci w zarzàdzanie projektem;

• powsta∏a grupa trenerów i trenerek profesjonalnie przygotowanych do prowadzenia warsztatów z zakresu
zarzàdzania projektem „wra˝liwym na p∏eç”;

• uruchomiony zosta∏ serwis „RównoÊç p∏ci w projektach” — www.gm.undp.org.pl lub www.gm.org.pl;

• wydano po polsku podr´cznik Programu Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) „RównoÊç p∏ci
w praktyce”.

W roku 2007, na zlecenie Ministerstwa Rozwoju Regionalnego, zosta∏y zrealizowane dwa du˝e projekty
ewaluacyjne dotyczàce realizacji zasady równoÊci p∏ci w projektach PIW EQUAL1 oraz Sektorowego Progra-
mu Operacyjnego Rozwój Zasobów Ludzkich 2004–20062. Wnioski oraz rekomendacje z powy˝szych badaƒ
stanowi∏y podstaw´ i g∏ówne uzasadnienie dla powstania „Kompleksowego modelu wdra˝ania gender main-
streaming w cykl planowania, realizacji i oceny projektu” 

WÊród najwa˝niejszych obserwacji nale˝y wymieniç:

• „Ârednia ocena projektów EQUAL pod kàtem polityki równoÊci p∏ci (…) wynosi 23,1 przy maksymalnej oce-
nie 50. Ze wzgl´du na brak danych porównawczych trudno jest jednoznacznie interpretowaç ten wynik, nie
ulega jednak wàtpliwoÊci, ˝e w tym obszarze jest jeszcze wiele do zrobienia”.

• „(…) Perspektywa równoÊci p∏ci rozumiana jako zapewnienie, aby wszystkie dzia∏ania i inicjatywy, w sposób
pe∏ny oraz aktywny, na wszystkich etapach realizacji uwzgl´dnia∏y swój wp∏yw odpowiednio na sytuacj´ ko-
biet i m´˝czyzn, nie mia∏a w pe∏ni zastosowania w SPO RZL. Dotyczy to zarówno poziomu instytucjonalnego,
jak równie˝ projektowego”.

• „(…) Na podstawie przeprowadzonych badaƒ widaç wyraênie, ˝e taki stan rzeczy wynika nie ze z∏ej woli dzia-
∏ajàcych podmiotów bàdê lekcewa˝enia tematu, ale jest konsekwencjà niskiej ÊwiadomoÊci perspektywy
gender mainstreaming oraz braku wiedzy na temat mo˝liwoÊci podejmowania konkretnych dzia∏aƒ z niej
wynikajàcych”.

• „Wydaje si´, ˝e jednym z podstawowych dzia∏aƒ zmierzajàcych do unikni´cia podobnej sytuacji w na-
st´pnym okresie programowania jest po∏o˝enie bardzo du˝ego nacisku na szkolenia, którymi obj´ci
powinni byç wszyscy aktorzy zaanga˝owani we wdra˝anie i realizacj´ programu. Szkolenia te swym
zakresem powinny byç dostosowane do rodzaju zaanga˝owania w program, ale niezale˝nie od poziomu
powinny przekazywaç pakiet podstawowych informacji na temat perspektywy gender mainstreaming
w kontekÊcie programu oraz mo˝liwych sposobów jej realizacji na poszczególnych szczeblach”.

• O szkoleniach z zakresu gender mainstreaming dla Partnerstw PIW EQUAL: „mo˝emy z ca∏à pewnoÊcià po-
wiedzieç, ˝e partnerstwa otrzyma∏y wsparcie w postaci konkretnej wiedzy, przyk∏adów dobrych praktyk, na-
rz´dzi analizy (…). Na uznanie zas∏uguje realizacja ambitnego programu szkoleƒ z gender mainstreaming dla
wykonawców projektów, zw∏aszcza, ˝e zdanie to wykonano w formule bezpoÊrednio anga˝ujàcej partnerstwa”.
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1 „Ewaluacja bie˝àca Programu Operacyjnego Program Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL dla Polski 2004–2006”, Raport tematyczny, CASE–KDU, lipiec 2007,

http://www.equal.gov.pl/NR/rdonlyres/FD66F3A5-D338-48A5-A02A-D7DDFC23F629/41002/2RC_Tematyczny_Final.pdf
2 „Badanie ewaluacyjne realizacji perspektywy równoÊci p∏ci w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zasobów Ludzkich 2004–2006”, Raport

koƒcowy, Pentor Research International S.A., listopad 2007, 

http://www.efs.gov.pl/NR/rdonlyres/44AFE056-C063-4708-A863-E4C9585D1117/43623/raportfinal1.pdf



• „Najwi´ksza wartoÊç wypracowanych w EQUAL narz´dzi dotyczàcych polityki równoÊci p∏ci ma szans´
uwidoczniç si´ w Programie Operacyjnym Kapita∏ Ludzki. Zw∏aszcza doÊwiadczenia w zakresie szkoleƒ
mogà byç bardzo przydatne. (…) Warto wi´c stworzyç sta∏à ofert´ kursów dla zainteresowanych osób,
dok∏adajàc jednoczeÊnie staraƒ, aby idea równoÊci p∏ci i koniecznoÊç stosowania zasady gender main-
streaming dociera∏a do jak najszerszego grona odbiorców”.

Projekt „Kompleksowy model wdra˝ania strategii gender mainstreaming w cykl planowania, realizacji i oceny
projektu” jest odpowiedzià na powy˝sze wnioski i rekomendacje. 

Autorki oraz trenerzy i trenerki majà nadziej´, ˝e teoretyczne i praktyczne wskazówki zawarte w podr´czniku
przyczynià si´ do powstania lepszych projektów, dostosowanych do odmiennych potrzeb ró˝nych grup od-
biorców, stwarzajàcych równe szanse dost´pu dla wszystkich. ChcielibyÊmy, aby wdra˝anie zasady równych
szans dla kobiet i m´˝czyzn nie by∏o traktowane jako „unijny kwiatek do ko˝ucha”, czyli dodatkowy (i niepo-
trzebny) obowiàzek do wype∏nienia, ale aby oznacza∏o faktyczne uwzgl´dnianie tej zasady z korzyÊcià dla pro-
jektodawców oraz uczestniczek i uczestników projektów. A co za tym idzie, aby przyczynia∏o si´ do osiàgni´-
cia celów programu Kapita∏ Ludzi i zmiany spo∏ecznej na rzecz równoÊci w Polsce. Warto potraktowaç serio
wyniki badania opinii publicznej, które pokazujà, ˝e jest to zmiana po˝àdana przez Polaków…

Wi´kszoÊç Polaków za równouprawnieniem

Ponad trzy czwarte Polaków to zdecydowani zwolennicy równouprawnienia p∏ci zarówno w ˝yciu publicz-
nym, rodzinnym, jak i zawodowym — wynika z sonda˝u Centrum Badania Opinii Spo∏ecznej (2006). Za
równouprawnieniem m´˝czyzn i kobiet w ˝yciu publicznym jest 76%, a w ˝yciu rodzinnym i pracy — po
77% ankietowanych. 

˚yczymy powodzenia we wdra˝aniu zasady równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn!
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U podstaw stereotypów p∏ci i dyskryminacji ze wzgl´du na p∏eç le˝y nawykowe i kategoryczne rozgrani-
czanie tego, co m´skie od tego, co kobiece3. Podstawa takiego rozró˝niana wydaje si´ oczywista — rodzimy
si´ ch∏opcem lub dziewczynkà, a nasza p∏eç jest widoczna go∏ym okiem. A jednak p∏eç biologiczna (ang. sex)
nie do koƒca warunkuje to, co powszechnie funkcjonuje w naszej kulturze, jako w∏aÊciwe dla kobiet i w∏aÊci-
we dla m´˝czyzn. A zatem kto lub co decyduje o tym, co m´skie/kobiece?

I. Gender

Cz∏owiek mo˝e opisywaç siebie na wiele ró˝nych sposobów. Do najbardziej podstawowych nale˝y postrze-
ganie siebie w kategorii p∏ci: „jestem m´˝czyznà”, „jestem kobietà”. Informacja zawarta w tym okreÊleniu
znacznie wykracza poza opis anatomiczny, geny, hormony czy funkcje rozrodcze. Mówiàc „jestem kobie-
tà/m´˝czyznà” mamy na myÊli nie tylko wyglàd, ale te˝ cechy charakteru, osobowoÊci, sposoby zachowania,
wyra˝ania emocji, typowe umiej´tnoÊci, predyspozycje, zdolnoÊci, a nawet sposób ubierania czy poruszania
si´. Dzieje si´ tak, poniewa˝ p∏eç biologiczna stanowi podstaw´ konstruowania jej spo∏ecznego odpo-
wiednika, którà nazywamy p∏cià kulturowà lub spo∏eczno-kulturowà (ang. gender). Od chwili urodzenia si´
ch∏opcem lub dziewczynkà jesteÊmy socjalizowani do pe∏nienia okreÊlonych ról spo∏ecznych — ró˝nych dla
kobiet i m´˝czyzn. Ju˝ cztero-, pi´cioletnie dzieci wiedzà, jakich zachowaƒ si´ od nich oczekuje i majà okreÊ-
lone przekonania na temat tego, jakie ubrania, zabawy i zachowania sà odpowiednie dla dziewczàt, a jakie
dla ch∏opców4. 

Gender — p∏eç spo∏eczno-kulturowa, oznacza sposób pojmowania, postrzegania i przypisywania
pewnych cech, atrybutów i zachowaƒ kobiecie i m´˝czyênie przez szeroko rozumianà kultur´, podzie-
lany przez ogó∏ spo∏eczeƒstwa.

Gender:

• dotyczy cech nabytych, 

• zmienia si´ w czasie (porównaj sposoby funkcjonowania kobiet i m´˝czyzn 100 lat temu, 50 lat temu i dziÊ),

• zmienia si´ w przestrzeni (np. wzorce zachowaƒ dla kobiet i m´˝czyzn w Europie Zachodniej i w Azji, w du-
˝ych miastach i na wsi),

• jest konstruowana spo∏ecznie i okreÊla relacje spo∏eczne mi´dzy kobietami i m´˝czyznami. Relacje p∏ci
ró˝nià si´ w zale˝noÊci od poszczególnych kontekstów spo∏ecznych i cz´sto zmieniajà si´ w odpowiedzi
na zmian´ warunków ekonomicznych.

Mówiàc o dyskryminacji ze wzgl´du na p∏eç b´dziemy mieli na myÊli oba wymiary ludzkiej to˝samoÊci — za-
równo ten biologiczny, jak i ten konstruowany spo∏ecznie. 

II. Dyskryminacja

Dyskryminacja (∏ac. discriminatio — „rozró˝nianie”) ze wzgl´du na p∏eç oznacza wszelkie zró˝ni-
cowanie, wy∏àczenie lub ograniczenie ze wzgl´du na p∏eç, które powoduje lub ma na celu uszczu-
plenie albo uniemo˝liwienie jednej p∏ci przyznania bàdê korzystania na równi z drugà p∏cià z praw
cz∏owieka oraz podstawowych wolnoÊci w dziedzinach ˝ycia politycznego, gospodarczego, kultu-
ralnego, obywatelskiego i innych.

Oznacza to traktowanie kogoÊ gorzej, mniej korzystnie, czy mniej przychylnie tylko dlatego, ˝e jest kobietà
bàdê m´˝czyznà. Wystarczajàcy powód stanowi tu sama przynale˝noÊç do danej p∏ci. Wspólnota Euro-
pejska od dawna aktywnie przeciwdzia∏a dyskryminacji ustanawiajàc stosowne przepisy (wi´cej na temat
prawa UE na str. 14–16). 
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3 Majewska E., Rutkowska E., Joƒczy-Adamska M., Wo∏osik A., „Równa szko∏a — edukacja wolna od dyskryminacji. Poradnik dla nauczycielek i nauczycieli”, Dom

Wspó∏pracy Polsko-Niemieckiej, s. 25
4 Cyt. za: Grzegorz Mazurkiewicz, „Kszta∏cenie ch∏opców i dziewczàt, naturalny porzàdek, nierównoÊç, czy dyskryminacja?”, Centrum Edukacji Obywatelskiej,

Kraków 2005, s. 85.



W Polsce równoÊç p∏ci gwarantuje Konstytucja. Artyku∏ 32 stanowi, ˝e nikt nie mo˝e byç dyskryminowany
w ˝yciu politycznym, spo∏ecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Kodeks pracy zakazuje dys-
kryminacji w zatrudnieniu ze wzgl´du na p∏eç5, a na pracodawc´ nak∏ada obowiàzek zapewnienia przyjaz-
nego, wolnego od dyskryminacji Êrodowiska pracy (art. 94).

Regulacje gwarantujàce równoÊç wobec prawa nie sà jednak dostatecznà ochronà i nie wystarczà, aby po-
konaç dyskryminacj´. Problem tkwi g∏´biej.

1. Dyskryminacja zaczyna si´ w g∏owie

Mechanizm powstawania dyskryminacji mo˝na porównaç do ∏aƒcucha, poniewa˝ kolejne elementy nak∏adajà
si´ na siebie i warunkujà nawzajem:

• Dyskryminacja ze wzgl´du na p∏eç zwiàzana jest ze stereotypami p∏ci, czyli uogólnionymi przekonaniami
dotyczàcymi tego, jakie sà kobiety i jacy sà m´˝czyêni6. Celem stereotypu jest uproszczenie rzeczywi-
stoÊci: „oni lub one tacy sà”. I tak, zgodnie z najcz´Êciej powtarzanymi stereotypami, kobiety sà uczuciowe,
troskliwe, uleg∏e, majà trudnoÊci z podejmowaniem decyzji, ch´tnie poÊwi´cajà si´ dla innych i s∏abo radzà
sobie z mapà i samochodem. M´˝czyêni natomiast sà dominujàcy, ∏atwo podejmujàcy decyzje, nastawieni
na sukces, rywalizujàcy, pewni siebie, ponadto nie okazujà emocji i Êwietnie sobie radzà z mapà i sa-
mochodem. Cz´Êç tych spo∏ecznie zdefiniowanych cech p∏ci mo˝e trafnie opisywaç znane nam kobiety
i m´˝czyzn, co wzmacnia opinie o prawdziwoÊci stereotypów. Ale czy ka˝da kobieta i ka˝dy m´˝czyzna jest
w∏aÊnie taki? OczywiÊcie, ˝e nie. Si∏a stereotypu polega jednak na tym, ˝e jest on odporny na zmiany,
pomimo informacji, które go nie potwierdzajà. 

Wiele stereotypów p∏ci funkcjonuje jako normy spo∏eczne, które wyznaczajà regu∏y zachowania lub dzia∏ania
w∏aÊciwe dla danej p∏ci. Innymi s∏owy, normy te sà przepisem na to, jak powinien zachowywaç si´ lub jak nie
powinien post´powaç ka˝dy m´˝czyzna (i ka˝da kobieta) nale˝àcy do okreÊlonej spo∏ecznoÊci.

TreÊç stereotypu wynika ze struktury danego spo∏eczeƒstwa. Oznacza to, ˝e stereotypy sà kszta∏towane
w wyniku pe∏nienia przez kobiety i m´˝czyzn okreÊlonych ról spo∏ecznych, wy∏onionych w efekcie podzia∏u
pracy mi´dzy kobietami a m´˝czyznami w danym spo∏eczeƒstwie. Role spo∏eczne powodujà, ˝e m´˝czyêni
i kobiety zachowujà si´ w okreÊlony sposób, a obserwacja tych zachowaƒ stanowi podstaw´, na której ludzie
kszta∏tujà swój obraz danej grupy. Ten z kolei staje si´ obowiàzujàcym standardem regulujàcym zachowanie7.
JesteÊmy sk∏onni przypisywaç okreÊlone cechy osobom pe∏niàcym danà rol´, nie bioràc pod uwag´, ˝e
prezentowane zachowania wynikajà nie tyle z ich osobowoÊci, ale z wype∏niania roli8. Ma to swoje powa˝ne

5 Inne przes∏anki dyskryminacji wymienione w kodeksie pracy to: wiek, niepe∏nosprawnoÊç, rasa, religia, narodowoÊç, przekonania polityczne, przynale˝noÊç zwiàz-

kowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualnà, a tak˝e zatrudnienie na czas okreÊlony lub nieokreÊlony albo w pe∏nym lub niepe∏nym wymiarze czasu

pracy
6 Stereotyp (grec. stereos — st´˝a∏y, twardy, masywny, typos — wzorzec, odcisk) — system nazbyt uproszczonych, uogólnionych przekonaƒ nt. grupy lub jednostki,

podzielanych przez danà spo∏ecznoÊç. W obr´bie stereotypu grupie ludzi przypisuje si´ tzw. charakterystyk´ grupowà i postrzega jej cz∏onków jako zwartà,

niezró˝nicowanà zbiorowoÊç bardzo podobnych do siebie osób. Dotyczà m.in. narodowoÊci, ras, religii, zawodów.
7 www.ke.1lo-brodnica.pl/diversity
8 Macrae, Stangor, Hewstone, 1999, za: Pankowska D., Wychowanie a role p∏ciowe, Gdaƒsk 2005, s. 20
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konsekwencje w wielu sferach ˝ycia, a szczególnie widoczne jest w podziale obowiàzków domowych oraz na
rynku pracy (patrz str. 12-16).

Stereotypy, w tym te dotyczàce kobiet i m´˝czyzn, majà wiele ró˝nych êróde∏. Sà wÊród nich: role spo∏eczne,
instytucje kulturowe, religie, spo∏eczne uczenie si´, struktura i sposób sprawowania w∏adzy. Stereotypy
przekazywane sà w procesie wychowania i socjalizacji w danym spo∏eczeƒstwie — przez rodziców, innych
znaczàcych bliskich, rówieÊników, wychowawców, media (prasa i TV, reklamy, popularne seriale itp.), lektury.
Dla funkcjonowania stereotypów p∏ci istotne jest to, ˝e wierzymy, i˝ przyj´te przez nas za∏o˝enia na temat ko-
biecoÊci/m´skoÊci sà prawdziwe i s∏uszne. W konsekwencji dzia∏amy zgodnie z nimi, traktujàc kobiety/m´˝-
czyzn w odmienny sposób, majàc wobec nich inne oczekiwania, zapominajàc jednoczeÊnie o tych, którzy nie
mieszczà si´ w spo∏ecznych opisach „m´skiego m´˝czyzny” i „kobiecej kobiety”.

• Stereotypy same w sobie nie zawierajà wartoÊciowania. Stwierdzajà jedynie pewne uogólnione cechy gru-
powe, nie wyra˝ajàc ich oceny. Mogà jednak prowadziç do narastania uprzedzeƒ wobec kobiet/m´˝czyzn.

Uprzedzenie to negatywna ocena, osàd podj´ty na podstawie stereotypowych przekonaƒ. Poj´cie to
odnosi si´ przede wszystkim do uogólnionego, nieuzasadnionego i niepodatnego na zmian´ negatywnego
stosunku emocjonalnego do innych grup spo∏ecznych, jest centralnym elementem rasizmu, antysemi-
tyzmu, homofobii, seksizmu i wrogoÊci wobec obcych. Praktycznie mo˝e to na przyk∏ad oznaczaç, ˝e nie b´-
dziemy chcieli zatrudniç m´˝czyzny w zarzàdzanym przez nas przedszkolu, poniewa˝ osàdzimy jego sta-
rania o to zaj´cie jako podejrzane, wskazujàce na sk∏onnoÊci pedofilskie, co wynika z przekonania, ˝e
troskliwy, ciep∏y, opiekuƒczy m´˝czyzna, który lubi dzieci nie jest „prawdziwym m´˝czyznà”. 

• Dyskryminacja to zachowanie b´dàce konsekwencjà uprzedzenia. Jak wynika z obserwacji Êrodowiska
pracy, nawet bardzo drobne, ale powtarzajàce si´ cz´sto i regularnie zachowania dyskryminacyjne pro-
wadzà, u doÊwiadczajàcych ich osób, do obni˝enia poczucia w∏asnej wartoÊci, spadku zaanga˝owania
i wycofania si´, a w efekcie do wykluczenia. Nie dzieje si´ tak ze wzgl´du na czyjeÊ kompetencje, umie-
j´tnoÊci, cechy charakteru czy osobowoÊci, ale z powodu przynale˝noÊci do danej grupy (np. do okreÊlo-
nej p∏ci, grupy etnicznej, wiekowej, grupy osób niepe∏nosprawnych). Jeszcze raz warto podkreÊliç, ˝e z dys-
kryminacjà ze wzgl´du na p∏eç mamy do czynienia, kiedy jako prze∏o˝ony/prze∏o˝ona traktujemy panià
Kowalskà inaczej ni˝ pana Nowaka (np. nie wysy∏amy jej na wysokop∏atne i presti˝owe szkolenia z za-
kresu IT), nie dlatego, ˝e lubimy pana Nowaka, a nie lubimy pani Kowalskiej — ale dlatego, ˝e pani Kowal-
ska jest kobietà i jako taka jest przez nas postrzegana jako mniej twórczy pracownik, poniewa˝ jesteÊmy
przekonani, m´˝czyêni sà twórczy, kobiety zaÊ odtwórcze.

2. Przeciwdzia∏anie dyskryminacji 

Jak zosta∏o powiedziane, dyskryminacja (zachowanie, dzia∏anie) zaczyna si´ w g∏owie — od uogólnionych
przekonaƒ na temat szczególnych grup ludzi, które sk∏adajà si´ na stereotypy. A zatem skoro dzia∏anie
zaczyna si´ od przekonania, to aby przerwaç proces prowadzàcy do dyskryminacji, nale˝y przyjrzeç si´
swoim w∏asnym przekonaniom. Jest to tym wa˝niejsze, ˝e nieÊwiadome postawy bywajà zupe∏nie niezgod-
ne ze Êwiadomie wybieranymi przez ludzi wartoÊciami. Dotyczy to w sposób szczególny poglàdów i przeko-
naƒ na temat rasy i p∏ci. 

Utrzymywanie si´ stereotypowych przekonaƒ dotyczàcych kobiet i m´˝czyzn jest wymieniane jako jeden
z wa˝nych powodów utrzymywania si´ nierównoÊci. Dlatego jednym z szeÊciu priorytetowych obszarów
Planu Dzia∏aƒ na Rzecz RównoÊci Kobiet i M´˝czyzn wyznaczonych na lata 2006–2010 przez Komisj´ Euro-
pejskà jest eliminowanie stereotypów zwiàzanych z p∏cià. Dzia∏ania podejmowane w tej dziedzinie wià˝à si´ z
potrzebà zmian w zachowaniu, w funkcjonujàcych normach i wartoÊciach wyznaczajàcych role spo∏eczne
kobiet i m´˝czyzn. Ma to byç osiàgni´te poprzez dzia∏ania edukacyjne, artystyczne oraz naukowe, a tak˝e
przy pomocy mediów. 

Równie˝ podczas realizacji projektów w ramach PO KL mo˝emy ulec stereotypom p∏ci, np. proponujàc na-
szym beneficjentom lub beneficjentkom szkolenia przygotowujàce do zawodów, które nie sà najbardziej
aktualne na lokalnym rynku pracy, ale które pasujà do naszego wyobra˝enia o kobietach/m´˝czyznach i ich
potrzebach, co w efekcie b´dzie mia∏o negatywne konsekwencje dla naszych beneficjentów i beneficjentek.
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Aby nie pog∏´biaç (nieÊwiadomie i nieintencjonalnie) istniejàcych nierównoÊci na rynku pracy, nale˝y tak˝e
wziàç pod uwag´ stereotypowe przekonania na temat kobiet i m´˝czyzn, i tak planowaç dzia∏ania projektowe,
aby adekwatnie (i niestereotypowo) odpowiadaç na zró˝nicowane potrzeby naszych odbiorców i odbiorczyƒ. 

Warto mieç ÊwiadomoÊç tego, ˝e ˝yjàc w danym czasie, spo∏eczeƒstwie i kulturze, wszyscy bez wyjàtku po-
dlegamy oddzia∏ywaniu stereotypów p∏ci. W zwiàzku z tym zazwyczaj pozwalamy sobie na marzenia tylko o tym,
co jest spo∏ecznie dopuszczalne, a co cz´sto okazuje si´ byç zgodne ze stereotypem. Gdy zatem zach´camy
beneficjentów i beneficjentki do podj´cia innowacyjnych, niestereotypowych dzia∏aƒ, powinniÊmy tak˝e za-
pewniç im wsparcie potrzebne do zmierzenia si´ z nowà, nieznanà (bo niestereotypowà) rzeczywistoÊcià.
Czasem wystarczy zwyk∏a rozmowa na ten temat. 
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Poni˝ej zosta∏y krótko opisane bariery równoÊci p∏ci, zwiàzane g∏ównie z rynkiem pracy. Nie jest to lista
wyczerpujàca. Szczegó∏owe opracowanie problemów równoÊci z podzia∏em na poszczególne sektory (np.
edukacja, zdrowie, makroekonomia i handel), mo˝na znaleêç w opracowaniu „Polityka równoÊci p∏ci. Polska
2007”9. Je˝eli nie zaznaczono inaczej, cytaty pochodzà z tego raportu, z rozdzia∏u „Praca”, opracowanego
przez Danut´ Duch-Krzysztoszek i Natali´ Sarat´. Tam te˝ znajdujà si´ êród∏a cytowanych danych.

• Stereotypy p∏ci

„Stereotypy p∏ci, czyli przyjmowane za prawdziwe, kulturowo zdefiniowane przekonania dotyczàce:

– predyspozycji: kobiety sà «z natury» predysponowane do prac o charakterze opiekuƒczym, m´˝czyêni zaÊ
do prac technicznych i wymagajàcych si∏y fizycznej;

– cech charakteru: kobiety sà «z natury» uleg∏e, wspó∏pracujàce, skrupulatne, natomiast m´˝czyêni — domi-
nujàcy, ∏atwo podejmujàcy decyzje, nastawieni na sukces i rywalizujàcy. Takie przekonania wyznaczajà
m´˝czyênie rol´ zarzàdzajàcego (w domu sprawujàcego piecz´ nad ca∏oÊcià, w pracy — szefa), a kobiecie
— wykonawczyni («stra˝niczki ogniska domowego», zajmujàcej stanowiska poboczne w pracy zawodowej);

– priorytetów i powinnoÊci: obszar pracy domowej jest wa˝niejszy dla kobiet, praca zawodowa dla m´˝czyzn;

– wartoÊci pracy: m´˝czyêni sà twórczy, kobiety zaÊ odtwórcze. Takie przekonanie nakazuje ni˝ej ceniç pra-
c´ kobiet, a wy˝ej — m´˝czyzn i w gospodarstwie domowym, i w zatrudnieniu (cz´sto praca kobiet w domu
nie jest wr´cz postrzegana jako praca)”.

• Segregacja pozioma rynku pracy

„Segregacja pozioma to zjawisko dominacji jednej z p∏ci w okreÊlonych zawodach, czy dzia∏ach gospodarki.
Najbardziej sfeminizowane sà sektory: ochrony zdrowia, opieki spo∏ecznej i edukacji, co jest zwiàzane z ce-
chami spo∏ecznie przypisywanymi kobietom. Najbardziej zdominowane przez m´˝czyzn jest budownictwo.
Zawody sfeminizowane sà ni˝ej op∏acane w porównaniu z zawodami zdominowanymi przez m´˝czyzn”.

• Segregacja pionowa rynku pracy 

„Im wy˝sze stanowisko w hierarchii zatrudnienia, tym cz´Êciej zajmowane jest przez m´˝czyzn. Jest to tzw.
efekt p∏ci, który ∏àczy si´ ze zjawiskami «szklanego sufitu» (niewidzialnej bariery utrudniajàcej kobietom zaj-
mowanie najwy˝szych stanowisk, mimo doÊwiadczenia i gotowoÊci ich obj´cia), «szklanych Êcian» (kobiety
cz´Êciej pracujà na stanowiskach peryferyjnych, pomocniczych, np. sekretarskich, które nie wià˝à si´ z na-
bywaniem doÊwiadczenia niezb´dnego do awansu na stanowiska kierownicze), «lepkiej pod∏ogi» (kobiety
pracujà w zawodach o niskim presti˝u, niskich zarobkach i niewielkich mo˝liwoÊciach awansu, np. sprzà-
taczki) oraz «szklanych ruchomych schodów» (w zawodach sfeminizowanych, gdzie nie brak kobiet gotowych
objàç wy˝sze stanowiska, cz´Êciej awansowani sà m´˝czyêni). 

Zarzàdzanie, podejmowanie decyzji i kontrola pozostajà g∏ównie w r´kach m´˝czyzn. Na wy˝szych sta-
nowiskach kierowniczych kobiety stanowià wyraênà mniejszoÊç. W roku 2004 zajmowa∏y o oko∏o 40% mniej
stanowisk okreÊlanych jako wy˝sze kierownicze, na stanowiskach najwy˝szych jest ich zaledwie oko∏o 2%.
Kobiety pracujà Êrednio 3 lata i 8 miesi´cy d∏u˝ej ni˝ m´˝czyêni, by awansowaç. W obszarze ni˝szych sta-
nowisk kierowniczych dysproporcje w ich zajmowaniu przez kobiety i m´˝czyzn sà du˝o mniejsze. Kobiety
stanowià oko∏o 1/3 zatrudnionych na tych stanowiskach w sektorze publicznym, w sektorze prywatnym zaj-
mujà nawet wi´cej od m´˝czyzn (o oko∏o 5%) stanowisk ni˝szych kierowniczych. Niewielka liczba kobiet
zajmujàcych stanowiska kierownicze wynika ze stereotypów i je utrwala.

«Szklany sufit» jest wyrazem silnego zakorzenienia w spo∏ecznej ÊwiadomoÊci tradycyjnych przekonaƒ do-
tyczàcych kobiet–pracownic jako nieefektywnych, mniej wydajnych i mniej dyspozycyjnych, trudniej podej-
mujàcych decyzje, «z natury» predysponowanych raczej do opieki nad domem ni˝ zarzàdzania przedsi´bior-
stwami. Tymczasem sprawowanie wysokich stanowisk w hierarchii przedsi´biorstw wià˝e si´ z presti˝em,
wysokim poziomem zarobków, a tak˝e szer-szymi mo˝liwoÊciami realizacji ambicji i rozwoju zawodowego.
Dzia∏aniem na rzecz bardziej zrównowa˝onej reprezentacji kobiet i m´˝czyzn na stanowiskach zarzàdczych
b´dzie mo˝na wywieraç wp∏yw na zmian´ kultury organizacji i szybsze przeobra˝enia stereotypu kobiety–pra-
cownicy”.
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• Ma∏a dost´pnoÊç elastycznych form organizacji pracy

Plan Dzia∏aƒ na rzecz RównoÊci Kobiet i M´˝czyzn 2006–2010 podkreÊla, ˝e „mo˝liwoÊç elastycznej orga-
nizacji czasu pracy znaczàco zwi´ksza produktywnoÊç, poprawia jednoczeÊnie satysfakcj´ pracowników i re-
putacj´ pracodawcy”10. 

Elastyczne formy zatrudnienia powinny byç w równym stopniu dost´pne dla kobiet i m´˝czyzn, poniewa˝
sprzyjajà znalezieniu miejsca na rynku pracy przez osoby, które z ró˝nych powodów nie mogà podjàç pracy
sta∏ej (np. rodzice opiekujàcy si´ ma∏ymi dzieçmi) oraz wspierajà pe∏ne wykorzystanie potencja∏u kobiet i m´˝-
czyzn. 

Z elastycznych rozwiàzaƒ korzystajà przede wszystkim kobiety, co prowadzi do braku równowagi p∏ci w tym
obszarze. Je˝eli z elastycznych form zatrudnienia mia∏yby korzystaç w wi´kszoÊci kobiety, wówczas b´dzie
to nieuchronnie prowadziç do jeszcze wi´kszych nierównoÊci wynagrodzeƒ pomi´-dzy kobietami i m´˝czyz-
nami. Dane za II kwarta∏ 2006 r. jednoznacznie wskazujà na wielkie zró˝nicowanie zatrudnienia w niepe∏nym
wymiarze wed∏ug krajów i p∏ci. Ârednio w 27 krajach UE 31,4% kobiet i 7,7% m´˝czyzn pracowa∏o w niepe∏-
nym wymiarze czasu pracy11. Jeszcze ni˝sze wskaêniki dotyczà telepracy. Tylko 1 proc. zatrudnionych w Pol-
sce pracuje na odleg∏oÊç. W Unii Europejskiej z takiej formy zatrudnienia korzysta ju˝ 11 proc. telepraco-
wników12. Jako elastyczne formy organizacji pracy wymienia si´ najcz´Êciej prac´ w niepe∏nym wymiarze
czasu, ruchomy czas pracy, zmienne godziny rozpoczynania i koƒczenia czasu pracy, zadaniowy czas pracy,
a tak˝e prac´ dzielonà (job sharing) i teleprac´.

• Ró˝nice w p∏acach kobiet i m´˝czyzn. 

Pomimo istnienia prawodawstwa UE dotyczàcego równej p∏acy dla kobiet i m´˝czyzn, kobiety otrzymujà
Êrednio o 15% ni˝sze wynagrodzenie, a nierównoÊç ta zmniejsza si´ znacznie wolniej od analogicznej dys-
proporcji w sferze zatrudnienia13. W Polsce ta rozbie˝noÊç wynosi Êrednio 20%. 

„Segmentacja rynku pracy sprawia, ˝e wiele kobiet pracuje w nisko op∏acanych zawodach sfeminizowanych.
Przeci´tne miesi´czne wynagrodzenie brutto w edukacji wynosi∏o (I–III kwarta∏ 2006 r.) 99,4% Êredniej
krajowej, w ochronie zdrowia i pomocy spo∏ecznej — 81,9%. Znacznie wy˝ej lokowa∏y si´ wynagrodzenia
w dzia∏ach gospodarki zdominowanych przez m´˝czyzn: górnictwo — 170,3% Êredniej krajowej, wytwarzanie
i zaopatrzenie w energi´ elektrycznà, gaz, wod´ — 137,2%, transport — 116,1%. Tak˝e wewnàtrz poszcze-
gólnych dzia∏ów gospodarki obserwujemy ró˝nice w wysokoÊci wynagrodzenia ze wzgl´du na p∏eç. W edukacji
przeci´tne wynagrodzenie brutto kobiet w paêdzier-niku 2004 r. stanowi∏o 77,5% wynagrodzenia m´˝czyzn,
w ochronie zdrowia i pomocy spo∏ecznej — 76,4%. Dwa dzia∏y gospodarki, w których kobiety zarabia∏y
wi´cej ni˝ m´˝czyêni to rybactwo (wynagrodzenie kobiet wynosi∏o 107,0% wynagrodzenia m´˝czyzn) i budo-
wnictwo (108,2%), a wi´c dzia∏y bardzo mocno zmaskulinizowane. 

Problem nierównoÊci w wynagrodzeniach mi´dzy kobietami a m´˝czyznami jest najbardziej widoczny na
wy˝szych stanowiskach kierowniczych. Z danych GUS wynika, ˝e na takich stanowiskach wynagrodzenie
kobiet w du˝ych i Êrednich organizacjach wynosi∏o tylko 63,9% analogicznego wynagrodzenia m´˝czyzn.
Natomiast w ma∏ych firmach kobiety zarabia∏y 91,6% tego, co m´˝czyêni. Im wi´ksze przedsi´biorstwo, tym
wi´ksze dysproporcje mi´dzy wynagrodzeniem kobiet i m´˝czyzn (tzw. gender wage gap)”.

• Niski udzia∏ m´˝czyzn w wype∏nianiu obowiàzków domowych/rodzinnych

Obecny zakres us∏ug instytucji opiekuƒczych nie jest wystarczajàco dostosowany do sytuacji, w której
zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni pracujà. Opieka nad dzieckiem nie jest wspierana przez rozbudow´ sieci
˝∏obków i przedszkoli, a poniewa˝ niewielu m´˝czyzn korzysta z urlopu rodzicielskiego lub pracuje w zmniej-
szonym wymiarze godzin (patrz: Ma∏a dost´pnoÊç elastycznych form organizacji pracy); to na kobietach
spoczywa w dalszym ciàgu g∏ówny ci´˝ar opieki nad dzieçmi i innymi cz∏onkami rodziny wymagajàcymi
opieki. 

„SpoÊród m´˝czyzn (18–65 lat) pozostajàcych w zwiàzkach 21,2% przyznaje, ˝e nie wykonuje ˝adnych prac
w domu w ˝aden dzieƒ tygodnia (analogicznie kobiety 0,2%) (Duch-Krzystoszek, Titkow, 2006). AktywnoÊç
zawodowa kobiet nie zmienia sposobu podzia∏u prac domowych. Zdaniem kobiet to one zajmujà si´ przygo-
towywaniem obiadów (86,9% aktywnych i 93,6% nieaktywnych zawodowo), zmywaniem (odpowiednio 77,0%
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i 81,9%), praniem (odpowiednio 94,9% i 94,8%). Nawet gdy mà˝ jest bezrobotny, jego pracujàca w pe∏nym
wymiarze czasu ˝ona wykonuje wi´kszoÊç prac domowych. Ponad 90% kobiet i m´˝czyzn uwa˝a, ˝e w ro-
dzinie to ˝ona odpowiada za piel´gnacj´ i opiek´ nad dzieckiem (Titkow, Duch-Krzystoszek, Budrowska,
2004). Niemal tak samo powszechne jest przekonanie o odpowiedzialnoÊci kobiet za profilaktyk´ zdrowotnà
i opiek´ nad chorym dzieckiem. Ojciec w wi´kszym stopniu odpowiada za organizowanie dziecku rozrywki”.

• Niski udzia∏ kobiet w podejmowaniu decyzji politycznych i ekonomicznych

Utrzymujàca si´ stale niedostateczna reprezentacja kobiet w procesach podejmowania decyzji politycznych
stanowi deficyt demokracji14. W Polsce w wyborach z paêdziernika 2007 r. mandat poselski wywalczy∏y 94 ko-
biety (20,4% pos∏ów), a senatorski 8 kobiet (8%). To spadek wobec poprzedniej kadencji (2005–2007), kiedy
to w Sejmie zasiada∏o 19% kobiet, a 13% senatorów stanowi∏y kobiety. 

• Przemoc ze wzgl´du na p∏eç

Przemoc stanowi pogwa∏cenie podstawowych praw do ˝ycia, bezpieczeƒstwa, wolnoÊci, godnoÊci oraz
poszanowania integralnoÊci fizycznej i psychicznej15. Prawie 90% doros∏ych ofiar przemocy w rodzinie to ko-
biety. Z kolei sprawcy to w ponad 95% m´˝czyêni16. Przemoc domowa jakiej doÊwiadczajà kobiety ma nega-
tywny wp∏yw na ich prac´ zawodowà w wielu wymiarach. Stres, gorsza kondycja psychofizyczna, niskie
poczucie w∏asnej wartoÊci powodujà gorsze wype∏nianie zadaƒ i obowiàzków zawodowych oraz ni˝szà efek-
tywnoÊç. Kobiety doÊwiadczajàce przemocy fizycznej w rodzinie sà mniej dyspozycyjne w pracy (spóênienia,
cz´ste branie krótkich urlopów, zwolnienia lekarskie). Pracownik, którego cz´sto i w nieprzewidzianych ter-
minach nie ma w pracy, nie mo˝e si´ spodziewaç awansu czy premii, a raczej, kiedy tego typu sytuacje si´
powtarzajà, mo˝e utraciç zajmowane stanowisko czy prac´. Jak pokazujà badania (CBOS, 2002), ponad
po∏owa Polek i Polaków osobiÊcie zna kobiet´, która pad∏a ofiarà przemocy domowej. Z danych Komendy
G∏ównej Policji za 2007 rok, dotyczàcych przemocy domowej wynika, ˝e na 130 tysi´cy zg∏oszonych policji
ofiar przemocy domowej (zarejestrowanych w ramach tzw. Niebieskich Kart) 59% stanowi∏y kobiety17.

• Zwielokrotniona dyskryminacja (dyskryminacja krzy˝owa), szczególnie w odniesieniu do kobiet imi-
grujàcych oraz nale˝àcych do mniejszoÊci etnicznych 

Dyskryminacja krzy˝owa oznacza nierówne traktowanie z powodu kilku przes∏anek, jednoczeÊnie. Na przy-
k∏ad: niski wskaênik zatrudnienia wÊród kobiet 45+ wskazuje na dyskryminacj´ ze wzgl´du na p∏eç i wiek.
Podobnie jest w sytuacji kobiet niepe∏nosprawnych czy lesbijek. Mogà one byç gorzej traktowane ze wzgl´du
na p∏eç, a tak˝e niepe∏nà sprawnoÊç czy orientacj´ seksualnà. Po∏o˝enie kobiet nale˝àcych do grup znaj-
dujàcych si´ w niekorzystnej sytuacji jest cz´sto gorsze ni˝ m´˝czyzn z tych samych grup. Dobrym tego
przyk∏adem sà statystyki dotyczàce aktywnoÊci zawodowej osób niepe∏nosprawnych. Np. wskaênik zatrud-
nienia niepe∏nosprawnych kobiet w wieku produkcyjnym wynosi∏ w IV kwartale 2005 r. 16,5%, zaÊ niepe∏no-
sprawnych m´˝czyzn 19,7%. W zak∏adach pracy chronionej ch´tniej zatrudniano m´˝czyzn (stosunek 4 do
6). Jak sygnalizowa∏y same zak∏ady pracy chronionej, te preferencje wynika∏y ze specyfiki produkcji lub us∏ug
oraz ni˝szej poda˝y kadrowej niepe∏nosprawnych kobiet o odpowiednich kwalifikacjach zawodowych18.
W skali UE znamienna jest kondycja imigrantek i kobiet nale˝àcych do mniejszoÊci etnicznych. 
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14 Plan Dzia∏aƒ na rzecz RównoÊci Kobiet i M´˝czyzn 2006–2010, Komisja Wspólnot Europejskich, {SEC(2006)275}, s. 7
15 Plan Dzia∏aƒ na rzecz RównoÊci Kobiet i M´˝czyzn 2006–2010, Komisja Wspólnot Europejskich, {SEC(2006)275}, s. 9
16 Za: Polityka równoÊci p∏ci. Polska 2007, s. 85
17 Serwis internetowy Komendy G∏ównej Policji, www.policja.pl/portal/pol/4/318/Przemoc_w_rodzinie.html
18 Za: Kobiety na rynku pracy, Wojewódzki Urzàd Pracy w Warszawie, Mazowiecki Urzàd Pracy, Warszawa 2007



MITY 
Wokó∏ polityki równoÊci p∏ci naros∏o wiele mitów i stereotypowych wyobra˝eƒ. Dlatego, zanim omówimy
za∏o˝enia i cele tej polityki, skupimy si´ na identyfikacji mitów, które powsta∏y wokó∏ tego tematu. 

MIT 1 NIEPRAWDA
Polityka równoÊci p∏ci chce doprowadziç Polityka równoÊci dà˝y do tego, aby ka˝da osoba mia∏a 
do tego, ˝eby kobiety i m´˝czyêni mo˝liwoÊci wyboru w∏asnej drogi ˝yciowej i stylu ˝ycia, 
stali si´ tacy sami wolnych od stereotypowych ograniczeƒ. 

˚eby ka˝da kobieta i ka˝dy m´˝czyzna
mieli równe szanse rozwoju. 

MIT 2 NIEPRAWDA
Polityka równoÊci p∏ci oznacza, ˝e powinniÊmy Nie chodzi o matematyk´, ale o sprawiedliwoÊç spo∏ecznà.
zawsze zachowaç parytet 50%–50% Podzia∏ zasobów (czas, pieniàdze, dzia∏ania) powinien byç
wÊród uczestników/uczestniczek adekwatny do liczby osób, których problem/zmiana

dotyczy. OczywiÊcie na poziomie makro wiele dzia∏aƒ
dotyczy w równym stopniu kobiet i m´˝czyzn, których
w Polsce jest procentowo niemal tyle samo. 

MIT 3 NIEPRAWDA 
Polityka równoÊci p∏ci jest dla kobiet, robiona Polityka równoÊci p∏ci dotyczy kobiet i m´˝czyzn, jej celem jest
przez kobiety (a w∏aÊciwie feministki) równoÊç i wolnoÊç od dyskryminacji zarówno dla kobiet,
i dyskryminuje m´˝czyzn jak i dla m´˝czyzn. 

PS. Komisarzem ds. zatrudnienia, spraw
spo∏ecznych i równoÊci szans w UE
jest obecnie m´˝czyzna — Vladimir Špidla.

Polityka równoÊci p∏ci: 

• nie jest wy∏àcznie sprawà kobiet,

• nie koncentruje si´ na poprawie statystyk,

• nie polega na formu∏owaniu g∏adkich, poprawnych politycznie twierdzeƒ,

• nie polega na obwinianiu kogokolwiek za istniejàce nierównoÊci,

• nie polega na podejmowaniu dzia∏aƒ wy∏àcznie przez kobiety,

• nie polega na odnoszeniu korzyÊci wy∏àcznie przez kobiety.
Za: Polityka równoÊci p∏ci. Przewodnik Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, Warszawa 2005

ZA¸O˚ENIA 
• Ró˝nice mi´dzy kobietami i m´˝czyznami nie mogà byç powodem nierównego traktowania

• Dzia∏ania adresowane sà do kobiet i m´˝czyzn i odnoszà si´ do relacji mi´dzy p∏ciami

• System podzia∏u ról rodzicielskich, modelu rodziny oraz organizacji pracy wymaga zmiany, w taki sposób,
aby pozwala∏ na godzenie ˝ycia zawodowego z prywatnym zarówno kobietom, jak i m´˝czyznom

• Istnieje potrzeba zweryfikowania sposobów funkcjonowania rynków pracy oraz kwestii zatrudnienia kobiet
i m´˝czyzn

CELE
Celem nadrz´dnym jest równoÊç p∏ci, rozumiana jako stan, w którym kobietom i m´˝czyznom przypisuje si´
takà samà wartoÊç spo∏ecznà, równe prawa i równe obowiàzki oraz gdy majà oni równy dost´p do zasobów
(Êrodki finansowe, szanse rozwoju), z których mogliby korzystaç.
Za: Polityka równoÊci p∏ci w praktyce. Podr´cznik, BKiK, Warszawa 2006 

Celem polityki równoÊci p∏ci jest równie˝ doprowadzenie do stanu, w którym zarówno kobiety, jak i m´˝czyê-
ni b´dà mieli mo˝liwoÊç swobodnego wyboru drogi ˝yciowej, bez ograniczeƒ narzucanych obecnie przez
stereotypy p∏ci.
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Cele strategiczne polityki równoÊci p∏ci

Za cele strategiczne mo˝emy przyjàç priorytetowe obszary dzia∏ania na rzecz równoÊci, które okreÊlone zo-
sta∏y przez Komisj´ Europejskà w dokumencie „Plan Dzia∏aƒ na Rzecz RównoÊci Kobiet i M´˝czyzn 2006–
–2010”:

1. Osiàgni´cie niezale˝noÊci ekonomicznej przez kobiety i m´˝czyzn

2. U∏atwienie godzenia ˝ycia zawodowego z prywatnym i rodzinnym

3. Propagowanie równego uczestnictwa kobiet i m´˝czyzn w podejmowaniu decyzji

4. Eliminacja przemocy ze wzgl´du na p∏eç oraz handlu ludêmi

5. Eliminowanie stereotypów p∏ci

6. Propagowanie równoÊci p∏ci poza granicami UE.

Narz´dzia realizacji polityki równoÊci p∏ci

Podstawowym narz´dziem realizacji polityki równoÊci p∏ci w Unii Europejskiej jest gender mainstreaming
(GM). GM to strategia w∏àczania perspektywy p∏ci spo∏eczno-kulturowej (gender) do g∏ównego nurtu polityki
(mainstream). Przytaczajàc za wspó∏autorkami raportu „Polityka równoÊci p∏ci. Polska 2007”, charakterystyka
strategii gender mainstreaming wyglàda nast´pujàco:

1. „Po pierwsze, gender mainstreaming stanowi polityk´ horyzontalnà, a wi´c obowiàzuje we wszystkich dzia-
∏aniach w∏adz publicznych oraz wsz´dzie tam, gdzie wykorzystywane sà Êrodki publiczne. Z jednej strony
zasada gender mainstreaming obejmuje wszystkie zagadnienia, na których skupia si´ polityka paƒstwa, wo-
jewództwa, powiatu czy gminy, z drugiej zaÊ powinna znaleêç swoje odzwierciedlenie w projektach realizo-
wanych przez instytucje sektora pozarzàdowego czy prywatnego, które korzystajà ze Êrodków publicznych. 

2. Po drugie, zgodnie ze strategià gender mainstreaming, kwestie równoÊci p∏ci powinny byç brane pod uwa-
g´ i uwzgl´dnianie na wszystkich etapach tworzenia i wdra˝ania danej polityki, programu czy projektu. GM
stanowi gwarancj´ jakoÊci, poziomu i trwa∏oÊci wszelkich przedsi´wzi´ç spo∏ecznych, poniewa˝ szerzej
uwzgl´dnia zró˝nicowanie spo∏eczeƒstwa. Powinny si´ one znaleêç w tzw. g∏ównym nurcie na ka˝dym po-
ziomie podejmowania decyzji. Mówimy tutaj zarówno o analizie sytuacji, wyznaczeniu celów, planowaniu i re-
alizacji dzia∏aƒ, jak i o ich monitorowaniu i ewaluacji. 

3. Po trzecie, celem polityki równoÊci p∏ci jest rzeczywiste wyrównanie sytuacji ˝yciowej kobiet i m´˝czyzn”19.
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Traktat Amsterdamski 1997

Projekt

Beneficjenci i Beneficjentki

Europejska

Strategia

Zatrudnienia

Strategia

Lizboƒska

Kwestie horyzontalne

Fundusze

Strukturalne

Narodowy

Plan Rozwoju
Narodowa

Strategia SpójnoÊci

Programy Operacyjne

PO Kapita∏ Ludzki
Plan

dzia∏ania

19 Polityka równoÊci p∏ci. Polska 2007, s. 10



I. Traktat Ustanawiajàcy Wspólnot´ Europejskà (1957 r.)

Zapis o równoÊci p∏ci pojawi∏ si´ ju˝ w momencie powstania Europejskiej Wspólnoty Gospodarczej. Zgodnie
z art. 119 Traktatu, paƒstwa cz∏onkowskie mia∏y zapewniç wprowadzenie i stosowanie zasady równych wyna-
grodzeƒ dla kobiet i m´˝czyzn za takà samà prac´. Zasad´ równego wynagrodzenia rozwin´∏y dyrektywy
równoÊciowe — pierwsza zosta∏a przyj´ta w 1975 r. i obj´∏a kwesti´ równej p∏acy20. 

II. Traktat Amsterdamski (1997 r.)

Ustanawia dà˝enie do zniesienia nierównoÊci i promowanie równoÊci kobiet i m´˝czyzn priorytetem Unii
Europejskiej. Wprowadza dwa istotne zapisy: artyku∏ 13, który uprawnia Wspólnot´ do podejmowania Êrod-
ków niezb´dnych do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgl´du na p∏eç, ras´, pochodzenie etniczne,
religi´, przekonania, niepe∏nosprawnoÊç, wiek lub orientacj´ seksualnà, oraz artyku∏ 141, który wprowadza
mo˝liwoÊç stosowania tak zwanych dzia∏aƒ pozytywnych — „zasada równoÊci traktowania nie stoi na prze-
szkodzie w utrzymywaniu lub wprowadzaniu przez paƒstwa cz∏onkowskie specyficznych korzyÊci dla osób
nale˝àcych do p∏ci niedoreprezentowanej w celu u∏atwienia im wykonywania dzia∏alnoÊci zawodowej bàdê
zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania”.” Artyku∏ 141 ustana-
wia ponadto zasad´ równej p∏acy za równà prac´ oraz prac´ równej wartoÊci. 

Zobowiàzuje te˝ Rad´ (wspólnotowy organ ustawodawczy) do przyjmowania Êrodków zmierzajàcych do za-
pewnienia stosowania zasady równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn. Na jego podstawie powsta∏y wszystkie rów-
noÊciowe dyrektywy. (Przewodnik dobrych praktyk „Firma równych szans”, www.genderindex.pl).

III. Europejska Strategia Zatrudnienia

Opiera si´ na 4 filarach, a tak˝e corocznie ustalanych wytycznych, które dok∏adnie okreÊlajà ramy dzia∏aƒ dla
poszczególnych paƒstw UE. Czwarty filar — równoÊç szans — ma na celu wspomaganie zmian w europej-
skich spo∏eczeƒstwach w kierunku pe∏nego przestrzegania zasady równoÊci p∏ci w odniesieniu do pracy.
W wyniku realizacji tego filaru polityki zatrudnienia, oczekiwana jest zwi´kszona aktywnoÊç zawodowa kobiet ze
wzrostem stopy ich zatrudnienia. Do wa˝nych kierunków dzia∏aƒ nale˝y tak˝e rozwój us∏ug zapewniajàcych
opiek´ nad dzieçmi i osobami starszymi, po to aby umo˝liwiç m´˝czyznom i kobietom godzenie obowiàzków
rodzinnych i zawodowych oraz programy u∏atwiajàce kobietom powrót po d∏u˝szej przerwie do aktywnoÊci
zawodowej, a tak˝e zwi´kszenie aktywnoÊci zawodowej osób niepe∏no-sprawnych. W 2003 roku przyj´to
nowe wytyczne zatrudnienia na lata 2004–2010, które tak˝e obejmujà równoÊç p∏ci. 

IV. Strategia Lizboƒska 

Plan rozwoju dla Unii Europejskiej przyj´ty w Lizbonie w 2000 r. Celem Strategii, okreÊlonym na okres 10 lat
by∏o uczynienie Europy najbardziej dynamicznym, konkurencyjnym, opartym na wiedzy, zdolnym do trwa-
∏ego rozwoju regionem gospodarczym na Êwiecie. 

W Strategii za∏o˝ono osiàgni´cie wzrostu zatrudnienia kobiet z 54% w 2000 roku do 60% w 2010 r., ustalenie
wskaênika zatrudnienia w UE na poziomie 67% (w tym 57% dla kobiet) oraz podniesienie wskaênika za-
trudnienia dla osób starszych (55–64 lat) z 38 do 50% w 2010 r.

Wiodàcà rol´ w realizacji celów Strategii odgrywa Europejska Strategia Zatrudnienia.
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RÓWNOÂå P¸CI W PRAWIE UE I DOKUMENTACH
STRATEGICZNYCH FUNDUSZY EUROPEJSKICH

20 – Dyrektywa 75/117/EWG o równej p∏acy uszczegó∏awia przepisy traktatowe dotyczàce równej p∏acy za równà prac´ i prac´ równej wartoÊci.

– Dyrektywa 76/207/EWG o równym traktowaniu gwarantuje kobietom i m´˝czyznom równy dost´p do zatrudnienia, szkoleƒ zawodowych, awansów i warunków

pracy.

– Dyrektywa 86/613/EWG dotyczàca samo zatrudnienia rozciàga zasad´ równego traktowania kobiet i m´˝czyzn na osoby pracujàce na w∏asny rachunek, z uwz-

gl´dnieniem pracy w rolnictwie, oraz zmierza do zapewnienia kobietom pracujàcym na w∏asny rachunek ochron´ cià˝y i macierzyƒstwa.

– Dyrektywa 92/85/EWG zach´ca do stosowania Êrodków niosàcych post´p w dziedzinie bezpieczeƒstwa i ochrony zdrowia pracownic w cià˝y, w po∏ogu i karmiàcych

dziecko piersià, gwarantuje minimum urlopu macierzyƒskiego.

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

– Dyrektywa 97/80/WE o ci´˝arze dowodu u∏atwia dochodzenie praw osobie czujàcej si´ dyskryminowanà poprzez przerzucenie ci´˝aru dowodu na pracodawc´,

który musi wykazaç, ˝e podejmujàc okreÊlonà decyzj´, nie zastosowa∏ zakazanego kryterium.

– Dyrektywa 97/81/WE dotyczàca umów o prac´ w niepe∏nym wymiarze godzin rozszerza zakaz dyskryminacji na nietypowe formy zatrudnienia.

– Dyrektywa 2000/78/WE ustanawiajàca ogólne warunki ramowego równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy wprawdzie nie odnosi si´ bezpoÊrednio do

dyskryminacji ze wzgl´du na p∏eç, zawiera jednak wa˝ne postanowienia dotyczàce zakazu np. dyskryminacji ze wzgl´du na wiek. 

– Dyrektywa 2002/73/WE zmieniajàca dyrektyw´ 76/207/ EWG definiuje dyskryminacj´ bezpoÊrednià i poÊrednià, uznaje niektóre przypadki molestowania

seksualnego i molestowania ze wzgl´du na p∏eç za dyskryminacj´. Ponadto rozwija przepisy antydyskryminacyjne odnoÊnie do procedur dochodzenia roszczeƒ i od-

szkodowaƒ.

– Dyrektywa 2004/113/WE przewiduje stosowanie zasady równego traktowania kobiet i m´˝czyzn w dost´pie do dóbr oraz us∏ug.



V. Fundusze Strukturalne 

Do realizacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia wykorzystywane sà Êrodki finansowe Europejskiego Fundu-
szu Spo∏ecznego, g∏ównego instrumentu wspierajàcego dzia∏ania podejmowane w jej ramach. WÊród g∏ów-
nych obszarów interwencji EFS na lata 2007–2013 wymienia si´ zapobieganie bezrobociu, ubóstwu, margina-
lizacji spo∏ecznej i walk´ z dyskryminacjà. 

VI. Kwestie horyzontalne

Sà to wspólne dla ca∏ego obszaru Unii Europejskiej i jej poszczególnych cz∏onków kwestie dotyczàce roz-
woju lokalnego, równoÊci szans, rozwoju spo∏eczeƒstwa informacyjnego oraz zrównowa˝onego rozwoju.
Kwestia równoÊci szans stanowi istotny element wszystkich realizowanych dzia∏aƒ. 

Odnosi si´ w szczególnoÊci do promowania równych szans kobiet i m´˝czyzn na rynku pracy, do wyrówny-
wania szans edukacyjnych i szans na rynku pracy osób nara˝onych na wykluczenie spo∏eczne, osób za-
mieszka∏ych na terenach wiejskich i zaniedbanych oraz osób niepe∏nosprawnych. RównoÊç p∏ci, jako jedna
z kwestii horyzontalnych, oznacza, ˝e zasada równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn musi byç uwzgl´dniana we
wszystkich politykach unijnych, w dzia∏aniach podejmowanych w ramach polityki regionalnej oraz w progra-
mach finansowanych z funduszy strukturalnych.

RównoÊç szans kobiet i m´˝czyzn musi byç jako kwestia horyzontalna uwzgl´dniana we wszystkich fundu-
szach (nie tylko EFS), wdra˝anych w latach 2007–2013.

Dokumenty strategiczne dla Polski na lata 2007–2013 w kontekÊcie zasady równoÊci szans kobiet
i m´˝czyzn

• Narodowy Plan Rozwoju — polska wersja Strategii Lizboƒskiej. Kompleksowy program rozwoju spo-
∏eczno-gospodarczego, finansowany przy wspó∏udziale Êrodków unijnych oraz ze Êrodków krajowych. Na-
rodowy Plan Rozwoju 2007–2013 ma s∏u˝yç zaktywizowaniu i lepszemu wykorzystaniu krajowych zasobów
rozwoju, zw∏aszcza kapita∏u ludzkiego i spo∏ecznego. Misjà Narodowego Planu Rozwoju jest podniesienie
jakoÊci ˝ycia obywateli w Polsce.

• Narodowa Strategia SpójnoÊci (nazwa urz´dowa: Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia) — doku-
ment strategiczny okreÊlajàcy priorytety i obszary wykorzystania oraz system wdra˝ania funduszy unijnych:
Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego, Europejskiego Funduszu Spo∏ecznego oraz Funduszu Spój-
noÊci w ramach bud˝etu Wspólnoty na lata 2007–2013. Celem strategicznym NSS jest tworzenie warunków
dla wzrostu konkurencyjnoÊci gospodarki polskiej opartej na wiedzy i przedsi´biorczoÊci, zapewniajàcej
wzrost zatrudnienia oraz wzrost poziomu spójnoÊci spo∏ecznej, gospodarczej i przestrzennej. W ramach
realizacji NSRO wspierana b´dzie zasada równoÊci szans, co oznacza zapewnienie wsparcia zasady
równoÊci m´˝czyzn i kobiet oraz uwzgl´dnianie problematyki równoÊci szans na poszczególnych eta-
pach wdra˝ania funduszy strukturalnych. Wià˝e si´ to z zapobieganiem wszelkim przejawom dyskrymi-
nacji ze wzgl´du na p∏eç, ras´ lub przynale˝noÊç etnicznà, wyznanie lub przekonania, niepe∏nosprawnoÊç,
wiek lub orientacj´ seksualnà21. W systemie realizacji NSRO wprowadzono tà zasad´ poprzez zapewnienie
równoÊci szans przy wyborze cz∏onków do komitetów i podkomitetów monitorujàcych wdra˝anie funduszy.

• Program Operacyjny Kapita∏ Ludzki — program obejmujàcy ca∏oÊç interwencji Europejskiego Funduszu
Spo∏ecznego w Polsce na lata 2007–2013. Sk∏ada si´ z 9 Priorytetów, realizowanych równolegle na pozio-
mie centralnym i regionalnym. W ramach PO KL na ka˝dym etapie realizacji programu b´dzie wdra˝ana za-
sada gender mainstreaming. 

Na etapie programowania pod uwag´ wzi´ta zosta∏a odmienna sytuacja kobiet i m´˝czyzn na rynku pra-
cy. W zwiàzku z powy˝szym kluczowego znaczenia dla interwencji EFS w kontekÊcie równoÊci szans ko-
biet i m´˝czyzn w ramach PO KL nabiera:

1. koniecznoÊç zwi´kszania zatrudnienia kobiet i m´˝czyzn, w tym zw∏aszcza kobiet, jako tej grupy, która jest
w szczególnej sytuacji na rynku pracy;

2. podnoszenie kwalifikacji zawodowych kobiet i m´˝czyzn, w tym w szczególnoÊci wsparcia osób o nis-
kich i zdezaktualizowanych kwalifikacjach, np. kobiet powracajàcych na rynek pracy po urlopach macie-
rzyƒskich i wychowawczych;
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21 Narodowe Strategiczne Ramy  Odniesienia, 2007–2013 wspierajàce wzrost gospodarczy i zatrudnienie. Narodowa Strategia SpójnoÊci, Ministerstwo Rozwoju

Regionalnego, Warszawa, maj 2007, s. 40



3. rozwijanie aktywnoÊci ekonomicznej kobiet i m´˝czyzn jako odpowiedzi na wyzwania rynkowe, pobu-
dzanie postaw przedsi´biorczych;

4. godzenie ˝ycia zawodowego i prywatnego poprzez zwi´kszanie dost´pu do us∏ug opiekuƒczych nad
dzieçmi i osobami zale˝nymi co umo˝liwi pe∏ne uczestnictwo w kszta∏ceniu i rynku pracy oraz promo-
wanie nowych form organizacji pracy22.

• Plan Dzia∏ania — jest dokumentem planistycznym i operacyjnym, ma równie˝ charakter informacyjny. Ma
na celu przedstawienie, w uj´ciu rocznym m.in. preferowanych form wsparcia (typów projektów), podzia∏u
Êrodków finansowych przeznaczonych na realizacj´ projektów systemowych i konkursowych oraz zasad
i terminów wyboru projektów. Przygotowywany jest przez Instytucj´ PoÊredniczàcà na okres jednego roku,
dla ka˝dego priorytetu osobno. Plany dzia∏aƒ sà opracowywane zarówno dla komponentu centralnego, jak
i regionalnego oraz uwzgl´dniajà kwesti´ równoÊci p∏ci w okreÊlonych do realizacji Dzia∏aniach (np. w Dzia-
∏aniu 1.1 Wsparcie systemowe instytucji rynku pracy, okreÊla si´ jako priorytetowe zadanie przeciwdzia∏anie
stereotypowemu postrzeganiu roli spo∏ecznej kobiet, prowadzàcemu do nierównego traktowania p∏ci).

• Projekt — zgodnie z przyj´tà strategià programowania zdecydowano si´ na traktowanie zasady rów-
noÊci szans kobiet i m´˝czyzn jako zasady horyzontalnej, przekrojowej dla wszystkich Priorytetów
w ramach PO Kapita∏ Ludzki. Zadaniem projektodawcy jest wi´c wdra˝anie zasady równoÊci w planowanych
dzia∏aniach, zgodnie z wytycznymi instytucji og∏aszajàcych konkursy projektów.
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Przestrzeganie zasady równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn jest wpisane we wszystkie dzia∏ania finansowane ze
Êrodków Unii Europejskiej. Jest to nast´pstwo tzw. kwestii horyzontalnych, wspólnych dla ca∏ego obszaru Unii
Europejskiej i jej poszczególnych cz∏onków. W zakresie EFS dotyczà one rozwoju lokalnego, równoÊci szans,
rozwoju spo∏eczeƒstwa informacyjnego oraz zrównowa˝onego rozwoju.

Celem zasady równoÊci szans jest zapobieganie dyskryminacji, co rozumiane jest jako:

• promowanie równych szans kobiet i m´˝czyzn na rynku pracy, oraz

• wyrównywanie dost´pu do edukacji i pracy dla osób niepe∏nosprawnych, osób mieszkajàcych na terenach
wiejskich oraz osób nara˝onych na wykluczenie spo∏eczne. 

Poni˝ej opisane zosta∏y kolejne kroki w∏àczania perspektywy równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn na wszystkich
etapach projektu, rozpoczynajàc od opisu, analizy i diagnozy problemu, na monitoringu i ewaluacji koƒczàc. 

Warto mieç na uwadze, ˝e oprócz wymienionych w poprzednim rozdziale barier równoÊci p∏ci, które mo˝emy
zaobserwowaç w rzeczywistoÊci spo∏ecznej, w pracy projektowej równie˝ mogà si´ pojawiç takie bariery,
które utrudniajà realizacj´ zasady równoÊci w planowaniu i realizacji projektów. 

Potencjalne bariery równoÊci na etapie planowania projektu:

• Postawa i ÊwiadomoÊç — stereotypowe podejÊcie do tematu bàdê przekonanie, ˝e równoÊç nie jest
istotnà wartoÊcià, na rzecz której nale˝y podjàç wysi∏ek. Przekonanie o braku dyskryminacji ze wzgl´du na
p∏eç. 

• Wiedza — brak wiedzy zwiàzanej z tematem równoÊci szans. Brak informacji na temat mechanizmów ste-
reotypizacji i dyskryminacji, czy obszarów nierównoÊci. 

• Stosowane metody — brak stosowania narz´dzi pozwalajàcych zdiagnozowaç istniejàce nierównoÊci w gru-
pie beneficjentów/beneficjentek ostatecznych. Brak segregacji danych z podzia∏em na p∏eç, czy stosowania
analizy problemu pod kàtem p∏ci. 

PODEJÂCIA DO ZASADY RÓWNOÂCI SZANS NA ETAPIE PLANOWANIA PROJEKTU

Poziom III

Poziom II

Poziom I

Poziom 0

Poziom –1
Projekty „Êlepe” Projekty tzw. „neutralne”, Projekty „praktyczne”, Projekty Projekty, które
na perspektyw´ p∏ci. deklarujàce w swoich tzn. odpowiadajàce równoÊciowe, wdra˝ajà strategi´
W myÊleniu projektowym dzia∏aniach pe∏nà na praktyczne w∏àczjàce równoÊç gender mainstraming
nie ma „kobiet i m´˝czyzn”, dost´pnoÊç i brak potrzeby. Cz´sto p∏ci w dzia∏ania. Ich celem jest zmiana
sà „ludzie”, „osoby dyskryminacji. utrwalajà tradycyjny SpójnoÊç mi´dzy relacji na poziomie
niepe∏nosprawne” itp. Uczestnictwo traktowane podzia∏ ról p∏ci. diagnozà i dzia∏aniami systemowym 

mechanicznie np. 50/50. Brak spójnoÊci projektu. we wszystkich
mi´dzy diagnozà Odpowiadajà obszarach polityki.
i proponowanymi na strategiczne cele
dzia∏aniami. dotyczàce równoÊci.

RównoÊç szans jest
wartoÊcià. Dzia∏ania
na rzecz równoÊci
majà odzwierciedlenie
w bud˝ecie.

Brak dzia∏aƒ realzujàcych zasad´ równych szans Realizacja zasady równych szans
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Projekty „Êlepe”
Projekty, które nie uwzgl´dniajà perspektywy równoÊci p∏ci. P∏eç nie jest zmiennà ró˝nicujàcà beneficjentów
i beneficjentki. W j´zyku opisu projektu pojawiajà si´ kategorie, takie jak: osoby niepe∏nosprawne, ludzie,
przedsi´biorstwa. Jak napisa∏ jeden z projektodawców: „Nas temat równoÊci p∏ci nie dotyczy, bo kierujemy
swoje dzia∏ania do przedsi´biorstw, a nie do ludzi”.

Projekty „neutralne”
Projekty tzw. „neutralne”, deklarujàce w swoich dzia∏aniach pe∏nà dost´pnoÊç i brak dyskryminacji. W prak-
tyce, je˝eli nie jest prowadzony ˝aden monitoring pod tym kàtem, a równoÊci nie poÊwi´ca si´ specjalnej uwa-
gi, bardzo trudno stwierdziç, czy dzia∏ania wykluczajàce nie majà miejsca. W analizie pod kàtem p∏ci mówi si´,
˝e de facto nie ma projektów neutralnych ze wzgl´du na p∏eç, gdy˝ zawsze celem projektu jest zmiana, która
ma wp∏yw na ludzi, czyli kobiety i m´˝czyzn. W tych projektach równoÊç traktowana jest „matematycznie” — cz´s-
to projekt obiecuje zapewniç równy udzia∏ (50/50) ka˝dej z p∏ci, najcz´Êciej niezale˝nie od analizy problemu.
Tym samym projektodawcy sami wp´dzajà si´ w tarapaty, bo w przypadku pewnych obszarów problemowych
(opieka spo∏eczna/w∏aÊciciele firm), proporcja ta mo˝e byç bardzo trudna, czy wr´cz niemo˝liwa do realizacji.

Projekty „praktyczne”
Projekty najcz´Êciej spotykane. Odpowiadajà na potrzeby praktyczne, rozumiane jako te, których zaspo-
kojenie jest najpilniejsze. W przypadku osób bezrobotnych jest to np. znalezienie pracy. Zaspokajanie po-
trzeb praktycznych cz´sto utrwala istniejàcy porzàdek rzeczy pod wzgl´dem stereotypowo rozumianych ról
p∏ci. Nawet je˝eli oferowane dzia∏ania sà bezpoÊrednio efektem badaƒ beneficjentów i ich potrzeb, to nie
przeciwdzia∏ajà one barierom równoÊci i nie wzmacniajà realizacji strategicznych celów, np. równej niezale˝-
noÊci ekonomicznej. Cz´sto dystrybucja zasobów w takich projektach jest niekorzystna dla kobiet, bo wiele
tradycyjnie pojmowanych ofert dla kobiet, np. szkoleƒ (florystyki, opiekunki) jest taƒszych w realizacji, ni˝
tradycyjne szkolenia dla m´˝czyzn (operator wózków wid∏owych, kierowca). W ten sposób wi´ksza cz´Êç
pieni´dzy przeznaczona jest na kszta∏cenie m´˝czyzn, którzy przyuczani sà do lepiej p∏atnych zawodów. Po-
g∏´bia to nierównoÊç.

Projekty równoÊciowe
Projekty, w których uzasadnieniu, celach i dzia∏aniach odzwierciedlona jest perspektywa równoÊci p∏ci. Wszyst-
kie elementy sà ze sobà spójne i kolejno z siebie wynikajà. Podstawowym celem tych projektów nie jest rów-
noÊç p∏ci, ale w trakcie planowania i realizacji projektu dba si´ o to, aby zasada równoÊci p∏ci zosta∏a zachowana.

W Portugalii, w analizie gospodarczej najbiedniejszych regionów zastosowano wskaêniki wra˝liwe
na p∏eç: przeanalizowano sposób uczestnictwa w lokalnej gospodarce zarówno kobiet, jak i m´˝-
czyzn. M´˝czyêni byli zatrudnieni w rodzinnych gospodarstwach rybackich (pracowali na kutrach),
kobiety natomiast by∏y nieaktywne ekonomicznie, tzn. oficjalnie nie by∏y zatrudnione. Kobiety
korzysta∏y z zasobów morskich: trudni∏y si´ zbieractwem muszli, kamieni morskich itp., które nas-
t´pnie sprzedawa∏y turystom. Wsparcie dla tych wiosek polega∏o nie tylko na unowoczeÊnieniu
kutrów rybackich, na których pracowali g∏ównie m´˝czyêni, ale tak˝e wzmacnianiu zaradnoÊci
kobiet i przekuwaniu jej na przedsi´biorczoÊç. Uczono je, jak zamieniaç muszle w atrakcyjny towar
i prowadziç dzia∏alnoÊç gospodarczà. W ten sposób zrealizowano cele polityki równoÊciowej
(niezale˝noÊç ekonomiczna obu p∏ci) i rozwoju regionalnego (promocja przedsi´biorczoÊci), bez ko-
niecznoÊci przymuszania kobiet do pracy na kutrach.

Projekty gender mainstreaming
Projekty realizowane g∏ównie przez w∏adze centralne bàdê samorzàdowe, których zasadniczym celem jest
wdro˝enie strategii gender mainstreaming. Projekty te koncentrujà si´ wokó∏ zmiany systemu planowania i re-
alizacji decyzji politycznych, w taki sposób, aby odpowiada∏y w równym stopniu na potrzeby kobiet, jak i m´˝-
czyzn. Zasadnicze kwestie, wokó∏ których koncentrujà si´ te projekty, to g∏ównie obszary zwiàzane z prawem,
edukacjà, systemem podejmowania decyzji politycznych i planowania polityki, zarówno na szczeblu krajo-
wym, jak i regionalnym. Przyk∏adem mo˝e byç wdro˝enie strategii gender budgeting (patrz: s∏owniczek) w pla-
nowanie bud˝etu miasta, czy te˝ analiza przez ministerstwo edukacji podr´czników szkolnych pod kàtem
przekazywania stereotypowych treÊci dotyczàcych kobiet i m´˝czyzn. Projekty takie mogà byç równie˝ reali-
zowane przez organizacje pozarzàdowe bàdê bran˝owe, je˝eli ich celem jest lobbying na rzecz równoÊciowych
zmian na poziomie systemowym.
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Poszczególne elementy wniosku o dotacj´ wpisujà si´ w poszczególne etapy planowania projektu:

1. Analiza pod kàtem p∏ci

Elementy wniosku:
• Uzasadnienie potrzeby realizacji projektu
• Charakterystyka osób, instytucji, które zostanà obj´te projektem 
• Uzasadnienie wyboru grupy docelowej
• ZgodnoÊç z dokumentami strategicznymi i programowymi

2. Cele równoÊciowe

Elementy wniosku:
• Cel ogólny i cele szczegó∏owe projektu

3. Dzia∏ania wra˝liwe na p∏eç

Elementy wniosku:
• Sposób rekrutacji 
• Dzia∏ania
• Potencja∏ projektodawcy i zarzàdzanie projektem (sposób zarzàdzania)

4. Efekty wra˝liwe na p∏eç

Elementy wniosku:
• Twarde i mi´kkie rezultaty projektu

5. Monitoring i ewaluacja

Elementy wniosku:
• Sposób monitorowania i badania
• Jak rezultaty przyczynià si´ do realizacji celów 

Dalej zostanà opisane kolejne kroki i dzia∏ania, które nale˝y podjàç, aby wdro˝yç perspektyw´ równoÊci p∏ci. 
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3. Działania
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4. Zarządzanie
projektem
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Pierwszym elementem pracy nad ka˝dym projektem jest zbadanie sytuacji spo∏eczno-ekonomicznej danej
spo∏ecznoÊci i zdiagnozowanie konkretnych problemów na jakie napotykajà kobiety i m´˝czyêni w tej spo-
∏ecznoÊci, na danym terenie czy w danym sektorze.

Poni˝ej opisane sà cztery kroki, które pozwalajà na przeprowadzenie analizy pod kàtem p∏ci. 

Analiza pod kàtem p∏ci — 4 kroki do równoÊci p∏ci

Krok I: REPREZENTACJA

Podstawowy cel: zebranie danych posegregowanych ze wzgl´du na p∏eç

Badanie to powinno obejmowaç zebranie danych iloÊciowych dotyczàcych danego problemu z uwzgl´d-
nieniem podzia∏u na dane dotyczàce kobiet i dotyczàce m´˝czyzn. 

Kluczowe pytania:

• Ile kobiet, a i ilu m´˝czyzn jest w spo∏ecznoÊci, Êrodowisku dotyczy dany problem?

• Jak jest struktura grupy kobiet, a jaka m´˝czyzn pod kàtem m.in. wieku, wykszta∏cenia, sta˝u pracy, czasu
pozostawania bez pracy, kwalifikacji itp. 

• Jak sytuacja kobiet i m´˝czyzn zmienia∏a si´ na przestrzeni czasu, np. stan zatrudnienia kobiet i m´˝czyzn na
przestrzeni ostatnich 4 lat w sektorze lub Êrodowisku, którego dotyczy projekt?

• Jak zró˝nicowana geograficzne jest sytuacja kobiet i m´˝czyzn na danym obszarze, którego dotyczy pro-
jekt, np. porównanie kilku gmin czy powiatów, jeÊli dane te sà znaczàco ró˝ne i specyficzne dla danego terenu.

• W jakim stopniu kobiety, a w jakim m´˝czyêni sà reprezentowani na poziomie decyzyjnym w danym regionie
— kto podejmuje decyzje polityczne, ekonomiczne w danym regionie, obszarze problemowym? 

Podczas zbierania niezb´dnych informacji mo˝na skorzystaç z danych zastanych — dokumentów, statystyk,
sprawozdaƒ — lub z danych wtórnych — informacji od osób, których problem dotyczy. Dane statystyczne sà
êród∏em obiektywnych informacji na temat sytuacji kobiet i m´˝czyzn w danej spo∏ecznoÊci. W przypadku
zbierania opinii nale˝y przeprowadziç wywiady lub rozmowy z m´˝czyznami i z kobietami oraz dopilnowaç,
aby obie grupy mia∏y pe∏nà mo˝liwoÊç wypowiedzenia swoich opinii.

Warto zastanowiç si´ nad wszystkimi interesariuszami zwiàzanymi z danym problemem, m.in. pracodawcami,
organizacjami badawczymi, organizacjami pozarzàdowymi i zebraç od nich opinie dotyczàce danego problemu.

Krok II: IDENTYFIKACJA RÓL P¸CI  

Podstawowy cel — zbudowanie ca∏oÊciowego obrazu „przeci´tnego beneficjenta”, „przeci´tnej benefic-
jentki” w danym obszarze, w taki sposób, aby uwzgl´dniç zarówno wymiar zawodowy, jak i prywatny — zi-
dentyfikowaç role p∏ci

• Podzia∏ czynnoÊci — kto co robi i kiedy, kto czego nie robi?

• Podzia∏ zasobów — kto co ma, czego nie ma? Jak dzielone sà czas, pieniàdze, aktywnoÊci, w∏adza?

Kluczowe pytania:

• Jakie sà kluczowe zaj´cia beneficjentów i beneficjentek? Ile czasu poÊwi´cajà na prace domowe, opiek´
nad osobami zale˝nymi, edukacj´, prac´ zawodowà, prac´ spo∏ecznà? 

• Jakie formy zatrudnienia dominujà w danej grupie? Jakie sà Êcie˝ki awansu dla kobiet, a jakie dla m´˝-
czyzn?

• Jakà rol´ pe∏nià kobiety, a jakà m´˝czyêni w danym obszarze? (procent kadry zarzàdzajàcej vs. pomoc-
niczej w poszczególnych obszarach)

• Na jakie problemy i trudnoÊci napotykajà m´˝czyêni, a na jakie kobiety w swoim ˝yciu spo∏eczno-zawo-
dowym?

• Jakie Êrodki finansowe przeznaczono dotychczas na wsparcie kobiet, a jakie na wsparcie m´˝czyzn w da-
nej spo∏ecznoÊci czy w zakresie rozwiàzywania danego problemu?

• Jakie dzia∏ania na rzecz zmiany sytuacji kobiet i m´˝czyzn podejmowano dotychczas?
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• Ile kobiet, a ilu m´˝czyzn obj´to wsparciem?

• Na czym to wsparcie polega∏o i jakie przynios∏o efekty?

Krok III: PRZYCZYNY — dlaczego tak jest?

Podstawowy cel — identyfikacja podstawowych problemów i barier równoÊci w danym obszarze

Kiedy zostanà zebrane kluczowe dane z uwzgl´dnieniem sytuacji kobiet i m´˝czyzn, nale˝y zadaç so-
bie pytanie, jakie sà przyczyny danego zjawiska? Inne bowiem przyczyny mogà towarzyszyç bezro-
bociu czy biernoÊci zawodowej kobiet, a inne m´˝czyzn.

Kluczowe pytania:

• Dlaczego tak jest? Jakie sà zale˝noÊci i wzorce? 

• Jaki jest wp∏yw ró˝nych grup interesariuszy na dany problem?

• Jakie sà bariery równoÊci w danym obszarze? 

• Jakie problemy, zwiàzane z danym zagadnieniem, wynikajà z tych barier dla kobiet, a jakie dla m´˝czyzn?

• Które z barier sà kluczowe i dopiero ich likwidacja spowoduje trwa∏à zmian´ sytuacji danej p∏ci?

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

Krok IV: POTRZEBY KOBIET I M¢˚CZYZN

Podstawowy cel — identyfikacja specyficznych potrzeb kobiet i m´˝czyzn

Kluczowe pytania:

• Jakie sà potrzeby kobiet, jakie m´˝czyzn w tych grupach, w danym obszarze? 

• Które z tych potrzeb sà zwiàzane z jakim obszarem pracy: praca zawodowa, praca domowa, praca na rzecz
spo∏ecznoÊci?

• Czy sà to potrzeby praktyczne, bie˝àce, czy raczej strategiczne, d∏ugofalowe? 

• Jak mo˝emy uwzgl´dniç te potrzeby planujàc nasz projekt? 

• Jakie sà potrzeby kobiet, a jakie m´˝czyzn w zwiàzku z zaistnia∏à sytuacjà w danym obszarze?

• Które z problemów powinno si´/mo˝na rozwiàzaç w pierwszej kolejnoÊci, a które wymagajà d∏ugofalowego
wsparcia i dotyczà szerszej zmiany spo∏ecznej (strategicznej) i powinny staç si´ cz´Êcià d∏ugoterminowego
projektu?

Kilka wskazówek dotyczàcych analizy problemu

• Przeprowadzajàc badanie okreÊlonego zagadnienia nie opieraj si´ tylko na jednym êródle informacji.

• Zwracaj uwag´ na ukryte treÊci w ka˝dej uzyskiwanej informacji.

• Unikaj nadmiernych uogólnieƒ. Stwierdzenia, takie jak: „kobiety czujà…” lub „m´˝czyêni potrze-
bujà…” tworzà stereotypy, sugerujàc, ˝e wszystkie kobiety i m´˝czyzn cechuje jeden zestaw war-
toÊci lub celów.

• Analizujàc ró˝ne punkty widzenia, zapoznaj si´ z ró˝nymi êród∏ami informacji. Pami´taj, ˝e nie-
koniecznie mogà byç one neutralne. Stanowià bowiem odzwierciedlenie osobistych postaw ich
autorów i mogà nie odzwierciedlaç faktów.

• Zapisuj daty zdarzeƒ ze wzgl´du na zachodzàce zmiany. Informacje ekonomiczne i spo∏eczne rzad-
ko sà stabilne — znajomoÊç daty ich uzyskania mo˝e mieç du˝e znaczenie dla prowadzonej analizy.

• MyÊl politycznie. Rozwiàzania znajduje si´ dzi´ki prowadzonym negocjacjom mi´dzy ró˝nymi gru-
pami osób, a tak˝e dzi´ki ich ró˝nemu postrzeganiu i rozumieniu problemów.

• MyÊl kompleksowo. Bierz pod uwag´ wzajemne relacje pomi´dzy obszarami spo∏eczno-ekono-
miczno-politycznymi.

• MyÊl o teraêniejszoÊci, ale planuj przysz∏oÊç. MyÊl zarówno praktycznie, jak i strategicznie.

Na podstawie: Polityka równoÊci p∏ci. Przewodnik Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, Fundacja „Fundusz Wspó∏pracy”,

Warszawa 2005
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Zacznijmy od wyjaÊnienia poj´cia. Gdy mówimy o celach równoÊciowych, nie mamy na myÊli sytuacji, w któ-
rej we wniosku jest napisane, ˝e celem projektu jest równoÊç p∏ci. Tworzenie celów „równoÊciowych” nie oz-
nacza, ˝e w ka˝dym projekcie ma byç napisane, ˝e dà˝y on do równoÊç p∏ci, ale ˝e perspektywa p∏ci ma byç
uwzgl´dniana przy projektowaniu celu zmiany, jakà projekt chce osiàgnàç. 

Kryteria tworzenia celów dla projektów realizujàcych strategi´ równoÊci p∏ci:

1. Projektuje zmian´ oddzielnie dla kobiet, oddzielnie dla m´˝czyzn. 

2. OkreÊla adekwatnie i realistycznie liczbowy udzia∏ beneficjentów i beneficjentek ostatecznych w danym ob-
szarze problemowym.

3. Przyczynia si´ do os∏abienia istniejàcych nierównoÊci (patrz str. 12–16).

4. Perspektywa kobiet i m´˝czyzn powinna byç odzwierciedlona równie˝ na poziomie j´zyka, w jakim formu-
∏owane sà cele. Wsz´dzie, gdzie jest to mo˝liwe powinno si´ w∏àczaç perspektyw´ obu p∏ci, np. poprzez
u˝ycie sformu∏owania „beneficjenci i beneficjentki”. 

Dodatkowym celem projektu mo˝e byç jeden z priorytetowych obszarów dzia∏aƒ na rzecz równoÊci p∏ci (patrz
str. 18).

Ustalajàc wartoÊç liczbowà celu adekwatnie i realistycznie do danego obszaru problemowego nale˝y braç pod
uwag´ to, ˝e sposób w jaki go okreÊlimy, ma konsekwencje dla równoÊci. Gdy b´dzie to:

a) równa liczba bezwzgl´dna, nie przyczynimy si´ do zmniejszenia ró˝nicy, w sytuacji gdy wyjÊciowo ko-
biety bàdê m´˝czyêni stanowià grup´ niedoreprezentowanà w danym obszarze;

b) równa liczba wyra˝ona w procentach, pog∏´bimy nierównoÊci i zwi´kszymy ró˝nic´ mi´dzy kobietami
i m´˝czyznami; 

c) adekwatna liczba (wyra˝ona w wartoÊci bezwzgl´dnej lub procentowej), w efekcie zmniejszymy ist-
niejàce nierównoÊci i przyczynimy si´ do likwidacji ró˝nicy;

Poni˝ej opisany jest przyk∏ad ilustrujàcy ró˝nic´ mi´dzy ustalaniem celu w równej liczbie bezwzgl´dnej, pro-
centowej oraz adekwatnej liczbie bezwzgl´dnej. 

Problem — ma∏a liczba osób korzystajàcych ze szkoleƒ Wojewódzkiego Urz´du Pracy
(w ciàgu ubieg∏ego roku ze szkoleƒ skorzysta∏o 1000 kobiet i 1200 m´˝czyzn)

Cel ogólny: zwi´kszenie liczby kobiet i m´˝czyzn korzystajàcych z oferty WUP

Równa liczba Równa liczba Adekwatna liczba
bezwzgl´dna wyra˝ona w procentach bezwzgl´dna lub procent
Cel: zwi´kszenie liczby kobiet i m´˝czyzn Cel: zwi´kszenie liczby kobiet i m´˝czyzn Cel: zwi´kszenie liczby kobiet i m´˝czyzn
bioràcych udzia∏ w szkoleniach WUP bioràcych udzia∏ w szkoleniach WUP bioràcych udzia∏ w szkoleniach WUP 
o 200 kobiet i 200 m´˝czyzn. o 10% kobiet i 10% m´˝czyzn. o 320 kobiet (32%) i 120 m´˝czyzn (10%).

Efekt: utrzymujemy ró˝nic´ Efekt: pog∏´biamy ró˝nic´ Efekt: likwidujemy ró˝nic´
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Dzia∏ania w projekcie mo˝na podzieliç na 3 obszary:

• Zwiàzane z rekrutacjà beneficjentów i beneficjentek ostatecznych do projektu.

• Zwiàzane z realizacjà zadaƒ merytorycznych, np. szkoleƒ, doradztwa, poradnictwa psychologicznego, publi-
kacji i innych.

• Zwiàzane z zarzàdzaniem projektem, np. promocjà, ewaluacjà, monitoringiem, sprawozdawczoÊcià itp.

5 kryteriów równoÊciowych dzia∏aƒ

1. AdekwatnoÊç do zdiagnozowanych potrzeb i celów 

Wszelkie dzia∏ania powinny byç zgodne z diagnozà potrzeb zró˝nicowanà pod kàtem potrzeb kobiet i m´˝-
czyzn. Nale˝y zwróciç uwag´, na ile zaplanowane w projekcie szkolenia, doradztwo, sta˝e itp. wynikajà z sy-
tuacji danej p∏ci na rynku pracy. A zatem, czy ma sens szkolenie kobiet z florystyki w ma∏ej miejscowoÊci, w któ-
rej zapotrzebowanie na takie us∏ugi jest niewielkie? W jakim stopniu kszta∏cenie zawodowe d∏ugotrwale
bezrobotnych m´˝czyzn, którzy nie widzà sensu w podejmowaniu zatrudnienia, niepoprzedzone wczeÊniej-
szymi zaj´ciami motywacyjnymi, doprowadzi do zdobycia przez nich zatrudnienia i utrzymania go w d∏u˝szej
perspektywie? Nale˝y tak˝e pami´taç, ˝e to, czego ludzie oczekujà, cz´sto nie jest zwiàzane z ich realnymi
potrzebami. Kobieta, zapytana o kurs, w którym chcia∏aby uczestniczyç, aby znaleêç prac´, cz´sto odpowie
obs∏uga kasy fiskalnej lub florystyka, bo wie, ˝e w∏aÊnie takie kursy sà oferowane, bo by∏a na takich jej znajo-
ma. Jak powie ka˝dy badacz/badaczka: Nie mo˝esz pytaç ludzi o to, czego nie wiedzà, bo nie dostaniesz od-
powiedzi. Jednak to twórcy projektu znajà nisze rynkowe i wiedzà, na ile kursy te pozwolà kobiecie na zna-
lezienie pracy. Pracy, która b´dzie mia∏a d∏ugotrwa∏y charakter, dawa∏a mo˝liwoÊç rozwoju i awansu oraz
zapewnia∏a samodzielnoÊç ekonomicznà. A zatem i kobiety, i m´˝czyzn kszta∏çmy zgodnie z potrzebami ryn-
ku. Mogà to byç np. zawody budowlane. Przy obecnym rozwoju technologicznym zawody te w wielu obsza-
rach nie polegajà ju˝ na noszeniu worków z cementem, ale na obs∏udze nowoczesnych maszyn. 

2. KompleksowoÊç

Czy przeszkolenie m´˝czyzn w zakresie opieki nad osobami starszymi zapewni im prac´, o ile nie b´dà temu
towarzyszyç dzia∏ania zmieniajàce stereotypowe postrzeganie tego zawodu, przez w∏aÊcicieli/w∏aÊcicielki
agencji zatrudniajàcych osoby do opieki nad osobami starszymi lub dzieçmi? 

Czy znajdà prac´, jeÊli nie zmieni si´ nastawienia rodzin do kwestii tego, kto ma wi´cej cierpliwoÊci i ciep∏a
do wykonywania tego zawodu i opieki nad ich rodzicami? KompleksowoÊç dzia∏aƒ jest rozumiana w projek-
tach finansowanych z EFS, jako zmniejszanie wszystkich kluczowych barier przyczyniajàce si´ do wyklucze-
nia z ˝ycia spo∏eczno-ekonomicznego. Starajmy si´ wzmacniaç kobiety i m´˝czyzn nie tylko w obszarze kwa-
lifikacji zawodowych, ale tak˝e kompetencji interpersonalnych czy spo∏ecznych, o ile stanowià one dla nich
trudnoÊç. 

3. NowoczesnoÊç — wykorzystanie technik i technologii

Obecnie mo˝liwoÊç zatrudnienia, dost´p do awansu i rozwój kariery zawodowej w znacznej mierze zale˝y od
umiej´tnoÊci wykorzystywania w pracy nowych technologii, ze szczególnym uwzgl´dnieniem technologii in-
formacyjnych. Planujàc dzia∏ania nale˝y zadbaç o to, aby zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni nabywali umiej´t-
noÊci w tym zakresie, oraz by umiej´tnoÊci te by∏y równowa˝ne na rynku pracy. Unikajmy sytuacji, w której
kobietom oferuje si´ podstawowe kursy obs∏ugi komputera i Internetu, zaÊ m´˝czyznom kursy zaawanso-
wane np. z grafiki komputerowej czy programu obs∏ugi zaopatrzenia magazynowego. OczywiÊcie, mo˝e to
oznaczaç, ˝e przy nierównym poziomie kwalifikacji podstawowych (obs∏uga komputera), taki kurs b´dzie ko-
bietom czy m´˝czyznom potrzebny. Wa˝ne jednak, ˝eby ten etap nie by∏ ostatnim. Zró˝nicowanie poziomu
zaj´ç, w zale˝noÊci od kwalifikacji danej grupy, b´dzie oznacza∏o dostosowanie dzia∏ania do zró˝nicowanych
potrzeb naszych beneficjentów/beneficjentek. Nale˝y te˝ pami´taç, planujàc szkolenia z zakresu nowych
technologii, ˝e szkolenia komputerowe to nie wszystko, ˝e rynek pracy opiera si´ obecnie na umiej´tnoÊci
obs∏ugi maszyn sterowanych komputerowo. Kszta∏càc kobiety w zakresie obs∏ugi urzàdzeƒ biurowych wzmac-
niamy stereotypowe postrzeganie p∏ci na rynku pracy, kszta∏càc je z obs∏ugi urzàdzeƒ mechanicznych prze-
∏amujemy stereotyp i przyczyniamy si´ do rzeczywistej poprawy ich sytuacji na rynku pracy, bo zwykle praca
w tych obszarach jest znacznie lepiej p∏atna, ni˝ funkcje administracyjno-pomocnicze. 

Kszta∏cenie w obszarze nowych technologii przeciwdzia∏a tak˝e wykluczeniu technicznemu i informacyjnemu.
Marginalizacja osób wykluczanych pog∏´bia si´, je˝eli nie mogà one dotrzeç do informacji, których potrzebujà.
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A cz´sto nie potrafià dotrzeç, bo nie umiejà obs∏ugiwaç sprz´tu i narz´dzi, które pozwalajà na znalezienie in-
formacji. I tak ko∏o si´ zamyka. 

4. InnowacyjnoÊç

Dzia∏ania podejmowane w projekcie powinny byç innowacyjne, co oznacza, ˝e nie powinny powielaç starych
schematów i wzorców. InnowacyjnoÊç projektu finansowanego z EFS mo˝e byç uwzgl´dniona poprzez:

• nastawienie na wsparcie nowych, nietypowych grup na rynku pracy oraz rozwiàzanie problemu, który do tej
pory nie by∏ przedmiotem polityki paƒstwa;

• wykorzystanie nowych instrumentów w rozwiàzywaniu dotychczasowych problemów na rynku pracy.

W obszarze zasady równoÊci p∏ci innowacyjnoÊç jest ÊciÊle zwiàzana z prze∏amywaniem stereotypów p∏ci na
rynku pracy. Innowacyjne sà projekty, które promujà kszta∏cenie kobiet w zawodach tradycyjnie m´skich, np.
kierowcy autobusów, i m´˝czyzn w zawodach tradycyjnie kobiecych, np. nauczyciel przedszkolny. Innowa-
cyjne sà te projekty, które skierowane sà do grup marginalizowanych na rynku pracy, np. kobiet i m´˝czyzn
po 50 roku ˝ycia. Innowacyjne sà w koƒcu te projekty, które promujà nowe metody pracy takie jak telepraca,
lub nowe rozwiàzania, np. urlopy rodzicielskie dla m´˝czyzn. Wykorzystywanie urlopów zarówno przez ko-
biety, jak i m´˝czyzn daje nowà perspektyw´ zatrudnienia dla osób, które doÊwiadcza∏y szczególnych trud-
noÊci z powrotem na rynek pracy (np. kobiety powracajàce do pracy po urlopach macierzyƒskich czy wycho-
wawczych). Je˝eli urlopy takie b´dà wykorzystywane przez kobiety i m´˝czyêni, to kryterium to przestanie
byç dyskwalifikujàce na rynku pracy, poniewa˝ praktyka ta stanie si´ zbyt powszechna. 

Warto pami´taç tak˝e, ˝e promowanie zasady równoÊci p∏ci, mimo, ˝e jest to jedna z zasad horyzontalnych,
jest w Polsce ciàgle jeszcze zjawiskiem innowacyjnym.  

5. ZgodnoÊç z dokumentami strategicznymi i programowymi

Ka˝dy projektodawca jest zobowiàzany do pokazania zwiàzków dzia∏aƒ projektowych z zapisami w doku-
mentach strategicznych i programowych zarówno na poziomie lokalnym, regionalnym, krajowym i unijnym. 

RównoÊç mi´dzy kobietami i m´˝czyznami jest podstawowà wartoÊcià Wspólnoty i jednym z zadaƒ promowa-
nych przez Wspólnot´. Kluczowe dokumenty UE, jak Traktat Amsterdamski, Strategia Lizboƒska i zintegro-
wana z nià Europejska Strategia Zatrudnienia oraz Strategiczne Wytyczne Wspólnoty 2007–2013 podkreÊlajà
koniecznoÊç zapewniania obu p∏ciom równych szans i promujà perspektyw´ równoÊci p∏ci. Perspektywa ta
znajduje równie˝ odzwierciedlenie w dokumentach strategicz-nych dla Polski na nowy okres programowania
na lata 2007–2013 w Programie Operacyjnym Kapita∏ Ludzki (PO KL). 

W PO KL przyj´to zasad´, i˝ przygotowywane projekty b´dà oparte o diagnoz´ uwzgl´dniajàcà sytuacj´ ko-
biet i m´˝czyzn w danym obszarze i ocen´ wp∏ywu na sytuacj´ p∏ci (gender impact assessment). Ka˝dy pro-
jekt realizowany w ramach PO KL zawieraç b´dzie opis oceny wp∏ywu na sytuacj´ p∏ci. (…) Analiza ta umo˝-
liwi tak˝e weryfikacj´ pod kàtem tego, czy projekt w rzeczywistoÊci przyczynia si´ do uwzgl´dniania potrzeb
kobiet i m´˝czyzn poprzez np. oferowanie ró˝nych, zindywidualizowanych form wsparcia odpowiadajàcych na
odmienne potrzeby uczestników/uczestniczek projektu. Ocena jakoÊci merytorycznej projektu b´dzie przebie-
gaç równie˝ w oparciu o przedstawionà analiz´ i b´dzie uwzgl´dnia∏a wp∏yw na sytuacj´ kobiet i m´˝czyzn
(PO KL, rozdz. 3.5 Zagadnienia horyzontalne).

Sposoby realizacji równoÊciowych kryteriów

• Dost´pnoÊç

Kluczowe pytania: Czy do biura projektu i miejsca, gdzie odbywajà si´ dzia∏ania, ∏atwo jest dotrzeç publicz-
nym transportem? Czy miejsce i otoczenie sà bezpieczne? Czy miejsce jest przystosowane do potrzeb nie-
pe∏nosprawnych kobiet i m´˝czyzn?

Wskazówki:
Zdarza si´, ˝e dzia∏ania projektowe, np. szkolenia, organizowane sà w podmiejskich osrodkach szko-
leniowych, znajdujàcych si´ w lasach, do których utrudniony jest dojazd komunikacjà miejskà. Cz´sto
droga do oÊrodka jest s∏abo oÊwietlona i tym samym ma∏o bezpieczna. Jak pokazujà badania, bezpie-
czeƒstwo jest jednà z kluczowych potrzeb kobiet, które jednoczeÊnie rzadziej ni˝ m´˝czyêni sà w∏aÊciciel-
kami samochodów.



Je˝eli chcesz korzystaç z oÊrodka, który ma powy˝sze ograniczenia, pomyÊl o zorganizowanym
transporcie na miejsce szkolenia.

• Wzmacnianie

Kluczowe pytania: czy masz wiedz´ na temat grup szczególnie nara˝onych na wykluczenie? Czy stosujesz
akcje pozytywne w swoim projekcie? Czy dostosowujesz swoje dzia∏ania do specyficznych potrzeb kobiet
i m´˝czyzn? Czy wzmacniasz przedstawicieli grupy niedoreprezentowanej w danym obszarze, aby podejmo-
wali niestereotypowe decyzje? 

Wskazówki:

Wsparcie to mo˝e przybieraç ró˝ne formy — psychologiczne, finansowe. Oznacza to „szycie na miar´”
dzia∏aƒ, metod i podejÊcia do pracy z kobietami i m´˝czyznami. Ze wzgl´dów historycznych kobiety sà
cz´Êciej nara˝one na wykluczenie i ograniczenie w korzystaniu z zasobów.

Konieczne sà akcje pozytywne, czyli specjalne dzia∏ania na rzecz p∏ci dyskryminowanej, czy niedosta-
tecznie reprezentowanej, przyjmowane na okreÊlony czas w danym sektorze, aby wyrównaç status obu
p∏ci. W zdecydowanej wi´kszoÊci przypadków dzia∏ania te powinny byç adresowane do kobiet, bo póki
co, dyskryminacja jest rodzaju ˝eƒskiego.

Wzmacnianie oznacza równie˝ wspieranie beneficjentów ostatecznych w ich indywidualnych wyborach
i zach´canie ich, aby dzia∏ali na przekór stereotypom.

Jeszcze raz podkreÊlamy, ˝e koncentrujàc si´ na p∏ci nie powinniÊmy zapominaç o wieku, niepe∏nospraw-
noÊci czy pochodzeniu etnicznym.

• ElastycznoÊç godzinowa

Kluczowe pytania: Czy godziny pracy biura, dzia∏aƒ projektowych sà dostosowane do potrzeb osób, które
majà pod opiekà osoby zale˝ne, lub pracujà w elastycznym bàdê zmianowym wymiarze godzin? Czy orga-
nizacja spotkaƒ i dzia∏aƒ projektowych pozwala na godzenie ˝ycia zawodowego i prywatnego?

Wskazówki:

Pami´taj: to najcz´Êciej kobiety opiekujà si´ dzieçmi i majà pod opiekà osoby zale˝ne (np. opieka nad
starszymi rodzicami). Cz´sto, oprócz pracy zawodowej, wykonujà prac´ nieodp∏atnà: obowiàzki zwià-
zane z prowadzeniem domu, ale tak˝e wype∏nianie roli spo∏ecznej, np. wywiadówka dziecka czy zebrania
wspólnoty mieszkaniowej.

W deklaracjach i Polacy, i Polki sà za równouprawnieniem p∏ci, ponad 75% to zdecydowani zwolennicy
równoÊci zarówno w ˝yciu publicznym, rodzinnym i zawodowym (CBOS 2006). Ta zasada cz´sto za∏amu-
je si´, gdy pojawia si´ dziecko.

Jednym z wymienianych powodów mniejszego zaanga˝owania kobiet w ˝ycie publiczne jest w∏aÊnie or-
ganizowanie wydarzeƒ z nim zwiàzanych w godzinach, w których kobiety wype∏niajà swoje zadania wo-
bec rodziny i nie mogà uczestniczyç w spotkaniach.

Chcàc zapewniç równy dost´p do dzia∏aƒ projektowych zarówno kobietom, jak i m´˝czyznom, war-
to zadbaç o elastycznoÊç godzinowà lub zapewniç opiek´ nad dzieckiem/osobà zale˝nà na czas
dzia∏aƒ projektowych. Mo˝e to byç np. op∏acenie opiekunki/opiekuna lub pozwolenie na przyjazd
z dzieckiem/osobà zale˝nà na miejsce szkolenia. W tej ostatniej sytuacji nale˝y pokryç koszty poby-
tu osoby zale˝nej i jej/jego opiekuna/opiekunki.

Warto pami´taç równie˝ o pracownikach i pracownicach samego projektu. Ustalanie godzin zebra-
nia na 17.00 utrudnia godzenie ˝ycia zawodowego z prywatnym.
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• Komunikowanie równoÊci

Kluczowe pytania: Czy komunikujesz na zewnàtrz swoje zobowiàzanie do promowania równoÊci p∏ci? Czy
poinformowa∏eÊ swoich wspó∏pracowników i klientów o tym, ˝e w twoim projekcie równoÊç szans kobiet
i m´˝czyzn jest wartoÊcià, którà promujemy w projekcie? Czy zasada ta pojawia si´ w materia∏ach promo-
cyjnych projektu? Czy wizerunki kobiet i m´˝czyzn towarzyszàce promocji projektu nie powielajà stereoty-
powych obrazów kobiet i m´˝czyzn? 

Wskazówki: 
1. Informowanie naszego otoczenia, beneficjentów/beneficjentem o tym, ˝e równoÊç p∏ci jest zasadà,

której przestrzegamy w projekcie. Wa˝ne, aby materia∏y informacyjne by∏y dost´pne w ró˝nych formach
— nie tylko elektronicznej, ale tak˝e papierowej czy audiowizualnej. Pami´tajmy równie˝ o tym, ˝e
kobiety i m´˝czyêni mogà byç osobami niedowidzàcymi czy niepe∏nosprawnymi w inny sposób. Na-
le˝y zadbaç o takà formà, która pozwoli dotrzeç z informacjà do ró˝nych grup. Na tym poziomie klu-
czowa jest treÊç przekazu, którà komunikujemy wprost: „Nasz projekt realizuje zasad´ jednoÊci p∏ci.
Dlatego dbamy o to, ˝eby nikt nie czu∏ si´ dyskryminowany ze wzgl´du na p∏eç”. Wa˝ne, aby u˝ywaç
j´zyka w∏àczajàcego, tzn. uwzgl´dniajàcego obecnoÊç obu p∏ci — beneficjentów i beneficjentem.
Warto zadbaç o to, aby przekaz w materia∏ach promocyjnych dociera∏ zarówno do kobiet, jak i do
m´˝czyzn. Przygotowujàc swoje materia∏y skonsultujmy, w jaki sposób odbierajà je kobiety, a w jaki
m´˝czyêni. Kobiety i m´˝czyêni czytajà ró˝ne publikacje, oglàdajà ró˝ne programy.

2. Niestereotypowy przekaz. Na tym poziomie mamy na myÊli przede wszystkim stron´ wizualnà, którà
cz´sto komunikujemy nieÊwiadomie. Kolory, zdj´cia, ale tak˝e przyk∏ady, jakich u˝ywamy, majà
znaczenie. Niestety doÊç cz´sto zdarza si´, ˝e projekty dla kobiet 45+ reklamowane sà na billboar-
dach przez m∏odà kobiet´ w garsonce z laptopem. Kolejna kwestia to podawanie przyk∏adów — wa˝ne,
aby nie pokazywaç kobiet i m´˝czyzn w stereotypowych rolach p∏ci — krótko mówiàc: kobiet w kuch-
ni, a m´˝czyzn przed telewizorem. RzeczywistoÊç wokó∏ nas jest du˝o bardziej z∏o˝ona — ˝ycie be-
neficjentów i beneficjentem równie˝. Przeciwdzia∏aj stereotypom poprzez pokazywanie przyk∏adów
zarówno przez kobiety, jak i m´˝czyzn. Wa˝ne jest, aby w publikacjach (biuletynach, broszurach na te-
mat dobrych praktyk, raportach z badaƒ, materia∏ach na stronie internetowej, wywiadach, dokumen-
tach, artyku∏ach redakcyjnych, opiniach itd.) zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni, byli przedstawiani w ak-
tywnych rolach.

• Reprezentacja

Kluczowe pytania: Czy polityka i praktyka rekrutacji uczestników i uczestniczek projektu zapewnia przej-
rzyste zasady i jest „otwarta dla wszystkich”? Czy dbasz o to, aby w grupach roboczych, zarzàdzie projektu
znalaz∏y si´ i kobiety, i m´˝czyêni? Czy dbasz o to, aby nie wykluczyç nikogo z uczestnictwa w projekcie, nie-
zale˝nie od p∏ci, ale tak˝e niepe∏nosprawnoÊci, wieku, czy pochodzenia spo∏ecznego, etnicznego?

Wskazówki: 

Kryteria rekrutacji — w myÊl zasady równoÊci p∏ci ka˝da kobieta i ka˝dy m´˝czyzna, którzy spe∏niajà
kryteria formalne, powinni mieç prawo uczestniczenia w danym projekcie. Oznacza to, ˝e nie mo˝na nie
przyjàç do projektu zwiàzanego z kszta∏ceniem kadry przedszkolnej — m´˝czyzn, a na kursy dla spa-
waczy — kobiet. Wr´cz przeciwnie, przedstawiciele p∏ci niedoreprezentowanej w danym sektorze czy te˝
bran˝y zawodowej powinni byç szczególnie wspierani. Oznacza to, ˝e podczas realizacji projektu po-
winno si´ im zapewniç takie warunki techniczne oraz spo∏eczne, które umo˝liwi∏yby im udzia∏ w projek-
cie. Nie mogà byç oni dyskryminowani ze wzgl´du na p∏eç przez realizatorów projektu, ani przez innych
beneficjentów i beneficjentki.

Dost´pnoÊç procesu rekrutacji — proces rekrutacji powinien byç tak zorganizowany, aby udzia∏ w nim
by∏ mo˝liwy dla ka˝dej zainteresowanej osoby: miejsce rekrutacji dost´pne komunikacjà miejskà; godzi-
ny rekrutacji ustalone tak, by umo˝liwia∏y wzi´cie udzia∏u osobom zarówno w godzinach porannych, jak
i popo∏udniowych; miejsce sk∏adania zg∏oszeƒ dost´pne dla osób niepe∏nosprawnych lub — dla osób
niemogàcych dotrzeç do punktu zg∏oszeniowego — umo˝liwiona inna forma sk∏adania zg∏oszeƒ, np.
pocztowa, telefoniczna, internetowa.

27



Motywowanie — zach´canie obu p∏ci do wzi´cia udzia∏u w danym projekcie. Nale˝y nie tylko zadbaç
o stron´ formalnà procesu rekrutacji, ale tak˝e o zach´canie, motywowanie obu p∏ci do uczestnictwa
w projekcie poprzez m.in. umieszczanie wizerunków zarówno kobiet, jak i m´˝czyzn na plakatach, w bro-
szurach informacyjnych; stosowanie w tekÊcie zarówno form ˝eƒskich, jak i m´skich; pokazywanie ko-
rzyÊci z udzia∏u w projekcie dla obu p∏ci. Badania dowodzà, ˝e w obszarach, które postrzegane sà jako
tradycyjnie m´skie bàdê kobiece, zamieszczenie zdania: „Nasz projekt dba o realizacj´ zasady równoÊci
p∏ci — oczekujemy na zg∏oszenia zarówno od kobiet, jak i m´˝czyzn”, powoduje wzrost liczby zg∏oszeƒ
od p∏ci tradycyjnie w danym obszarze niedoreprenentowanej.

Warto podkreÊliç, ˝e sama p∏eç nie jest wystarczajàcà zmiennà. Oprócz p∏ci beneficjenci i beneficjentki
sà zró˝nicowani ze wzgl´du na wiek, orientacj´ seksualnà, pochodzenie etniczne, niepe∏nosprawnoÊç,
pochodzenie spo∏eczne.

• ÂwiadomoÊç 

Czy poinformowa∏eÊ/∏aÊ wszystkie osoby i podmioty realizujàce projekt, pracowników/ce, wolontariuszy/szki,
ewaluatorów/rki, trenerów/ki, doradców/czynie o zasadzie równoÊci szans obowiàzujàcej podczas realizacji
projektu? Czy zespó∏ projektowy ma wystarczajàcà wiedz´ z obszaru równoÊci, ˝eby zajmowaç si´ tymi
kwestiami? Czy w zespole projektowym jest ktoÊ odpowiedzialny za monitorowanie kwestii równoÊci szans
w projekcie? 

Wskazówki:

Je˝eli deklarujemy przestrzeganie równoÊci w naszym projekcie, przekuwamy jà na dzia∏ania, które oczy-
wiÊcie kosztujà. Dokszta∏camy si´ i wymagamy tego od naszego zespo∏u, w którym wyznaczamy oso-
b´/y odpowiedzialne za realizacj´ kwestii równoÊci szans. Uczymy naszych wspó∏pracowników, klientów,
interesariuszy, na czym polega ta zasada. To stosunkowo nowy temat, wszyscy musimy si´ go nauczyç.
War-to zastanowiç si´ nad przeprowadzeniem szkolenia na ten temat dla zespo∏u projektowego. Koszt
takiego szkolenia mo˝e znaleêç si´ w bud˝ecie projektu i jest to koszt kwalifikowany. Opracowujàc
zasady zarzàdzania projektem nale˝y zastanowiç si´ nad nast´pujàcymi kwestiami:

• Jakie sà procedury zatrudniania i doboru personelu projektu i czy sà one zgodne z zasadà równoÊci
szans kobiet i m´˝czyzn?

• Jaki jest sk∏ad personelu projektu — ile jest kobiet, ile m´˝czyzn w zespole projektowym, i jakie funkcje
pe∏nià w projekcie?

• W jakim stopniu przekonania personelu sà zgodne z politykà równoÊci p∏ci i czy nale˝y zorganizowaç
szkolenie z tego zakresu dla kadry projektu?

• Czy zapewnione sà elastyczne formy zatrudnienia i sà one dost´pne zarówno dla kobiet, jak i dla m´˝-
czyzn?

• Czy pracownicy/e majà zapewnione równe p∏ace i jednakowe mo˝liwoÊci awansu w ramach instytu-
cji/organizacji?

• Czy zagadnienia dotyczàce weryfikacji respektowania zasady równoÊci szans sà zawarte w ogólnym
systemie oceny pracowników/c?

• Jak wyglàdajà spotkania zespo∏u, m.in., kto bierze w nich udzia∏, jaki czas na wypowiedzi majà kobiety,
a jaki m´˝czyêni?

Pami´taj! W zespole projektowym mo˝e zostaç powo∏ana osoba lub te˝ zespó∏ ds. kwestii rów-
noÊci p∏ci, który b´dzie pomaga∏ we wdro˝eniu tej zasady do pracy zespo∏u.

Ka˝dy projekt realizujà ludzie. Ich przekonania wp∏ywajà na to, czy na co dzieƒ w pracy zespo∏u
projektowego stosowana jest zasada równoÊci szans. Nie ma równoÊciowego projektu bez równoÊ-
ciowego zespo∏u projektowego.
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Majàc okreÊlone cele nale˝y zastanowiç si´, jakie b´dà rezultaty projektu.

Proces wdra˝ania projektu

Efekty projektu mogà byç okreÊlone na kilku poziomach. W realizacj´ projektu inwestowane sà okreÊlone
zasoby, rozumiane jako Êrodki finansowe, czas, praca ludzi itp. W wyniku podj´tych dzia∏aƒ wypracowujemy
okreÊlone produkty, np. publikacje, liczb´ godzin szkoleniowych, uzyskujemy liczb´ przeszkolonych kobiet
i m´˝czyzn. Produkty przek∏adajà si´ na rezultaty, rozumiane jako zmiana w poziomie wiedzy, umiej´tnoÊci
i postaw kobiet oraz m´˝czyzn, którzy brali udzia∏ w dzia∏aniach projektowych. 

Nie ka˝da zmiana b´dzie jednak sukcesem. Czy jeÊli po roku prowadzenia kosztownych dzia∏aƒ jedna
kobieta lub jeden m´˝czyzna znajdzie prac´, to czy projekt nale˝y uznaç za udany? Kluczowym czynnikiem jest
tu wskaênik sukcesu, a wi´c ustalenie, jaka zmiana jest po˝àdana i mo˝liwa do realizacji dzi´ki projektowi.

Pami´taj!
Kluczowym wyznacznikiem projektu jest jego ukierunkowanie na wprowadzenie zmiany.

W projekcie równoÊciowym zmiana, która ma zajÊç powinna byç zawsze okreÊlona osobno dla uczestni-
czek i uczestników projektu.

Wskaênik sukcesu wra˝liwy na p∏eç uwzgl´dnia relacje mi´dzy p∏ciami i ich zmian´ w czasie. Podczas gdy
statystyka p∏ci dostarcza nam liczbowych dowodów na status kobiet i m´˝czyzn, wskaêniki wra˝liwe na
p∏eç dostarczajà bezpoÊrednich dowodów na zmian´ statusu jednej p∏ci w odniesieniu do uzgodnionych
standardów (norm) grupy bezpoÊredniego odniesienia.

Johnson, 1985

Grupà odniesienia jest p∏eç dominujàca w danej grupie

Przyk∏adowe wskaêniki sukcesu:

Cel projektu/rezultat Wskaênik èród∏o wskaênika

Wzrost przedsi´biorczoÊci 1. Wzrost o 10% w grupie kobiet 1. Dane z rejestru.
wÊród kobiet i m´˝czyzn i o 7% w grupie m´˝czyzn 2. Statystyki WUP.
z terenu Regionu X. za∏o˝onych dzia∏alnoÊci

gospodarczych na terenie Regionu X,
do roku 2010.

2. Wzrost o 5% w grupie kobiet
i o 3% w grupie m´˝czyzn osób
bioràcych dotacje z WUP na za∏o˝enie
w∏asnej dzia∏alnoÊci gospodarczej.

Zwi´kszenie wiedzy wÊród 1. Wzrost o 10% liczby ch∏opców 1. Dziennik przyj´ç w Centrum
dziewczàt i ch∏opców w wieku 15–18 lat i o 7% liczby dziewczàt, którzy Edukacji M∏odzie˝y.
na temat profilaktyki HIV/AIDS. korzystali z pomocy edukatorów 2. Test wiedzy wÊród dziewczàt

seksualnych w centrum edukacji m∏odzie˝y i ch∏opców przeprowadzony
w stosunku do liczby, która korzysta∏a przed i po zakoƒczeniu
z tej pomocy zanim rozpoczà∏ si´ projekt. cyklu zaj´ç.
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Cel projektu/rezultat Wskaênik èród∏o wskaênika

2. Wzrost poziomu wiedzy nt. profilaktyki
HIV/AIDS wÊród 70% ch∏opców
i 60% dziewczàt bioràcych udzia∏
w projekcie.

Zwi´kszenie wp∏ywu kobiet 1. Wzrost o 3% liczby kobiet 1. Lista radnych powo∏anych
na polityk´ lokalnà w gminie w stosunku do liczby m´˝czyzn po wyborach.
X po wyborach samorzàdowych. zasiadajàcych w Radzie Miasta. 2. Analiza protoko∏ów

2. Wzrost o 7% liczby wniosków posiedzeƒ Rady
z∏o˝onych przez kobiety podczas 3. Badanie ankietowe
posiedzeƒ Rady przed i badanie ankietowe

3. Wzrost o 25% liczby kobiet po projekcie; opinie kobiet
wskazujàcych na popraw´ ich pozycji podczas wywiadów 
i zwi´kszenia wp∏ywu na podejmowane indywidualnych.
decyzje.

30



Aby przeanalizowaç, w jakim stopniu uda∏o si´ osiàgnàç zaplanowanà zmian´, wa˝nych jest kilka elementów:

• posiadanie bazowych wskaêników statystycznych, tzn. danych iloÊciowych obrazujàcych skal´ danego zja-
wiska na poczàtku realizacji projektu; dane te sà zbierane podczas planowania projektu w trakcie analizy
problemu;

• ustalenie wskaêników sukcesu, tzn. danych iloÊciowych po˝àdanych w ramach danego zjawiska na ró˝-
nych etapach realizacji projektu oraz po jego zakoƒczeniu. Rodzaj danych ustalany jest podczas planowa-
nia projektu w trakcie okreÊlania celów i efektów projektu; 

• opracowanie procesu zbierania i dokumentacji po˝àdanych danych oraz informacji iloÊciowych i jakoÊ-
ciowych. 

Proces analizy projektu pod kàtem jego efektów nazywamy ewaluacjà. Proces systematycznego obser-
wowania dynamiki danego projektu oraz zbierania i dokumentowania informacji iloÊciowych i jakoÊcio-
wych na temat jego realizacji nazywamy monitoringiem.

Co mo˝na monitorowaç w przypadku analizy równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn w projekcie?

Wskaênik produktu:

• Ile kobiet, ilu m´˝czyzn wzi´∏o do tej pory udzia∏ w ró˝nego rodzaju dzia∏aniach projektowych?

• Ile godzin zaj´ç zorganizowano dla kobiet, a ile dla m´˝czyzn?

• Ile pieni´dzy wydatkowano w ramach projektu na kobiety, a ile na m´˝czyzn?

• Ile kosztowa∏a osobogodzina udzia∏u w projekcie kobiety, a ile osobogodzina udzia∏u m´˝czyzny?

Wskaênik rezultatu:

• Ile kobiet ukoƒczy∏o projekt, a ilu m´˝czyzn? Jaki by∏ stosunek liczby kobiet i m´˝czyzn, którzy ukoƒczyli
projekt, do liczby kobiet i m´˝czyzn bioràcych udzia∏ w projekcie?

• Ile kobiet, a ilu m´˝czyzn podnios∏o swoje kwalifikacje poÊwiadczone certyfikatami i egzaminami zawo-
dowymi?

• Jakie oceny na egzaminach uzyska∏y kobiety, a jakie m´˝czyêni?

Wskaênik oddzia∏ywania:

• Ile kobiet, a ilu m´˝czyzn po zakoƒczeniu udzia∏u w projekcie znalaz∏o zatrudnienie lub podj´∏o dalszà
edukacj´?

• Jakie obroty osiàgn´∏y firmy prowadzone przez kobiety bioràce udzia∏ w projekcie, a jakie firmy prowa-
dzone przez m´˝czyzn?

• Ilu m´˝czyzn wzi´∏o urlopy rodzicielskie?

• Ilu pracodawców zdecydowa∏o si´ zatrudniç pracowników w systemie telepracy, ile wÊród tych osób by∏o
kobiet, a ilu m´˝czyzn?

• Jakie zarobki osiàgn´∏y kobiety bioràce udzia∏ w projekcie podnoszàcym ich kwalifikacje zawodowe w rok
po jego zakoƒczeniu, a jakie m´˝czyêni?

Co powinno szczególnie podlegaç ewaluacji w projekcie równoÊciowym:

TrafnoÊç — w jakim stopniu projekt odpowiada na realne potrzeby kobiet i m´˝czyzn i przy-
czyni si´ do zmiany ich sytuacji? 

Przyk∏adowe pytania:

• W jakim stopniu podj´te dzia∏ania odpowiadajà na potrzeby kobiet, a w jakim na potrzeby m´˝czyzn w da-
nej spo∏ecznoÊci? 

• Je˝eli w projekcie uczestniczy mniej kobiet bàdê m´˝czyzn ni˝ zak∏adano, szczególnie uwzgl´dniajàc przed-
stawicieli/ki grupy majàcej szczególne trudnoÊci w danym obszarze, to jakie sà tego przyczyny?

• Jakie w danej sytuacji nale˝y podjàç dzia∏ania naprawcze?
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• Czy istniejà alternatywne w stosunku do projektu sposoby zaspokojenia potrzeb kobiet i potrzeb m´˝czyzn
— jeÊli tak, to jakie? 

• W jakim stopniu projekt spe∏ni∏ oczekiwania uczestniczàcych w nim kobiet, w jakim m´˝czyzn?

SkutecznoÊç — w jakim stopniu projekt przyczyni∏ si´ do osiàgni´cia zak∏adanych celów
i rezultatów w grupie m´˝czyzn i w grupie kobiet?

Przyk∏adowe pytania:

• Czy kobiety i m´˝czyêni osiàgajà takie same rezultaty, jeÊli nie, czym to jest spowodowane? JeÊli tak, co si´
do tego przyczyni∏o?

• Czy kobiety i m´˝czyêni w takim samym stopniu odnieÊli korzyÊci z udzia∏u w tym projekcie?

• Na ile zak∏adane cele — zmiana wÊród kobiet i zmiana wÊród m´˝czyzn — zosta∏y osiàgni´te? 

• Które z u˝ytych instrumentów sà najbardziej skuteczne w sytuacji kobiet, a które w sytuacji m´˝czyzn. Na
przyk∏ad, czy materia∏y promocyjne zach´cajà do udzia∏u w projekcie grupy niedostatecznie reprezento-
wane? Czy u˝ywamy koƒcówek obup∏ciowych koƒcówek wyrazów? Jaka jest wizualizacja obu p∏ci? Czy
pos∏ugujemy si´ przyk∏adami odwo∏ujàcymi si´ do doÊwiadczeƒ obu p∏ci? Czy wykorzystujemy media docie-
rajàce do obu p∏ci itp. 

• Czy w ramach projektu przewidziana jest pomoc w opiece nad osobami zale˝nymi dla obu p∏ci?

• Czy projekt oferuje elastyczne godziny zaj´ç dopasowane do specyfiki funkcjonowania obu p∏ci, np. umo˝-
liwiajàce odbiór dzieci z przedszkola lub zmianowy czas pracy?

• Na ile projekt by∏ kompleksowy, tj. mia∏ wp∏yw na wszystkie czynniki przyczyniajàce si´ do istnienia proble-
mu w grupie zarówno m´˝czyzn, jak i kobiet? Np.: W jakim stopniu oddzia∏ywa∏ na zmian´ postaw otoczenia?

WydajnoÊç — stosunek nak∏adów do efektów 

Przyk∏adowe pytania:

• W jakim stopniu zespó∏ projektowy wykorzysta∏ potencja∏ kobiet i m´˝czyzn w projekcie? 

• Z jakim skutkiem uda∏o si´ stworzyç i wzmocniç potencja∏ równoÊci p∏ci w zespole projektowym?

• Czy kobiety i m´˝czyêni na równych zasadach uczestniczà w decydowaniu o projekcie? 

• Czy wszyscy pracownicy/pracownice zespo∏u projektowego majà takie same szanse na podnoszenie
swoich kwalifikacji?

• Czy wprowadzono jakieÊ dzia∏ania pozytywne, w celu wyrównania szans kobiet i m´˝czyzn uczestniczà-
cych w zespole projektowym?

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

• Na ile mo˝liwe by∏o osiàgni´cie zak∏adanych celów ni˝szym kosztem w stosunku do grupy kobiet, jak i do
grupy m´˝czyzn? 

• Jaka jest proporcja wydatkowania Êrodków w projekcie na dzia∏ania na rzecz m´˝czyzn, a jaka na rzecz
kobiet? Czy proporcje te sà adekwatne do skali problemu w obu grupach?

• Czy dane zbierane w procesie monitorowania uwzgl´dnia∏y ró˝nic´ p∏ci?

U˝ytecznoÊç — zastosowanie nabytej wiedzy i umiej´tnoÊci, i zmiana z tym zwiàzana

Przyk∏adowe pytania:

• W jakim stopniu kobiety, a w jakim m´˝czyêni mogà zastosowaç nabytà wiedz´ i umiej´tnoÊci?

• Na ile projekt rozwiàza∏ problemy bie˝àce (praktyczne) kobiet i m´˝czyzn, na które mia∏ odpowiadaç? 

• Na ile podj´te dzia∏ania przyczyniajà si´ do realnej poprawy sytuacji m´˝czyzn na rynku pracy, a na ile do
realnej poprawy sytuacji kobiet?
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Trwa∏oÊç — czy rezultaty utrzymajà si´ po zakoƒczeniu projektu i jak d∏ugo?

Przyk∏adowe pytania:

• Do jakiego stopnia pozytywne skutki programu by∏y odczuwalne po zakoƒczeniu projektu?

• Na ile zmiana sytuacji kobiet i m´˝czyzn po projekcie b´dzie trwa∏a/jak d∏ugo si´ utrzyma?

• Na ile projekt przyczyni∏ si´ do zaspokojenia potrzeb strategicznych kobiet, a na ile m´˝czyzn?

Pami´taj!

• Wprowadzaj do narz´dzi monitoringu, np. ankiet, kategori´ p∏eç. To pozwoli Ci segregowaç dane ze
wzgl´du na p∏eç.

• Aby zapewniç ewaluacj´ projektu z uwzgl´dnieniem zasady równoÊci p∏ci w projekcie, zatrudnij osoby
zna-jàce si´ na tej tematyce.

• Zadbaj o to, aby w zespole przeprowadzajàcym ewaluacj´ znaleêli si´ zarówno m´˝czyêni, jak i kobie-
ty, co pozwoli na wykorzystanie ró˝nych punktów widzenia i poszerzy obszar ewaluacji.

• Ucz si´ z wyników ewaluacji. Niech stanà si´ punktem wyjÊcia do innych projektów i pozwolà Ci lepiej
dopasowaç dzia∏ania do potrzeb kobiet oraz m´˝czyzn.

• Chwal si´ swoimi osiàgni´ciami w zakresie przestrzegania polityki równoÊci p∏ci. Mogà one byç dobrà
praktykà na równi z innymi efektami projektu!
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Dyskryminacja — nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami, nieproporcjonalne rozró˝nienie, wykluczenie
lub uprzywilejowanie ludzi, którego skutkiem jest naruszenie zasady równoÊci szans lub równego traktowa-
nia. Dyskryminacja mo˝e przybieraç form´ bezpoÊrednià lub poÊrednià. Dyskryminacja bezpoÊrednia oz-
nacza gorsze traktowanie spowodowane faktem przynale˝noÊci do okreÊlonej p∏ci. O dyskryminacji poÊred-
niej mówimy wtedy, gdy pozornie neutralne prawo, nieusprawiedliwione obiektywnymi czynnikami, powoduje
negatywne skutki dla jednej z p∏ci. 

Dyskryminacja ze wzgl´du na p∏eç oznacza wszelkie zró˝nicowanie, wy∏àczenie lub ograniczenie stosowa-
ne ze wzgl´du na p∏eç, które powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemo˝liwienie jednej z p∏ci przy-
znania bàdê korzystania na równi z drugà p∏cià z praw cz∏owieka oraz podstawowych wolnoÊci w dziedzinach
˝ycia politycznego, gospodarczego, spo∏ecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych.

Feminizm — ruch spo∏eczno-polityczny, historycznie zwiàzany z walkà o osobiste, obywatelskie i wyborcze
prawa kobiet (do koƒca XIX w.). DziÊ feminizm, a raczej feminizmy, wskazujà na fakt dyskryminacji kobiet ze
wzgl´du na ich p∏eç w ró˝nych sferach ˝ycia i dà˝à do zmiany tej sytuacji — nie tylko do równouprawnienia,
ale i uw∏asnowolnienia (ang. empowerment) kobiet. Istnieje wiele nurtów myÊli feministycznej, np. feminizm li-
beralny, radykalny, socjalistyczny, kulturowy, egzystencjalny, post-modernistyczny, wielokulturowy, globalny,
ekofeminizm. 

Feminizacja zawodowa — grupowanie si´ kobiet w s∏abiej cenionych i op∏acanych segmentach rynku za-
trudnienia, cz´sto w zawodach stereotypowo uwa˝anych za „kobiece”, zwykle zwiàzanych z funkcjami opie-
kuƒczymi i peryferyjnymi — obs∏ugà osób pe∏niàcych stanowiska kierownicze (por. szklane Êciany). Tak˝e
(nieliczni) m´˝czyêni mogà pracowaç w zawodach sfeminizowanych, awansujàc w nich szybciej ni˝ kobiety
i zarabiajàc wi´cej, co wià˝e si´ z mechanizmem szklanych ruchomych schodów. 

Gender — (ang. rodzaj) inaczej: p∏eç spo∏eczno-kulturowa; jest zespo∏em cech, atrybutów, postaw, ról spo-
∏ecznych, stereotypów, a tak˝e oczekiwaƒ spo∏ecznych, zwiàzanych z faktem bycia kobietà lub m´˝czyznà
(w sensie biologicznym, fizjologicznym). P∏eç biologiczna (z j. ang. sex) dotyczy anatomicznych ró˝nic mi´-
dzy cia∏em kobiety i cia∏em m´˝czyzny, z którymi (zazwyczaj) si´ rodzimy, natomiast p∏eç kulturowa kszta∏-
towana jest spo∏ecznie: „uczymy si´” jej w procesie socjalizacji.

Gender mainstreaming — uwzgl´dnianie spo∏ecznego i kulturowego wymiaru p∏ci we wszystkich dziedzi-
nach ˝ycia oraz we wszystkich dzia∏aniach Unii Europejskiej; w∏àczanie perspektywy gender do wszystkich
aktywnoÊci realizowanych przez kraje cz∏onkowskie, we wszystkich wymiarach ˝ycia spo∏ecznego, ekono-
micznego, politycznego, we wszystkich realizowanych projektach, bez wzgl´du na ich tematyk´. 

Gender budgeting — bud˝etowanie pod kàtem p∏ci; narz´dzie analizy dotyczàce realizowania rzàdowych
zobowiàzaƒ w kwestii równoÊci p∏ci; dotyczy bud˝etów krajowych, w których okreÊlone sà nie tylko oczeki-
wane dochody i wydatki, ale tak˝e ich wp∏yw na poszczególne grupy kobiet i m´˝czyzn. 

Gender studies — studia i badania nad problematykà p∏ci spo∏eczno-kulturowej, opisujà i analizujà prze-
konania zwiàzane ze stereotypami dotyczàcymi kobiecoÊci i m´skoÊci. Studia nad gender dotyczà wszyst-
kich dziedzin ˝ycia i nauki, uzupe∏niajà wiedz´ akademickà o analiz´ rzeczywistoÊci z perspektywy p∏ci.
W krajach zachodnich zaj´cia z zakresu gender studies obecne sà w programach zaj´ç studentów wi´k-
szoÊci kierunków studiów. W Polsce gender studies dzia∏ajà m.in. w Warszawie (od 1996 r. w Instytucie Stoso-
wanych Nauk Spo∏ecznych UW), w Krakowie (Wydzia∏ Zarzàdzania i Komunikacji Spo∏ecznej UJ), w Szcze-
cinie (Instytut Polonistyki i Kulturoznawstwa USz).

Kwoty — tak˝e: systemy kwotowe; okreÊlony procentowo udzia∏ reprezentantów i reprezentantek ka˝dej
z p∏ci, jaki ma jej przypaÊç w obsadzie stanowisk, urz´dów lub dost´pie do zasobów. Kwota ma na celu sko-
rygowanie istniejàcej nierównowagi przede wszystkim w gremiach decyzyjnych lub w dost´pie do rynku
pracy, szkoleƒ lub w sferze zatrudnienia. 

Molestowanie w miejscu pracy — ka˝de zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godnoÊci
albo poni˝enie lub upokorzenie pracownika/pracownicy. Molestowanie mo˝e przejawiaç si´ w wykluczaniu,
izolowaniu, wymuszaniu zachowaƒ poprzez natr´tne i uporczywe naprzykrzanie si´, najcz´Êciej bliskie na-
pastowaniu.

Molestowanie seksualne — jest szczególnym przejawem naruszenia zasady równego traktowania w za-
trudnieniu. Molestowaniem seksualnym jest ka˝de nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub
inne zachowanie godzàce w godnoÊç kobiet i m´˝czyzn zwiàzane z ich przynale˝noÊcià do okreÊlonej p∏ci,
którego celem lub skutkiem jest naruszenie godnoÊci lub poni˝enie albo upokorzenie pracownika/pracowni-
cy. Na zachowania takie mogà si´ sk∏adaç fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
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Parytet — równy udzia∏ (50/50) reprezentantów obu p∏ci w gremiach decyzyjnych ró˝nego typu. 

P∏eç — odnosi si´ do atrybutów biologicznych zwiàzanych z byciem kobietà bàdê m´˝czyznà. Nale˝à do nich
funkcje rozrodcze, anatomia i gospodarka hormonalna. Sà one uniwersalne, biologicznie zdeterminowane
i niezale˝ne od czynników spo∏ecznych. P∏eç biologiczna jest wrodzona i niezmienna (poza przypadkami in-
terwencji chirurgicznej). P∏eç nale˝y do najbardziej uniwersalnych podstaw klasyfikacji ludzi. To˝samoÊç p∏cio-
wa w istotnym stopniu okreÊla nasze „ja”, nadajàc mu m´ski czy kobiecy charakter. 

Podwójny ci´˝ar — spo∏eczne oczekiwanie kierowane do kobiet, dotyczàce ∏àczenia odp∏atnej pracy zawo-
dowej z nieodp∏atnà pracà zawodowà na rzecz gospodarstwa domowego i rodziny; cz´sto nie zach´ca si´
m´˝czyzn, by dzielili na równi z kobietami obowiàzki domowe. 

Rola spo∏eczna — kulturowo okreÊlony „przepis”, wyra˝ajàcy sum´ spo∏ecznych oczekiwaƒ kierowanych
pod adresem osoby, zajmujàcej okreÊlone miejsce w strukturze spo∏ecznej. Rola ustanawia „stan socjalny”,
czyli zespó∏ praw oraz „funkcj´ spo∏ecznà”, czyli zespó∏ obowiàzków wobec spo∏eczeƒstwa. Realizacja tych
praw i obowiàzków jest w∏aÊnie pe∏nieniem roli, wynikajàcej z dobrowolnej lub wymuszonej przynale˝noÊci
jednostki do grup, spo∏eczeƒstw itd. Od jakoÊci i zakresu realizacji ról zale˝y funkcjonowanie spo∏eczeƒstwa,
jego gospodarki, administracji i kultury.

Role p∏ci — wzory zachowaƒ, prawa i obowiàzki uwa˝ane za w∏aÊciwe dla danej p∏ci w danym spo∏eczeƒ-
stwie. Oznacza to, ˝e wi´kszoÊç tego, co uwa˝amy za typowo m´skie lub typowo kobiece, ukszta∏towane
jest przez kultur´, w której ˝yjemy. (J. Próchniewicz, Predyspozycje czy preferencje?, W drodze, nr 3(379)
2005). Role p∏ciowe wyznaczajà zachowanie cz∏onków grup p∏ciowych, a ich obserwacja okreÊla wyobra-
˝enia na temat typowych atrybutów kobiet i m´˝czyzn. Stereotypy p∏ci tworzà role, ale te˝ role okreÊlajà ste-
reotypy, które dalej budujà koncepcj´ i sposób percepcji ról p∏ciowych.

Równe traktowanie — zasada zwiàzana z ekonomicznym i socjalnym wymiarem praw cz∏owieka; jedna-
kowoÊç traktowania kobiet i m´˝czyzn i brak zró˝nicowania ze wzgl´du na p∏eç we wszystkich przejawach
˝ycia spo∏ecznego, przede wszystkim w stosunkach pracy. Równe traktowanie oznacza nie tylko równà p∏ac´
za równà prac´ (lub prac´ tej samej wartoÊci), ale tak˝e równe warunki pracy, równy dost´p do szkoleƒ
i awansów. 

Seksizm — subiektywne przekonanie o wy˝szoÊci m´˝czyzn nad kobietami. W niektórych przypadkach
seksizm mo˝e przejawiaç si´ jako mizoginia, czyli okazywana jawnie lub ukrywana odraza m´˝czyzn do ko-
biet. Seksizm mo˝e byç cechà nie tylko ludzi, ale tak˝e instytucji — seksizm instytucjonalny to jawne lub
ukryte przejawy seksizmu zawarte w praktykach, strukturze, a tak˝e polityce stosowanej przez danà in-
stytucj´. 
W obszarze rynku pracy seksizm cz´Êciej dotyka kobiety (preferowanie m´˝czyzn przy zatrudnianiu i awan-
sach, ni˝sze zarobki kobiet na tych samych stanowiskach, mniejsza reprezentacja w strukturach w∏adzy, tra-
dycyjne przekonanie o nadrz´dnej pozycji m´˝czyzny w rodzinie, sprowadzanie kobiety do roli obiektu sek-
sualnego). W sferze ˝ycia rodzinnego mamy do czynienia tak˝e z seksizmem antym´skim i wynikajàcym z niego
nierównym traktowaniem m´˝czyzn (obowiàzek s∏u˝by wojskowej, niech´tne przyznawanie przez sàdy oj-
com prawa opieki nad dzieckiem w sytuacji rozwodu, ni˝sze nak∏ady na profilaktyk´ i badania naukowe dot.
zdrowia m´˝czyzn, presja spo∏eczna na bycie dostarczycielem dóbr).

Socjalizacja — proces spo∏ecznego uczenia, w trakcie którego cz∏onkowie i cz∏onkinie spo∏eczeƒstwa uczà
si´ zachowaƒ i cech uznawanych za „naturalne” dla m´˝czyzn i kobiet. W wyniku obserwacji i odwzorowy-
wania zachowaƒ doros∏ych, dzieci od najwczeÊniejszych lat uczà si´, jak „byç” kobietà, co to znaczy „byç”
m´˝czyznà. W ten sposób stale reprodukuje si´ p∏eç kulturowa, gender. 

Spo∏eczny kontrakt p∏ci — to zespó∏ jawnych i ukrytych zasad, które w danym spo∏eczeƒstwie okreÊlajà
relacje mi´dzy p∏ciami, przypisujà kobietom i m´˝czyznom inny zakres pracy, obowiàzków i powinnoÊci,
okreÊlajàc jednoczeÊnie ich wartoÊç i presti˝ z nimi zwiàzany.

Stereotypy — (gr. stereos — solidny, trwa∏y, skamienia∏y; typos — wzór forma) — nadmierne generalizacje
(i jako takie cz´sto b∏´dne z powodu zbytnich uproszczeƒ) na temat rzeczywistoÊci i innych ludzi, opierajàce
si´ na za∏o˝eniach i niedoinformowaniu, a nie na faktach. Stereotypy nie biorà pod uwag´ wielkiej ró˝norod-
noÊci ludzi nale˝àcych do danej grupy. Prowadzà do dyskryminacji. 

Stereotypy p∏ci — uogólnione przekonania na temat kobiet i m´˝czyzn, przyjmujà postaç uprosz-czonych
opisów „m´skiego m´˝czyzny” i „kobiecej kobiety”. Odnoszà si´ na przyk∏ad do tego, jakie cechy psychicz-
ne sà uwa˝ane za charakterystyczne dla kobiet, a jakie dla m´˝czyzn, jakie rodzaje aktywnoÊci sà przezna-
czone dla reprezentantów/reprezentantek poszczególnych p∏ci (zarówno w ˝yciu zawodowym, jak i prywatnym),
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jak zachowujà si´ m´˝czyêni, a jak kobiety. Znamienne dla stereotypów p∏ci jest to, ˝e cechy przypisywane
kobietom sà zazwyczaj przeciwstawne tym, którymi opisuje si´ m´˝czyzn i odwrotnie. 

Szklane ruchome schody — opisuje zjawisko, kiedy m´˝czyêni wykonujàc zawody stereotypowo postrze-
gane jako „kobiece” awansujà szybciej i zarabiajà wi´cej od kobiet pracujàcych na tych samych stanowis-
kach bàdê wykonujàcych t´ samà prac´. 

Szklane Êciany — okreÊlenie opisujàce sytuacj´, kiedy wi´kszoÊç kobiet pracuje na stanowiskach tzw. pe-
ryferyjnych, pomocniczych, administracyjnych, wspierajàcych. Z takich stanowisk o wiele trudniej jest awan-
sowaç na stanowiska kierownicze, centralne, które wià˝à si´ z wi´kszym zakresem odpowiedzialnoÊci, wy˝-
szymi zarobkami, a tak˝e wi´kszym presti˝em spo∏ecznym. 

Szklany sufit — sytuacja, w której kobietom zbli˝ajàcym si´ do szczytu hierarchii pracowniczych w zak∏adach
pracy coraz trudniej jest awansowaç, a najwy˝sze stanowiska decyzyjne w firmach sà najcz´Êciej nieosià-
galne. Przyczynà sà bariery niewidoczne, tzn. niewynikajàce z przyczyn formalnych, ale ze stereotypów lub
kultury organizacyjnej firmy, uniemo˝liwiajàce kobietom awans. 

ÂwiadomoÊç gender — uÊwiadomienie sobie wp∏ywu, jaki kwestie zwiàzane z gender wywierajà zarówno na
˝ycie jednostek, jak i na spo∏eczeƒstwo, dostrze˝enie potrzeby reagowania na nierównoÊç, która mo˝e byç
jego konsekwencjà 

èród∏a:
• www.gm.undp.org.pl

• Materia∏y szkoleniowe z projektu „Sieç trenerów gender mainstreaming IW EQUAL”, Fundacja „Fundusz Wspó∏-
pracy” i Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) w Polsce, 2006–2007

• Alfabet równoÊci p∏ci, Fundacja Partners Polska, Warszawa 

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

• Maggie Humm, S∏ownik teorii feminizmu, Wydawnictwo Naukowe Semper, Warszawa 1993

• Kulturowa to˝samoÊç p∏ci. Podr´cznik dla trenerów, Stowarzyszenie Amnesty International, Warszawa 2005 

• Workshop on Gender, Health and Development. Facilitatorís Guide, PAN American Health Organisation,
Washington 1997 

• Dyrektywa 2006/54/WE reguluje dost´p do zatrudnienia i awansu oraz szkoleƒ zawodowych, warunki pracy
i p∏ace oraz systemy ubezpieczeƒ spo∏ecznych zwiàzanych z aktywnoÊcià zawodowà. (www.genderindex.pl).

Wymienione dyrektywy zosta∏y ju˝ cz´Êciowo implementowane do prawa polskiego — poszczególne zapisy
znajdujà si´ w rozdziale IIa Kodeksu Pracy i Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Obecnie w Departamencie ds. Kobiet, Rodziny i Przeciwdzia∏ania Dyskryminacji trwajà prace nad zw. Ustawà
horyzontalnà, która ma na celu zebranie w jednym akcie prawnym przepisów zapewniajàcych równoÊç trak-
towania wynikajàcych z Dyrektyw.
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