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Z przyjemnoscia oddajemy do Panstwa rak poradnik poswigcony realizacji zasady réwno-
$ci szans kobiet i mezczyzn w dziatalnosci instytucji rynku pracy. Publikacja ta jest kierowa-
na przede wszystkim do oséb, ktére na co dzien planuja, realizuja, badz ewaluuja dziatania
aktywizacyjne na rynku pracy, a zatem do urzedniczek i urzednikéw urzedéw pracy, oséb
pracujacych w agencjach zatrudnienia i Ochotniczych Hufcach Pracy, a takze doradcow
i doradczyn zawodowych, treneréw i trenerek instytucji szkoleniowych.

Dlaczego warto przeczytac ten Poradnik?

W ostatnim czasie wzrasta zainteresowanie kwestiami ptci oraz réwnosci szans kobiet
i mezczyzn. Z jednej strony, dlatego ze wejscie Polski do Unii Europejskiej spowodowa-
o zmiane prawa w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji, a wiec naktada na instytucje
rynku pracy nowe obowiazki. Z drugiej strony, horyzontalna zasada réwnosci szans obo-
wiazuje w Funduszach Strukturalnych, z ktérych korzystaja instytucje rynku pracy, dlate-
go wymaga sie od projektodawcéw dziatan spetniajacych te zasade. Co réwnie wazne,
wida¢ wyraznie, ze prowadzone od wielu lat interwencje na rynku pracy nie przynosza
satysfakcjonujacych rozwigzan, zwtaszcza w obszarze zwalczania dtugotrwatego bezrobo-
cia, charakterystycznego dla kobiet. Najwyzszy czas dostrzec: rynek pracy ma ptec, a row-
nosciowa perspektywa moze przynie$¢ nowe odpowiedzi na stare problemy. Jak powiedziat
Albert Einstein: oznaka szalenstwa jest robienie wcigz tego samego i oczekiwanie innych
rezultatow.

W Poradniku zachgcamy, aby spojrze¢ na kwestie réwnosci nie jak na zmudny administra-
cyjny obowiazek, wynikajacy z unijnych przepiséw, ale jak na perspektywe, ktéra wno-
si nowe informacje i podpowiada praktyczne rozwigzania. Taki jest podstawowy cel tej
publikacji - pokaza¢, doradzi¢, zainspirowa¢, jak praktycznie wprowadzi¢ kwestie pici
i réownosci szans w dziatania na rynku pracy: planowanie i realizacje projektéw, doradztwo,
szkolenia, az po planowanie lokalnych polityk zatrudnienia. Horyzontalna zasada réwnosci
moze okazac sie niezwykle praktyczna i dotyczy¢ konkretnych rozwigzan projektowych,
o ile wyjdzie si¢ poza magiczna deklaracje ,,nasz projekt spetnia zasade réwnosci szans”. Od
kwietnia 2009 roku, czyli od czasu wprowadzenia narzedzia oceny projektu, tzw. ,stan-
dardu minimum” w Programie Operacyjnym Kapitat Ludzki, projektodawca, chcac skorzy-
sta¢ z dofinansowania, musi w planowanych dziataniach uwzglednia¢ pte¢. Musi réwniez
wskaza¢, co konkretnie zamierza zrobi¢. To rodzi nowe wyzwania i watpliwosci. Na czes¢
z nich odpowiada ten Poradnik.



Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy

Co znajduje sie w Poradniku i jak z niego korzystac?

Publikacja podzielona jest na trzy czesci. W czesciach | i Il opisujemy, jakie nieréwnosci
dotykaja mezczyzn i kobiety oraz co oznacza dyskryminacja w kontekscie rynku pracy.
Czesc¢ I i siedem rozdziatéw wskazuja rozwigzania i dziatania réwnosciowe.

Czesc | Dyskryminacja ze wzgledu na ptec i wiek wyjasnia zjawisko i mechanizm dyskry-
minacji. W czesci tej réowniez definiujemy podstawowe pojecia, ktérymi postugujemy sie
w kolejnych rozdziatach: pte¢ — w rozumieniu pici spoteczno-kulturowej (gender), stereo-
typy ptci, dyskryminacje strukturalng. Wyjasnienie i rozumienie poje¢ (przede wszystkim
gender i dyskryminacji) jest wazne nie tylko dla ufatwienia lektury dalszej czesci Poradnika,
ale rowniez dla wiekszej pewnosci i samodzielnosci planowania réwnosciowych dziatan.

Czes¢ Il Réwnosc szans i rynek pracy réwniez odnosi sig do zjawiska dyskryminacji, ale
juz bezposrednio w kontekscie rynku pracy i pici. Bierzemy pod lupe bariery réwnosci,
ktérych doswiadczaja kobiety i mezczyzni (czesciej kobiety) na rynku pracy. Bez lektury
tej czesci i znajomosci podstawowych faktow o rynku pracy z perspektywy pici, trudniej
bedzie zrozumie¢, jakie uzasadnienie maja proponowane w kolejnych tekstach rozwiaza-
nia.

Warto zacza¢ lekture od tych dwoch czesci, ktére zakreslaja kontekst problemowy i rzu-
caja $wiatto na kluczowe problemy, na ktére w kolejnych rozdziatach szukamy odpowiedzi.

Czes¢é Il Przeciwdziatanie dyskryminacji podzielona jest na siedem rozdziatéw, ktére
koncentruja si¢ na wybranych obszarach.

Rozdziat lll.1 Prawo analizuje, w jaki sposéb prawo ma przeciwdziata¢ dyskrymi-
nacji. Omawiamy tu gtéwne zapisy kodeksu pracy, a takze ustawy o promoc;ji zatrudnie-
nia, istotne dla codziennej dziatalnosci instytucji rynku pracy. Pokazujemy réwniez dobra
praktyke — Kodeks Dobrych Praktyk w dziedzinie réownosci i przeciwdziatania dyskrymi-
nacji Powiatowego Urzedu Pracy w Watbrzychu. Jest to, by¢ moze, jedyny w Polsce tego
rodzaju dokument, zachecamy, zeby we wtasnej instytucji tworzy¢ i wprowadza¢ w zycie
podobne rozwiazania.

Rozdziat 111.2 Strategie wyréwnywania szans opisuje dwa podejscia do réwno-
$ci pfci, rozwijane na $wiecie od lat 70. XX wieku. To rozdziat pokazujacy, jak zmieniato sie
rozumienie réwnosci oraz w jaki sposoéb strategie Women in Development (,,kobiety w roz-
woju”) i Gender and Development (,,gender a rozwoj”) wykorzysta¢ obecnie w realizowa-
nych projektach, programach i politykach.

Rozdziat I1l.3 Gender mainstreaming wyjasnia strategie réwnosciowa
obowiazujacg wszystkie panstwa cztonkowskie UE. Pokazujemy, na czym w praktyce
polega strategia gender mainstreaming i jak ja wykorzysta¢ w planowanych projektach,
stosujac trzy narzedzia: analize pod katem pfci, analize wptywu na pte¢ oraz budzetowanie
pod katem ptci.



Rozdziat 111.4 EFS jako narzedzie wyréwnywania szans analizuje, w jaki sposéb
mozemy spojrze¢ na Europejski Fundusz Spoteczny przez pryzmat réwnosci szans; w jaki
sposéb wykorzysta¢ Program Operacyjny Kapitat Ludzki do realizacji projektéw przeciw-
dziafajacych wykluczeniu. Opisujemy réwniez, co to znaczy, ze projekt jest rownosciowy
i przedstawiamy 9 btedéw najczesciej popetnianych przez projektodawcow.

Rozdziat 111.5 Aktywizacja zawodowa kobiet to lektura obowigzkowa dla do-
radcéw i doradczyn zawodowych, treneréw i trenerek pracy i wszystkich tych, kté-
ry wspoitworza projekty aktywizacyjne dla kobiet. Opisujemy 8 podstawowych zasad
wzmachiajgcego projektu i dajemy szczegdétowe wskazéwki, jak taki projekt realizowaé.
W dziale Dobra praktyka pokazujemy réwniez projekt aktywizacyjny, ktéry odniost suk-
ces — to znaczy nie tylko zostat zakonczony i rozliczony, ale przyniést trwata zmiane
bioragcym w nim udziat kobietom.

Rozdziat 111.6 Dobre praktyki w zakresie wyréwnywania szans to rozdziat dla
tych, ktérzy szukajg gotowych recept. Pokazujemy dobre praktyki — zrealizowane projek-
ty, z calego $wiata, ktére przefamuja stereotypy i segregacje pozioma rynku pracy oraz
wprowadzaja zmiany w zyciu uczestnikéw i uczestniczek. Analizujemy warunki ich sukce-
su — wskazujemy, dlaczego wtasnie ten projekt jest dobra praktyka.

Rozdziat I1l.7 Partnerstwa na rzecz réwnosci — w tym tekscie wskazujemy,
w jaki sposéb zawigzaé partnerstwo na rzecz réwnosci i jak wykorzystaé sieci wspotpra-
cy, aby wspdlnie przeciwdziata¢ strukturalnemu problemowi — wykluczeniu i dyskrymina-
cji ze wzgledu na ptec.

W kazdym tekscie utatwiamy lekture i zapamigtanie najwazniejszych tresci poprzez
state elementy:
Wskazywanie dobrych praktyk i przyktadéw — ilustrujemy prezentowane tre-
$ci teoretyczne w odniesieniu do problematyki rynku pracy. Wszedzie tam, gdzie
byto to mozliwe, pokazujemy przykfady: prawdziwe, sprawdzone, ktére mozemy
rekomendowac.
Cwiczenia dla oséb czytajacych — pokazujemy, w jaki sposéb przenies¢ zagad-
nienia teoretyczne na praktyke, np. projektodawcoéw lub posrednikéw pracy.
Wyréznienia i podsumowania — w punktach, na koncu kazdego rozdziatu pod-
sumowujemy najwazniejsze tresci.

Podziekowania

Poradnik powstat w ramach projektu systemowego Centrum Rozwoju Zasobéw Ludz-
kich Aktywizacja spofeczno-ekonomiczna kobiet na poziomie lokalnym i regionalnym.
Jednym z dziatan projektowych byty szkolenia dla instytucji rynku pracy realizowane przez
firme PSDB sp. z 0.0. oraz zespdt trenerski firmy ldea Zmiany. Od pazdziernika 2009
do lutego 2011 roku w catej Polsce odbywaty sie szkolenia poswiecone zagadnieniom
réwnosci. Zaplanowano 280 szkolen dla 1000 oséb — to wyjatkowe réwnosciowe wyda-
rzenie edukacyjne.

Wstep
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Ten Poradnik powstat w duzej mierze dzieki uczestniczkom i uczestnikom, wnosza-
cym do tych szkolen wtasna perspektywe. Dziekujemy wszystkim osobom — kobietom
i mezczyznom — ktére uczestniczyty w zajeciach i dzielity sie obawami, zadawaty pytania,
ale przede wszystkim opowiadaty o wtasnym doswiadczeniu, co pomogto nam opracowac
rekomendacje zawarte w tym Poradniku.

Zyczymy inspirujacej lektury i innowacyjnych réwnosciowych projektow!

Maja Branka i Matgorzata Borowska









Wprowadzenie

Dyskryminacja jest zjawiskiem trudnym i niewygodnym — nikt nie chce czué sie
osobg dyskryminowana, tym bardziej nikt nie chce wiedzie¢, ze dyskryminuje. Nie zmie-
nia to jednak faktu, ze dyskryminacja istnieje, jest zjawiskiem zaréwno psychologicznym,
jak i prawnym, socjologicznym, ekonomicznym. Jednoczesnie dyskryminacja nie jest tylko
zjawiskiem, o ktérym mozna pisa¢ publikacje — jak ta — ale przede wszystkim trudnym
doswiadczeniem, najprawdopodobniej, kazdej i kazdego z nas.

Dyskryminacja polega na nieréwnym, gorszym traktowaniu oséb ze wzgledu na przy-
nalezno$¢ do jakiejs grupy. Osobny rozdziat tej publikacji poswigcony jest dyskryminac;ji
w sensie prawnym, dlatego tutaj skupimy sie przede wszystkim na rozumieniu zjawiska
dyskryminacji w ujeciu psychologicznym i spotecznym. Wazne jest, aby rozumie¢, na czym
polega to zjawisko, by méc mu rzeczywiscie przeciwdziataé.

W tej czesci znajdziesz:
analize mechanizméw, ktére przyczyniaja sie do dyskryminacji — zjawiska, ktéremu
maja przeciwdziata¢ instytucje rynku pracy,
definicje i opisy podstawowych poje¢, kluczowych dla zrozumienia polityki réwno-
$ci szans (gender, stereotypy, dyskryminacja, wykluczenie spoteczne),
wskazéwki dla pracownic i pracownikéw instytuciji rynku pracy, budujace kompe-
tencje w zakresie rozumienia mechanizmoéw stereotypizacji i dyskryminacji,
dobra praktyke z zakresu przetamywania stereotypéw na rynku pracy — opis pro-
jektu ,,Szwajcarski Zegarek”.

Tozsamos¢ spoteczna i jej wymiary

Zanim przejdziemy do omoéwienia, na czym polega zjawisko dyskryminacji,
poswiecimy uwage pojeciu tozsamosci, czyli temu, jak definiujemy samych siebie i jak
postrzegaja nas inni.

Tozsamos¢, czy pochodzacy od niej przymiotnik: tozsamy, okresla cechy, na podsta-
wie ktérych jestesmy podobni lub przynalezymy do réznych grup ludzi. Jako jednostki
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spoteczne mamy dwie potrzeby: po pierwsze, do odrézniania si¢ od innych, samookres-
lenia, bycia niepowtarzalnym, wyjatkowym i tzw. bycia sobg — jest to podstawa tozsa-
mosci osobistej. Po drugie, potrzebe przynaleznosci, bycia cztonkiem/cztonkinig grupy,
wspdlnoty z innymi — potrzeba ta okresla naszg tozsamos¢ spoteczng (grupowa). W kon-
tekscie dyskryminacji interesuje nas przede wszystkim tozsamos¢ spoteczna. Mozemy tu
wyrézni¢ dwa wymiary: tozsamos¢ pierwotng i wtérna.

Réznica miedzy tozsamoscia pierwotng a wtérng, polega na tym, ze tozsamo-
$ci pierwotnej nie mozemy ksztattowac¢ ani zmieni¢ — rodzimy sie z nig, natomiast
tozsamos$¢ wtdrna jest zmienna. W tozsamosci pierwotnej znajduja sie nastepujace
kategorie: pte¢, wiek, rasa, pochodzenie etniczne, stopien sprawnosci, orientacja psycho-
seksualna. Kategorie te naleza do twojej tozsamosci pierwotnej, dlatego ze nie masz wpty-
Wu na to, czy urodzitas/urodzite$ si¢ kobieta czy mezczyzna, czy jeste$ osobg homo-,
bi- czy heteroseksualng, osoba biata badz czarnoskéra, sprawna czy niepetnosprawna.
Twoja tozsamos$¢ pierwotna nie zalezy od ciebie, nie jest tylko — jak w przypadku tozsa-
mosci osobistej — tylko twoja sprawa. Wymienionych kategorii, jak pte¢, wiek czy rasa,
nie da sie ukryé. Jednoczesnie, to wtasnie z powodu wymiaréw tozsamosci pierwotnej
ludzie s3 najczesciej dyskryminowani. Wymiary tozsamosci pierwotnej s3 jednoczesnie tzw.
cechami prawnie chronionymi (o czym piszemy w rozdziale lll.I, poswigconym prawu).

Tozsamos¢ wtérnato: miejsce zamieszkania, stan cywilny, status rodzicielski, status material-
ny, edukacja, poziom wyksztatcenia, status ekonomiczny, zawéd, styl zycia, hobby. Do tozsa-
mosci wtérnej zaliczamy te kategorie, ktére sa zmienne, tj. takie, na ktére mozemy wptywac
i ktére mozemy samodzielnie ksztattowac. Mozesz zmieni¢ swoj stan cywilny, rodzicielski,
zawodowy, miejsce zamieszkaniaitd. Podkreslmyjednak, ze niedo kazdejgrupy—nawetjezeli
jestesmy do niej przypisywani — chcemy przynaleze¢. Przyktadowo: jezeli jeste$ osobg bez-
robotna, i przede wszystkim w taki sposob jeste$ postrzeganaly i okreslana/y w réznych
dokumentach, charakterystykach, opisach, to moze budzi¢ to twoj sprzeciw, bo przeciez
nie jest to twoja jedyna tozsamos¢.

Zauwaz, ze Program Operacyjny Kapitat Ludzki, nawet jezeli wprost nie postugu-
je sie kategorig tozsamosci, skupia sie na wyréwnaniu szans oséb przynalezacych do
réoznych grup: oséb diugotrwale bezrobotnych, dzieci i mtodziezy, oséb niepetno-
sprawnych, wieznidéw oraz oséb opuszczajacych zakfad karny, uchodzcéw i migrantéw,
Roméw, a takze matek powracajacych na rynek pracy, oséb 45+ czy mieszkancéw tere-
néw wiejskich. W ten sposéb PO KL, chcac przeciwdziata¢ wykluczeniu, bezposrednio
odnosi sie do kategorii tozsamosci pierwotnej: pici — jako kategorii przekrojowej w kaz-
dej grupie, wieku, pochodzenia etnicznego, niepetnosprawnosci, a takze do kategorii
tozsamosci wtornej: statusu zawodowego, rodzicielskiego, miejsca zamieszkania.

Stereotypy

Stereotyp to uogdlnione, uproszczone przekonanie funkcjonujace spotecznie na temat
danej grupy. Powstawanie stereotypéw jest mechanizmem poznawczym. Funkcjg ste-
reotypu jest porzadkowanie informacji o $wiecie. Jednakze w procesie stereotypizacji
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nadmiernie upraszczamy rzeczywisto$¢, traktujac kazdego reprezentanta stereotypi-
zowanej grupy, jako posiadajacego wszystkie jej cechy. Stad, w wyniku stereotypiza-
cji, kazdy Niemiec jest punktualny, a kazdy Cygan kradnie. To, co charakterystyczne,
to trwatos¢ stereotypu i jego odpornos¢ na zmiany. Cztowiek jest ,skapcem poznaw-
czym” — mamy tendencje do podtrzymywania stereotypéw w taki sposéb, ze zauwaza-
my i zapamietujemy wtasnie te informacje, ktére ,,pasujg”’ do naszego stereotypu. Psycho-
logowie moéwia, ze najsilniejsza motywacja poznawcza naszego umystu jest to, zeby nie
zmienia¢ zdania. Ciekawos¢ $wiata, dazenie do prawdy czy wiasnego rozwoju przegrywa
w przedbiegach z tendencja, zeby zgadza¢ sie z samym soba, czyli z tym, co do tej pory
myslelismy. Z perspektywy przeciwdziatania dyskryminacji wazne jest, aby dostrzec, ze
stereotypy obnizaja wartos¢ indywidualnego doswiadczenia, moga usprawiedliwia¢ ne-
gatywne zachowania, a przy spetnieniu kolejnych warunkéw, o ktérych piszemy ponizej,
prowadza do dyskryminacji.

W kontekscie tej publikacji kluczowa jest Swiadomos¢ stereotypow pfci i tych zwigzanych
z wiekiem. Zanim jednak przyjrzymy sie charakterystyce stereotypéw pici, warto zdefi-
niowac, co rozumiemy przez ptec.

Ptec biologiczna i pte¢ kulturowa

W jezyku angielskim funkcjonuja dwa pojecia na okreslenie pfci: pte¢ biologiczna (sex)
oraz pte¢ kulturowa (gender). Poprzez pte¢ biologiczng rozumie sie wszystko to, co
odnosi sie do biologicznych réznic miedzy kobietami a mezczyznami. A zatem pierwszo-
i drugorzedowe cechy ptciowe, funkcje reprodukcyjne, gospodarke hormonalng itp. Pte¢
biologiczna odnosi sie do tych réznic migdzy kobietami a mezczyznami, ktére s3 uni-
wersalne i niezmienne. W przypadku pici kulturowej méwimy o cechach nabytych, nie
wrodzonych, ktére przypisywanesgkobietomimezczyznomwdanejkulturze. Pojeciagender
W nauce zaczeto uzywac pod koniec lat 60. XX wieku, aby pokaza¢ réznice migdzy tym,
co biologiczne, a tym, co oczekiwane w danej kulturze od kobiet i mezczyzn.

dotyczy cech nabytych
Zmienia sie w czasie

Zmienia sie w przestrzeni

jest konstruowana i podzielana spotecznie.
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Pte¢ spoteczno-kulturowa — w odréznieniu od biologicznej — zmienia sie w czasie
i w przestrzeni.

Zmiennos$¢ w czasie — dotyczy zmian pojecia kobiecosci i meskosci na przestrzeni wie-
kow. Przyktadem zmieniajacego sie gender kobiet jest np. dostep do edukacji (uniwersy-
tety zaczynaja przyjmowac kobiety dopiero pod koniec XIX wieku, jednak nie wszyst-
kie wydziaty), czy mozliwos¢ uczestnictwa w wyborach — kobiety w Polsce wywalczyty
sobie prawo wyborcze w 1918 roku. W odniesieniu do mezczyzn przyktadem na zmie-
niajace sie gender jest kwestia udzialu mezczyzn w opiece nad dzie¢mi. Rola ojcow-
ska zmienifa si¢ na duzo bardziej aktywna, co odzwierciedlone jest rowniez w zmianie
prawa — mozliwosci korzystania z urlopéw ojcowskich.

Zmiennos¢ w przestrzeni — zwigzana jest z kontekstem kulturowo-geograficz-
nym. Jak zaobserwowano, pozadane i oczekiwane wzorce meskosci i kobiecosci sg
réozne w réznych kulturach, np. obowiazujacy model meskosci w kulturze zachodniej,
w krajach pétnocnych, w tym w Polsce, oczekuje duzego dystansu fizycznego pomiedzy
mezczyznami. Kontakt fizyczny ograniczany jest do minimum i dozwolony w $cisle zrytu-
alizowanych zachowaniach, np. przywitanie poprzez uscisniecie reki. W przypadku kobiet
panuje duzo wieksza dowolnos¢: relacje i dystans fizyczny sa duzo swobodniejsze. Natomiast
w Europie pofudniowej i krajach arabskich obowiazujacy wzorzec meskosci dopuszcza
blizszy kontakt fizyczny miedzy mezczyznami.

Gender okresla tez pozadane relacje miedzy kobietami a mezczyzna-
mi. W kulturze patriarchalnej, czyli takiej, w ktérej ,,meskie” oznacza ,uniwersalne”,
tworzace norme, relacje wiadzy ksztaftuja si¢ na niekorzys¢ kobiet. Mezczyznom przypi-
suje sie wtadze (i tez faktycznie j3 posiadaja), od kobiet oczekuje sie¢ podporzadkowania,
postuszenstwa i dostosowania. Konsekwencja tak asymetrycznie konstruowanych relacji
jest zjawisko przemocy ze wzgledu na pte¢, zwtaszcza wobec kobiet. Przemoc utrwala
patriarchalny porzadek. Gender podtrzymuje dominacje mezczyzn i stoi na jej strazy, unie-
mozliwiajac ksztattowanie relacji rownosciowych, partnerskich.

Wazne dla odroéznienia plci biologicznej od kulturowej jest to, ze
pte¢ kulturowa jest konstruowana spotecznie, a wiec zmienna. Jest to
kluczowe dla zrozumienia polityki réwnosciowej. Jezeli pte¢ kulturowa jest konstru-
owana spotecznie, to znaczy, ze mozemy na nig wptywac poprzez celowe dziatania.
Warto zwréci¢ uwage, ze w jezyku angielskim polityka réwnosciowa to gender equality, nie
zas sex equality. Jest to istotne, poniewaz wiele mitéw dotyczacych polityki réwnosciowej
dotyczy obaw, ze planuje sie zaprzeczy¢ biologii. Tymczasem Unie Europejska interesu-
je przede wszystkim spoteczny wymiar pici oraz jego konsekwencje na rynku pracy, np.
postrzeganie matek jako gorszych pracownikéw.

W kontekscie stereotypdw, pojecie gender jest szersze, gdyz na kulturowe wyobrazenie
o kobiecosci i meskosci sktadaja sie réwniez stereotypy.
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Stereotypy pfici

Stereotypy pici to uogdlnione przekonania dotyczace tego, jakie s3 kobiety i jacy s3
mezczyzni. Stereotypy tworza uproszczone opisy ,meskiego” mezczyzny i ,kobiecej”
kobiety, przypisujac wszystkim mezczyznom i wszystkim kobietom okreslony zestaw
cech. Stereotypy pfci fatwo zauwazy¢, kiedy w wypowiedzi pojawiaja sie takie sformu-
towania, jak: ,mezczyzni sa bardziej...”, ,wiekszos¢ kobiet powinna...”, ,jak na mezczy-
zne...”, ,kobiety lubig, gdy...”.

Jak pisze Dorota Pankowska: ,zgodnie ze stereotypami kobiecos¢ jest
wigzana ze sferg zycia domowego, nastawieniem na relacje miedzyludzkie i rodzi-
ne, z macierzynstwem jako najwazniejsza forma postannictwa zyciowego. Stereotypo-
wo do gtéwnych cech kobiecej psychiki zalicza sie te, ktére utatwiaja spetnianie funk-
cji ekspresyjnych, a wiec: emocjonalnos¢, intuicje, zainteresowanie ludzmi i empatie,
opiekunczos¢, delikatnos¢, sktonnos¢ do poswiecen, uprzejmos¢, ulegtos¢, pasywnosé,
zaleznos¢ od innych. Jednoczesnie kobiecos¢ kojarzona jest z niedojrzatoscia, wiaze sig z nig
bowiem cechy przypisywane dzieciom: irracjonalno$¢, nielogiczno$¢, niezdolnos¢ do
obiektywizmu, ptochos¢, ograniczony praktycyzm oraz stabos¢ i bezradnos¢. Meskos¢
zas kojarzona jest z praca zawodowa, wtadza, dziatalnoscig publiczna na réznych szcze-
blach hierarchii spotecznej, z zainteresowaniem rzeczami, a nie ludzmi, z nastawieniem
na zdobywanie pozycji w hierarchii spotecznej, a nie na budowanie wiezi. Mezczyznom
przypisuje sie takie cechy (...), jak: niezaleznos¢, dominacja, ambitne dazenie do celu,
samodzielnos¢, racjonalnos¢ilogika, powsciagliwosc i opanowanie, abstrakcyjnos¢ myslenia,
aktywnos$¢, stanowczos$¢ i tatwos¢ decydowania oraz skutecznos$¢ w dziafaniu, chtéd

'))I

emocjonalny, agresywnos¢, nieczutos¢”!.

Jak tatwo zauwazy¢, stereotypowe obrazy tworza wizje dwéch odmiennych $wiatéw,
tworzone s3 na zasadzie dychotomii: jezeli jaka$ cecha przypisana jest mezczyznom,
to automatycznie w stereotypie kobiety znajduje sie jej przeciwienstwo, np. silny — sfa-
ba, agresywny — ulegta. Zgodnie ze stereotypem, kobiety s3 zupetnie inne niz mezczyz-
ni. To przekonanie wzmacniaja popularne poradniki typu ,,Mezczyzni s3 z Marsa, kobiety
z Wenus”. Czesto podczas szkolen pada opinia, ze stereotypy ,,skads sie wziety, musi by¢
w nich ziarno prawdy”, dlatego warto przyjrzec sig, jak dziata mechanizm stereotypizacji.

Jeszcze raz podkreslmy: z perspektywy przeciwdziatania dyskryminacji — pomimo, ze
w literaturze przedmiotu znajdziemy informacje o podziale stereotypéw na pozytywne
i negatywne — mowimy, iz stereotypy sa zawsze krzywdzace, chociaz czasem bywaja funk-
cjonalne (tj. momentami mogga nam stuzy¢). Dla przyktadu: jesli to kobieta ubiega sie o pra-
ce w zawodzie sfeminizowanym, np. pielegniarki czy nauczycielki, wéwczas stereotyp (wy-
obrazenie, ze jest z natury empatyczna) dziata na jej korzys¢. Gdy o te prace bedzie starat
sie mezczyzna, jakikolwiek by byt, stereotyp twardziela mu zaszkodzi. A zatem stereoty-
pY, mimo ze dotycza cech pozytywnych, np. opiekuriczosci, same w sobie sg krzywdzace,
poniewaz nie uwzgledniaja rzeczywistych i indywidualnych cech danej osoby.

I Dorota Pankowska, Wychowanie a role ptciowe, GWP, Gdansk 2005, s. 21.
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Krok |

Podziat pracy (tzw. kontrakt pfci, o ktéorym piszemy w czesci drugiej poradnika) po-
woduje, ze mezczyznom i kobietom przydzielane s3 odmienne role i obowigzki.
Te za$ wiazane s3 z pewnymi cechami psychicznymi. Skoro wigkszos¢ kobiet zajmuje
sie dzie¢mi, to wszystkim kobietom przypisywane s3 cechy takie jak opiekunczos¢ czy
delikatnos¢. Mezczyzni czesciej pracuja na stanowiskach kierowniczych, wigc wszystkim
mezczyznom przypisywane s3 racjonalnos¢, odwaga itd.

Krok 2

Cechy te interpretujemy jako ,,naturalne”, a nie jako rezultat podejmowania sie zadan okre-
$lonego typu (np. opieki nad dzie¢mi czy podejmowania decyzji). Umacnia to przekonanie,
ze kobiety — jako grupa — s3 stworzone do jednych aktywnosci, a mezczyzni do drugich.

Krok 3

Nastepuje rozciagnigcie oczekiwan wobec kobiet i mezczyzn réwniez na inne sytuacje
zgodnie z przypisanymi cechami. Spodziewamy sie, ze w kazdej sytuacji kobiety i mezczyz-
ni beda sie zachowywac¢ zgodnie z naszym stereotypowym wyobrazeniem. Oczekiwania
staja sie norma — punktem odniesienia.

Krok 4

Istnieje spoteczna sankcja za wykraczanie poza stereotyp (choéby jezykowe epitety ,,me-
skich” kobiet — hetera, babochtop lub ,,kobiecych” mezczyzn — baba, pantoflarz). Kobiety
i mezczyzni, czujac presje wynikajaca z norm funkcjonowania, podporzadkowuija sie, by nie
utraci¢ spotecznej akceptac;ji.

Krok 5
Ich zgodne z oczekiwaniami zachowania potwierdzajg stuszno$¢ obrazu kobiecosci
i meskosci. Koto sie zamyka.

5. Potwierdzenie
przekonan | .Obowiazki + cechy

4. Presja i konformizm 2. Interpretacja cech
jako naturalnych

3. Cechy
staja sie
norma

Na podstawie: Dorota Pankowska, Wychowanie a role piciowe, GWP, Gdansk 2005.
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Jeszcze raz podkreslmy: z perspektywy przeciwdziatania dyskryminacji, pomimo ze
w literaturze przedmiotu znajdziemy informacje o podziale stereotypéw na pozytywne
i negatywne, moéwimy, iz stereotypy sa zawsze krzywdzace, chociaz czasem bywaja funk-
cjonalne (tj. momentami moga nam stuzy¢). Dla przyktadu: jesli to kobieta ubiega sie o prace
w zawodzie sfeminizowanym, np. pielegniarki czy nauczycielki, wéwczas stereotyp (wy-
obrazenie, ze jest z natury empatyczna) dziata na jej korzys¢. Gdy o te prace bedzie starat
sie¢ mezczyzna, jakikolwiek by byt, stereotyp mu zaszkodzi. A zatem stereotypy, cho¢ moga
dotyczy¢ cech pozytywnych, np. opiekunczosci, same w sobie s3 krzywdzace, poniewaz
nie uwzgledniaja rzeczywistych i indywidualnych cech danej osoby.

te$/czutas? Co chciates/chciatas zrobi¢? Czy podjates/as interwencje? Czy przyniosta ona

Przypomnij sobie sytuacje, w ktérej ktos potraktowat cie stereotypowo. Jak si¢ wtedy czu- é
pozadany skutek?

Uprzedzenie to negatywna ocena, osad dokonany na podstawie stereotypowych prze-

konan. Przypomnijmy, stereotyp jest pewna wiedzg spofeczng, ktéra nabywamy,

zyjac w danej kulturze. Jezeli stereotyp rodzi emocje, czyli w tym wypadku negatywna -
ocene badz osad, powstaje uprzedzenie. PrzesledZmy ten mechanizm na przyktfadzie:

w Polsce funkcjonuja stereotypy dotyczace Zydéw, méwiace, ze sa oni chciwi, skapi, przed-
siebiorczy. Sama znajomos¢ tych stereotypéw nie czyni z nas antysemitéw; uprzedzenie,

ktoérym jest antysemityzm, powstaje wéwczas, gdy dana osoba wierzy, ze stereotypowe

opinie s3 prawdziwe i ze kazdego Zyda/Zydéwke charakteryzuja te cechy.

Ponizszy model (tzw. taicuch dyskryminacji) opisuje psychologiczny mechanizm
powstawania dyskryminacji.

Stereotypy (wiedza) + Emocje (negatywne nastawienie) = Uprzedzenia
Uprzedzenia + Wtadza = Dyskryminacja

Ponizej podajemy definicje uprzedzen, ktére dotycza wymiaréw tozsamosci pierwotne;j.
Rodzaje uprzedzen

Ableizm - pochodzace z jezyka angielskiego stowo oznaczajace uprzedzenia
i dyskryminacje wobec oséb z niepetnosprawnoscia.

Ageizm — pochodzace z jezyka angielskiego stowo oznaczajace uprzedzenia
i dyskryminacje ze wzgledu na wiek.

Homofobia — nieche¢ lub nienawis¢ do ludzi o orientacji homoseksualnej, do ge-
jow i lesbijek lub ich stylu zycia, kultury lub generalnie, nieche¢ do ludzi o innej niz
heteroseksualna orientacji seksualne;.

Rasizm — uprzedzenie, ktérego podstawg jest rasa, charakteryzujace sie obecno-
$cig postaw i przekonan o gorszej naturze oséb przynaleznych do innej rasy.
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Romofobia — niechec i dyskryminacja w stosunku do Roméw.
Seksizm — uprzedzenia i dyskryminacja z powodu pici, w kulturze patriarchalne;
odnosi sie najczesciej kobiet.

Zaden cztowiek nie jest wolny od uprzedzen, podobnie jak nie mozna by¢ wolnym od
stereotypow. Podstawowym celem w dziataniu antydyskryminacyjnym jest $wiado-
mos¢ i praca nad wiasnymi uprzedzeniami. Kiedy oprécz uprzedzen dysponujemy réw-
niez wiadza — w szerokim rozumieniu — moze woéwczas dojs¢ do dyskryminacji, czyli
takiego dziatania (badz zaniechania dziatania), ktére motywowane jest uprzedzenia-
mi. Warto pamietaé, ze méwimy tu o zjawisku dyskryminacji na poziomie mechanizmu
psychologicznego. Swiadomos$¢ posiadania stereotypéw i uprzedzen jest o tyle wazna, ze
moga one stac sig¢ pierwszym krokiem do dyskryminacji. W kontekscie instytucji rynku
pracy wazne jest, aby mie¢ swiadomos¢, jakiego rodzaju wtadze posiada twoja instytucja
i ty jako jej pracownik/pracownica.

Zastanéw sie przez chwile: jaka masz wtadze? Jakim wptywem dysponujesz jako pracow-
nik/pracownica instytucji rynku pracy? W jakich sytuacjach swiadomos¢ posiadania wta-
dzy bedzie istotna dla unikniecia dyskryminujacego zachowania? Podczas przyznawania
dotacji? Kierowania na szkolenia? Opiniowania dokumentéw?

Matryca dyskryminacji

Ponizej przedstawiamy matryce dyskryminacji — model, ktéry pozwala na analize
4 mozliwych wariantéw zaleznosci miedzy uprzedzeniami i dyskryminacja.

l. 2.

+ uprzedzenia /+dyskryminacja - uprzedzenia /+dyskryminacja
3. 4.

+ uprzedzenia / - dyskryminacja - uprzedzenia / - dyskryminacja

Wariant | - istniejg uprzedzenia i prowadza do dyskryminacji. To sytuacja, kiedy dana
osoba jest uprzedzona wobec danej grupy, na przykfad kobiet po 45 roku zycia, uwaza-
jac, ze kobiety w tym wieku wolno sie ucza, a ich przeznaczeniem powinna by¢ opie-
ka nad wnukami. Kiedy jednoczesnie osoba ta ma wtadze, np. mozliwos¢ rekrutacji do
pracy, wéwczas moze dojs¢ do dyskryminacji w zatrudnieniu — na rozmowy w ogole nie
zaprosi kobiet po czterdziestce.

Wariant 2 - nie istniejg uprzedzenia, a jednak dochodzi do dyskryminacji. To przypadek,
kiedy osoba, pomimo ze nie ma uprzedzen wobec danej osoby badz grupy, to albo otrzy-
muje tzw. polecenie dyskryminacji od swojego przetozonego, albo jej dziatanie nie jest mo-
tywowane uprzedzeniami, a na przyktad niewiedza.

Wariant 3 — mimo uprzedzen nie dochodzi do dyskryminacji. To sytuacja, w ktérej osoba
obawia sie konsekwencji w wymiarze prawnym badz spotecznym, albo tez ceni wartosci
takie jak rownos¢, sprawiedliwos$¢ i postanawia nie kierowac sie uprzedzeniami.
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Wariant 4 — brak uprzedzen, brak dyskryminaciji. Sytuacja idealna, ale rzadko wystepu-
jaca.

Polskie prawo i wartosci stuzby cywilnej wymagaja, aby pracownicy administracji pu-
blicznej wybierali wariant 3, tj. mieli sSwiadomos¢ wtasnych uprzedzen i je kontrolowali,
nie dopuszczajac do dyskryminacji, po pierwsze — we wiasnych dziataniach, po drugie —
— w dziataniach innych oséb (podwtadnych, podwykonawcéw itd.). Na poziomie indywi-
dualnym polega na kierowaniu sie przepisami prawa oraz autorefleksjg. W instytucjach
rynku pracy oznacza to tworzenie takich zasad (od prawnych regulacji po spisane lub
niepisane kodeksy dobrych praktyk), ktére nie pozwola pracownikom i pracownicom
danej instytucji na kierowanie sie uprzedzeniami.

Rodzaje dyskryminacji

Dyskryminacja to zjawisko wystepujace na kilku poziomach: indywidualnym, instytucjonal-
nym oraz strukturalnym. W tej czesci zajmiemy sie przede wszystkim dyskryminacjg insty-
tucjonalng i strukturalng.

Przejaw Skutek

system prawno-
spoteczno-
ekonomiczny

wykluczenie
spoteczne

Dyskryminacja
strukturalna

nieréwny dostep
do ustug/
zasobow

Dyskryminacja praktyki
instytucjonalna instytucjonalne

nieréwny dostep

Dyskryminacja sloz\;v:; c/> 32,':; e do zasoboéw, brak
indywidualna d . . mozliwosci realizacji
yskryminacyjne

celéw, przemoc

Dyskryminacja indywidualna to zréznicowane traktowanie osoby ze wzgledu na jej
ceche, np. przy podejmowaniu decyzji w jej sprawie. Dyskryminacja na poziomie indywi-
dualnym jest np. molestowanie seksualne badz odmowa zatrudnienia z powodu pfci, wie-
ku czy pochodzenia etnicznego.

Dyskryminacja instytucjonalna to takie praktyki instytucji — w zamierzeniu neutralne
i uniwersalne, réwniez te nieoficjalne — ktére, w efekcie, utrudniajag osobom o okreslonych
cechach korzystanie z zasobéw i ustug, nalezacych sie kazdemu obywatelowi/kazdej oby-
watelce. Moga to by¢ bariery architektoniczne dla oséb niepetnosprawnych, ale takze np.
niezatrudnianie w urzedzie ds. cudzoziemcéw czy uchodzcéw oséb znajacych jezyki obce,
kiedy wiadomo, ze gtéwnymi klientami sg osoby niepostugujace sie jezykiem polskim.
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Dyskryminacja strukturalna to takie rozwigzania polityczne, prawne lub ekonomiczne,
ktérych celem lub skutkiem jest gorsze potozenie oséb posiadajacych dang ceche (pteg,
niepetnosprawnos¢ itp.). Przyktadem dyskryminaciji strukturalnej jest nieréwny wiek eme-
rytalny dla kobiet i mezczyzn, skutkujacy dla kobiet mniejszym zabezpieczeniem na sta-
ros¢. Skutkiem dyskryminacji strukturalnej jest réwniez wykluczenie spoteczne.

Przyjeta przez ONZ definicja dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ odwotuje sie do
dyskryminaciji strukturalnej i opisywana jest jako ,wszelkie zréznicowanie, wylaczenie
lub ograniczenie, ktérego skutkiem lub celem jest uszczuplenie lub uniemozliwienie jednej
z plci korzystania na réwni z druga plcia z zasobdéw, praw cztowieka oraz podstawowych
wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego, kulturalnego,
obywatelskiego i innych”2.

Przyktady dyskryminacji ze wzgledu na pte¢

Ponizej podajemy najczestsze, w kontekscie rynku pracy, przyktady dyskryminujacych
praktyk ze wzgledu na pte¢:
Krzywdzace stereotypy — najczesciej wobec kobiet: dotyczace ich niskiego po-
tencjatu jako pracownic oraz przekonaniu, ze bycie matka negatywnie odbija sie na
jakosci pracy (rola ojca dla pracodawcéw nie ma znaczenia).
Odmowa zatrudnienia tylko ze wzgledu na pte¢ (a nie kwalifikacje) — zazna-
czenie pozadanej pici w ogloszeniach o prace, stosowanie ukrytych ograniczen
w rekrutacji — oficjalnie pte¢ nie ma znaczenia, a w praktyce jest istotnym kryte-
rium (np. pielegniarka lub dyrektor).
Segregacja pionowa — utrudniony awans kobiet i tzw. ,,szklane zjawiska”.
Zroznicowane wynagrodzenie za t¢ sama prace badz prace tej samej warto-
$ci — w Polsce to ok. 20% na korzys¢ mezczyzn.
Przemoc ze wzgledu na pte¢ — molestowanie seksualne, ktére czesciej dotyka
kobiety.

(Wiecej na temat dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy mozna przeczytaé
w czesci drugiej: Réwnosc szans i rynek pracy).

Przyktady dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Krzywdzace stereotypy — przekonania o ograniczonych mozliwosciach lub umie-
jetnosciach starszych/mtodszych pracownikow.

Odmowa zatrudnienia tylko ze wzgledu na wiek (a nie kwalifikacje) — zazna-
czenie pozadanego wieku w ogtoszeniach o prace; stosowanie ukrytych ograni-
czen wiekowych w rekrutacji — oficjalnie wiek nie ma znaczenia, a w praktyce jest

2 Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji wobec kobiet, 1979.
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istotnym kryterium; przykre komentarze na temat wieku kandydatéw/kandydatek.
Gorsze warunki zatrudnienia mtodszych pracownikéw i pracownic — oferowa-
nie tzw. ,,$mieciowej pracy” (junk job) mtodym osobom, podyktowane przekona-
niem, ze nie maja one do$wiadczenia, aspiracji lub powinny cieszy¢ sie z kazdej pracy.
Nieawansowanie starszych pracownikéw/pracownic i niekierowanie ich na szkolenia.
Molestowanie starszych pracownikéw/pracownic — upokarzajace, naruszajace
godnos$¢ komentarze.

Woczesniejsze zwolnienia z powodu wieku — zmuszanie do wczesniejszych eme-
rytur, zwtaszcza przy zwolnieniach grupowych; w efekcie osoby, ktére wczesniej
koncza prace maja nizsze emerytury, zwtaszcza kobiety.

Automatyczne zwalnianie pracownikéw/pracownic po osiggnieciu wieku
emerytalnego.

Pominigcie emerytéw/ek przy podziale akcji prywatyzowanych firm.

Podczas szkolen czesto styszymy, ze osoby nie czujg sie dyskryminowane. Podkresl-
my: brak doswiadczenia dyskryminacji na poziomie osobistym, nie oznacza, ze pro-
blem dyskryminacji, zwtaszcza jako zjawiska strukturalnego, nie istnieje. Ponadto, bar-
dzo czesto, dyskryminacyjne praktyki sa tak powszechne i sformutowane tak neutralnym
jezykiem, ze bez specjalistycznej wiedzy trudno je zauwazy¢ i uzna¢ za niezgodne z pra-
wem.

Czy zdarzyto ci sie nie zaoferowac¢ danego stanowiska pracy kobiecie z uwagi na jego
»typowo meski” charakter?

Czy zdarza ci sie nie obstugiwaé okreslonej grupy klientéw (np. oséb niepetnosprawnych
z Il'i lll stopniem niepetnosprawnosci), bo nie wiesz jak postepowac z ,,takimi” osobami?

Jak czesto odsytasz klienta/klientke do innego pracownika/cy? Dlaczego?

Czy wiesz, ze nieudzielanie, albo udzielanie jedynie zdawkowych, informacji jest przeja-
wem dyskryminacji oséb, ktére ze wzgledu np. na pochodzenie/wyksztatcenie/stan zdro-
wia maja trudnosci w szukaniu i analizowaniu informacji (np. ktos nie umie czyta¢)?

Skutki dyskryminacji

Ograniczone mozliwosci wyboru i realizacji swojej drogi zyciowej, rozwijania swo-
ich talentéw i zdolnosci.

Ograniczony dostep lub brak dostepu do cennych i waznych zasobéw takich jak:
pienigdze, czas, informacja, szanse edukacyjne, szanse zdrowotne.

Wykluczenie spoteczne, czyli brak lub ograniczone mozliwosci uczestnictwa,
wptwania i korzystania z podstawowych instytucji/ustug/praw publicznych, ktére
powinny by¢ dostepne dla wszystkich.

4
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Przeciwdziatanie dyskryminacji nie opiera si¢ jedynie na zaniechaniu dyskryminacji. Dbanie
o réwnosc szans to przede wszystkim aktywne dziatanie i planowanie rozwigzan zmniej-
szajacych bariery, ktérych doswiadczaja rézne grupy spoteczne w swobodnym dostepnie
do dobr i ustug, w tym do rynku pracy. W dziataniach réwnosciowych lekarska maksyma
»PO pierwsze nie szkodzi¢” to zdecydowanie za mato. W kolejnych rozdziatach szczegéto-
wo omoéwimy dziatania, ktére mozesz podja¢, aby przeciwdziata¢ dyskryminacji, zwtasz-
cza ze wzgledu na pteé.

Dyskryminacja ma zwigzek z poznawczym mechanizmem stereotypizacji, ktoéry opiera sie
na uproszczonym porzadkowaniu i katalogowaniu informacji. Aby nie kierowac sie stereo-
typem we wtasnych dziataniach, przygladaj sie indywidualnym réznicom migdzy osobami,
z ktérymi pracujesz i kwestionuj oczywistosci!

Przyczyna dyskryminacji jest czesto niewiedza. Zdobywaj wiedze na temat grup,
z ktérymi pracujesz. Rozmawiaj, czytaj, analizuj. Nie zawsze to, co tobie wydaje sie
dobrym rozwiazaniem, bedzie takie dla kogos innego.

Zwréé¢ uwage na uczucia, jakie wywotujg w tobie informacje o osobach przynalezacych
do jakiejs$ grupy. Jesli czujesz lek, strach lub ztos¢ (na sama mysl lub hasto), by¢ moze masz
uprzedzenia w stosunku do tej grupy. Uswiadom sobie wtasne uprzedzenia! Kierujac sie
uprzedzeniami dyskryminujesz innych!

Dyskryminacja strukturalna prowadzi do wykluczenia spotecznego. Pamietaj, ze ty
i twoja instytucja stanowicie wazng cze$¢ systemu prawno-spoteczno-ekonomicznego. Jest
wiec wspoétodpowiedzialna za tworzenie systemu wsparcia, ktéry wtacza, nie wyklucza.

Pamietaj, ze dyskryminacja jest zwigzana z wtadza, jaka jedna grupa ma nad inng. Wtadza
to takze dostep do zasobdw np. informacji. Rzetelne udzielenie informacji kazdemu klien-
towi/klientce moze by¢ twoim pierwszym krokiem w aktywnym przeciwdziataniu dyskry-
minagji.



Dyskryminacja ze wzgledu na ptec i wiek

Organizacja: Fundacja Niemiecko-Polska ,,Nadzieja”.

Finansowanie: IW EQUAL, Temat A: Utatwianie wchodzenia
i powrotu na rynek pracy osobom majacym trudnosci z inte-
gracja lub reintegracja na rynku pracy, celem promowania rynku
pracy otwartego dla wszystkich.

Partnerzy: Powiatowy Urzad Pracy w Szamotutach, Urzad
Miasta i Gminy w Szamotutach, Wielkopolskie Stowarzysze-
nie Wspierania Edukacji Pracy Socjalnej. W ramach wspétpracy
miedzynarodowej partnerstwo nawigzato kontakt z organizacja-
mi z Niemiec, Hiszpanii i Holandii.

Uczestnicy i uczestniczki: 100 oséb diugotrwale bezrobotnych
w wieku do 25 lat zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

Przebieg projektu: Kluczowy dla powodzenia tego przedsiewziecia, co wyjasniamy
ponizej, byt fakt, ze osoby uczestniczace w pierwszej kolejnosci podejmowaty prace
zawodowa, a nastepnie rozpoczynaty ksztatcenie odpowiadajace charakterowi podjetej
pracy, a takze uczestniczyty w zajeciach psychologicznych, dzigki ktérym nabywaty umie-
jetnosci samodzielnego i skutecznego funkcjonowania na rynku pracy. Giéwnym rezultatem
projektu byto wypracowanie modelu przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu polegaja-
cego na wykorzystaniu trzech oferowanych rodzajéw wsparcia: doswiadczenia w podjetej
pracy, edukacji i wsparcia psychologicznego.

Podejscie do problemu wykluczenia spotecznego, przyjete w tym projekcie, opierato sie na
przetamaniu stereotypowych wyobrazen na temat oséb miodych dtugotrwale bezrobot-
nych. Tradycyjne podejscie do kwestii bezrobocia przyjmuje milczace, czesto stereotypo-
we zalozenie, ze wytacznie wytacznie bezrobotny jest odpowiedzialny za swoja sytuacje.
Osoba bezrobotna nie ma pracy —méwi stereotyp — bo nie chce jej si¢ pracowad, jest leniwa,
ma roszczeniowa postawe, a czesto po prostu pracuje na czarno. Podejscie zastosowane
w projekcie ,,Szwajcarski zegarek” odkrywato bardziej ztozong nature bezrobocia i wyklu-
czenia spotecznego uczestnikéw i uczestniczek.

Realizatorzy przyjeli zatozenie, ze ludzie sa zagrozeni wykluczeniem spotecznym ze
wzgledu na swoje ubdstwo, ktére wynika z braku pracy. Osoba, ktéra nie ma na przy-
stowiowy chleb, bedzie w pierwszej kolejnosci starata sie znalez¢ jakiekolwiek $rodki
finansowe na zaspokojenie swoich podstawowych potrzeb. Najtatwiej bedzie jej zatem
pracowac na czarno albo korzysta¢ z pomocy innych, a nie poszukiwa¢ zatrudninia, bo na
sukces w tej dziedzinie musiataby czeka¢ o wiele diuzej. Taka sytuacja ma tez negatywne
skutki psychologiczne: ogélne obnizenie aktywnosci, depresje, utrate wiary w siebie itd.
Szanse na znalezienie zatrudnienia malejg z kazdym dniem. Koto sie zamyka.

Dlatego w projekcie najpierw zadbano o to, zeby uczestnicy mieli prace. Aby stato sie to
mozliwe, trzeba byto przekona¢ pracodawcoéw i przetamac ich stereotypowe wyobrazenia

23



Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy

o bezrobotnym pracowniku. Bo nie wystarczy przeciez znalez¢ prace — trzeba sie w niej
utrzymac i rozwija¢. Dlatego uczestnikom szkolenia zapewniono ksztatcenie zawodowe
zgodne z profilem juz podjetego zatrudnienia.

Warto zwrécic tutaj uwage, ze taki model przyczynia sie takze do przetamywania segregacji
poziomej rynku pracy. Jesli zdobytam/em zatrudnienie, np. w magazynie, to interesuje
mnie zdobywanie wiedzy w tym zakresie — nie kieruje si¢ autostereotypem zwigzanym
Z moj3 plcia, ale potrzebg posiadania umiejetnosci zwigzanych ze stanowiskiem pracy.

Dzieki trzeciemu elementowi projektu — warsztatom psychologicznym — osoby bezrobotne
zyskiwaty wsparcie potrzebne do samodzielnego poruszania si¢ po rynku pracy. Ale
uczestnicy projektu byli w tym momencie juz innymi ludzmi — podjeli prace i ksztatcenie,
zyskali samodzielnos¢ finansowa — tatwiej w takiej sytuacji o zmiane postaw, efektywna
nauke czy przetamywanie stereotypéw na swoj wtasny temat.

Wiecej informacji na temat projektu znalez¢ mozna na stronach internetowych Fundacji
Niemiecko-Polskiej ,,Nadzieja” — www.nadzieja.edu.pl.









Wprowadzenie

W tej czesci zajmiemy sie réwnosciag szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy, czyli
w tej sferze zycia spotecznego, w ktérej osoby chcace podja¢ prace lub pracujace, ofe-
ruja swoje kompetencje, doswiadczenie i motywacje, a pracodawcy zapewniaja miejsca
pracy i poszukuja oséb do jej wykonywania. Poniewaz jednak ,praca” oznacza nie tylko
aktywnos¢ zarobkowa, zwiazang z zatrudnieniem lub prowadzeniem wtasnej dziatalno-
$ci gospodarczej, ale takze wykonywanie innego rodzaju obowigzkéw (niezwigzanych
z oficjalnymi umowami oraz wynagrodzeniem), zajmiemy si¢ réwniez praca wykonywang
w gospodarstwie domowym. Ta niezawodowa sfera funkcjonowania kobiet i mezczyzn
ma bowiem istotny wptyw na ich sytuacje na rynku pracy. Dlatego przyjrzymy sie temu,
w jakich obszarach wykonujemy prace, jaka jest zalezno$¢ miedzy aktywnosciag zawodowa
a nieodptatng praca w gospodarstwie domowym, oraz — jak petniej odpowiada¢ na po-
trzeby odbiorczyn i odbiorcéw naszych projektéw oraz dziatan realizowanych przez nasze
instytucje, aby nie wspiera¢ mechanizmoéw wykluczajacych.

W tej czesci znajdziesz:

informacje o faktycznym podziale pracy (tzw. kontrakcie ptci) miedzy kobietami
i mezczyznami oraz jego konsekwencjach,

informacje o barierach, jakich doswiadczajg na rynku pracy kobiety i mezczyzni ze
wzgledu na swoja pte¢,

propozycje dziatan instytucji rynku pracy przetamujacych bariery réwnosci,

dobra praktyke projektu aktywizacyjnego dla oséb powracajacych na rynek pracy,
analize budzetéw czasu — zadanie dla czytelnikéw i czytelniczek.

Pojecie pracy

Na zadane podczas szkolen pytanie: ,z czym kojarzy ci sie praca?” najczesciej padaty
nastepujace odpowiedzi: ,,to obowiagzki wykonywane po to, by realizowa¢ potrzeby finan-
sowe i zabezpieczy¢ swoja przysztos¢” albo ,praca wigze sie z wysitkiem i wynagrodze-
niem za ten wysitek” lub ,,praca to dla mnie kontakty spoteczne, urlop i ubezpieczenie”. Te
skojarzenia wigzg si¢ z takim rozumieniem pracy, ktére odnosi si¢ gtéwnie do zobowigzan
w obszarze zawodowym, do sfery zatrudnienia. Wéwczas za prace otrzymujemy finansowe
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wynagrodzenie i zabezpieczenie spoteczne. Tymczasem rozrézniamy dwa rodzaje pracy.
Pierwszy z nich, to praca produkcyjna wykonywana w ramach wymiany pracy na pienia-
dze miedzy pracodawcami a pracownikami lub tez na wtasny rachunek. Drugi rodzaj, to tzw.
praca reprodukcyjna, praca zwigzana z opieka, rozumiana jako praca poswigcana na pod-
trzymanie zycia ludzi!. Kojarzenie pracy wytacznie z zatrudnieniem moze by¢ zawezajace,
gdy przyjrzymy sie, jak my i odbiorcy oraz odbiorczynie naszych dziatan postrzegamy prace
w praktyce dnia codziennego: sa to wszystkie monotonne obowiazki wykonywane
regularnie, wymagajace wysitku, majace na celu zabezpieczenie bytu i dobrostanu, najcze-
$ciej nie wiazace sie z wynagrodzeniem. W tym sensie, czynnosci podejmowane w gospo-
darstwie domowym, ktére stuza codziennemu sprawnemu funkcjonowaniu, takze sa pra-
ca. Daje ona gratyfikacje w postaci korzysci emocjonalnych, ptynacych z troski o rodzine.
Nie jest to jednak praca wynagradzana, ani tak silnie spofecznie doceniana, jak praca za-
wodowa. Warto przyjrze¢ sie wiasnie ekonomicznemu wymiarowi pracy ,,w domu”, by
zrozumied, w jaki sposéb oczekiwania zwigzane z rolg kobiet i mezczyzn w gospodarstwie
domowym moga wspierac lub ograniczaé szanse na rynku pracy.

Ekonomia zycia codziennego

»~Ekonomia” to z greki oikos (dom) i nomos (prawo) — zasady zarzadzania gospodarstwem
domowym. Celowo uzywamy tu sformutowania ,praca w gospodarstwie domowym”
W miejsce popularnie stosowanego okreslenia ,praca domowa”, czesto pejoratywnie
nazywana ,siedzeniem w domu”. Wskazujemy nie tyle na emocjonalne konotacje, co na
ekonomiczny aspekt tych czynnosci: nakfad wysitku, czasu, kosztéow oraz zyskéw wynika-
jacych z podziatu tej pracy miedzy kobiety i mezczyzn.

Praca ,w domu” wiaze sie z naktadami czasu, a przeciez ,,czas to pieniagdz”. W zwigzku
z tym sposob, w jaki ludzie uzytkuja swdj czas i dziela go pomiedzy prace zawodowa,
prace w gospodarstwie domowym i odpoczynek nazywamy budzetem czasu. Bada-
nia nad budzetami czasu wykazuja, ze to, jak dysponujemy swoim czasem zalezy przede
wszystkim od naszej pfci, momentu cyklu zyciowego oraz pozostawania w zwigzku mat-
zenskim/partnerskim lub poza nim2. Sposéb wykorzystania czasu i to na co go przezna-
czamy czeséciowo jest kwestig osobistych preferencji, ale w duzej mierze zalezy od uwa-
runkowan spotecznych zwigzanych z rolami pfci. Decyduje o tym tzw. kontrakt pfci, czyli
podziat na sfery aktywnosci odpowiednie dla kobiet i dla mezczyzn. W ramach niepisanej
umowy spotecznej przestrzenia, za ktéra odpowiedzialne sa kobiety ma by¢ sfera gospo-
darstwa domowego. Mezczyzni maja by¢ aktywni przede wszystkim w sferze publicznej,
W tym — na rynku pracy.

I Ewa Charkiewicz, Anna Zachorowska-Mazurkiewicz, Wprowadzenie — Kryzys opieki w Polsce i na $wiecie, [w:] Gender i eko-
nomia opieki, red. Ewa Charkiewicz, Anna Zachorowska-Mazurkiewicz, Fundacja Tomka Byry Ekonomia i Sztuka, Warszawa
2009, s. 7-9.

2 Renata Siemieniska, Zarzqdzanie czasem — budzet czasu. Plec¢ a sposob wykorzystania czasu w gospodarstwach domowych
w kontekscie instytucjonalnych i pozainstytucjonalnych form pomocy i ustug (na podstawie badan budzetu czasu w latach 2003—
—2004), [w:] Krajowy System Monitorowania Réwnego Traktowania Kobiet i Mezczyzn. Raporty eksperckie, tom |, Wydawnictwo
Naukowe ,,Scholar”, Warszawa 2006, s. 607.
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To wiasnie oczekiwania spoteczne sprawiaja, ze w Polsce (podobnie jak we wszystkich
krajach Europy) wiekszos¢ pracy w gospodarstwach domowych wykonuija kobiety, a tak-
Ze to, ze kobiety poswiecaja na nig wiecej czasu niz mezczyzni. Mezczyzni pracujg wie-
cej w sferze zawodowej, a nieréwnowaga wykorzystania czasu na prace pfatna i nieptat-
n3 jest wyraznie widoczna. Przywotajmy polskie badania3: mezczyzni tygodniowo pracuja
zawodowo $rednio 54 godziny i 3|1 minut, kobiety 45 godzin i 4 minuty (czas liczony z do-
jazdami). Wiecej od mezczyzn, bo o 9 godzin i 57 minut, kobiety spedzaja tygodniowo na
pracy w gospodarstwie domowym, wiecej o 29 godzin i 45 minut poswiecaja na opieke
nad dzie¢mi do 10. roku zycia i o 5 godzin 29 minut wiecej od mezczyzn poswiecaja na
opieke nad osobami zaleznymi i starszymi. Z badan wynika zatem, ze tygodniowo mez-
czyzni zawodowo pracujg $rednio o 9 godzin i 27 minut dtuzej od kobiet, podczas gdy
kobiety pracuja w sferze domowej o 45 godzin i 2] minut dtuzej od mezczyzn. Jesli spojrzy-
my na te dane w kategoriach pracy etatowej, okaze sie, ze mezczyzni obcigzeni s3 praca
zawodowa na ,dodatkowe” 1/4 etatu, kobiety pracuja w gospodarstwie domowym o wy-
miar catego etatu wiecej od mezczyzn. Ten tzw. ,,podwdjny etat” albo ,,druga zmia-
na” 4, nie s3 wynagradzane finansowo, nie wliczaja sie do stazu pracy, nie wiaza
sie tez ze Swiadczeniami emerytalnymi, a obcigzone sa nimi przede wszystkim
kobiety. Tymczasem szacowana warto$¢ pracy w gospodarstwie domowym jest porow-
nywalna z wielkos$cia przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia w gospodarce narodowe;j
i powieksza warto$¢ dochodu narodowego brutto o ok. 23% 3.

Zauwazmy, ze czas to takze zaséb — im wiecej czasu poswiecamy jednej sferze, tym mniej
mamy go w innych. Im wigksze obcigzenie kobiet w gospodarstwie domowym, tym mniej-
sze mozliwosci ich zaangazowania sie w podnoszenie kwalifikacji, ksztatcenie ustawicz-
ne, rozwijanie pasji — wszystko, co w decydujacy sposéb wptywa na szanse kobiet na
rynku pracy. Moze mie¢ to takze znaczenie dla sposobu, w jaki kobiety, do ktérych kie-
rujemy dziatania, angazuja sie w nie. Z drugiej strony nieréwnowaga w strukturze wy-
korzystania czasu moze mie¢ swoje skutki w zwiazkach i rodzinach: im wiecej czasu
mezczyzni po$wiecaja na prace zawodowa, tym mniej czasu spedzaja z bliskimi, tym bardziej
ostabione moga by¢ ich wiezi tworzone z dzie¢mi, tym mniejsze jest ich zaangazowanie
emocjonalne w rodzine.

Podziat pracy w domu a model zwiazku

Dystrybucja pracy w gospodarstwie domowym zalezy m.in. od tego, jaki model zwigzku
para wybiera. Warto poznac regularnosci wystepujace w Polsce, aby lepiej oceni¢ bariery
réwnosci przed jakimi staja kobiety i w sposéb wrazliwy na pte¢ zaplanowac cele i dziatania

3 Anna Titkow, Danuta Duch-Krzystoszek, Bogustawa Budrowska, Nieodptatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy,
Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa 2004, s. 267-268.

4 Por. Arlie Hochschild, Anne Machung, The Second Shift. Working Parents and the Revolution at Home, Viking Penguin Inc.,
New York 1989.

5 Bogustawa Budrowska, Nieodptatna praca kobiet i proby jej wyceny, tekst zamieszczony na stronie Think Tanku Femini-
stycznego, http://www.ekologiasztuka.pl/pdf/fe007budrowska.pdf (dostep z dn. 29.06.2010 r.).
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w projektach. Wedtug badan analizujagcych preferowane w polskim spoteczenstwie
modele zwiazkus, najbardziej popularny jest model partnerski, w ktérym obie osoby
w zréwnowazony sposéb dzielg sie obowigzkami zawodowymi, praca w gospodarstwie
domowym i opieka nad dzie¢mi — taki model jest akceptowany przez 59,1% oséb bada-
nych. Model tradycyjny, w ktérym kobieta zajmuje sie obowigzkami domowymi i wy-
chowywaniem dzieci, cieszy sie popularnoscig wsréd 24,3% badanych. Model mieszany,
w ktérym oboje pracuja zawodowo, a kobieta w zwiazku petni wszystkie role zwigzane
z opieka nad domem i rodzing, popiera 10,6% respondentéw. Tylko co ok. 20 osoba ba-
dana (5,7%) wskazuje jako preferowany taki model zwigzku, w ktérym oboje partnerzy
pracuja zawodowo, a mezczyzna dodatkowo odpowiada za gospodarstwo domowe i wy-
chowywanie dzieci. Najmniej pozytywnych opinii gromadzi taki model, w ktérym petna
odpowiedzialnos¢ finansowa za utrzymanie rodziny spoczywa na kobiecie, a za opieke — na
mezczyznie: 0,2% badanych. Tyle deklaracje, a jak wyglada praktyka? Badania, takze te
realizowane w Polsce, wskazuja, ze w rzeczywistosci najczesciej realizowany jest model
mieszany, najbardziej obciagzajacy dla kobiety, wigzacy sie z wykonywaniem pracy na ,,dru-
gi etat” w gospodarstwie domowym’. Praktykuje go 26% matzenstw. Model tradycyjny
realizowany jest przez 23% badanych, model partnerski — 19%38.

Kontrakt pici a aktywizacja zawodowa kobiet

Alokacja czasu w gospodarstwie domowym (czyli to, na jakie czynnosci w domu kto po-
$wieca czas), a takze nieréwnosci w obcigzeniu pracami domowymi staty sie przedmio-
tem zainteresowania ekonomistéw juz w latach 60. XX w. Wtedy Gary Becker, pézniejszy
laureat Nagrody Nobla, podjat prébe wtaczenia zagadnienia pracy wykonywanej w gospo-
darstwie domowym do teorii ekonomicznych, dajac poczatek ,,nowej ekonomii gospodar-
stwa domowego”®. Becker analizujac podziat obowigzkéw w sferze zawodowej i domowej
pomiedzy mezczyzn i kobiety, wskazat na specjalizacje pracy jako czynnik, ktéry sprzyja
powstawaniu sytuacji nieréwnomiernego podziatu pracy. Jego zdaniem, poniewaz kobiety
s3 lepiej wyspecjalizowane w pracach w gospodarstwie domowym, a gorzej optacane na
rynku pracy, natomiast wigksze korzysci finansowe ptyna dla rodziny z odptatnej pracy mez-
czyzn, to optymalny dla zyskéw dla catego gospodarstwa domowego miatby by¢ podziat na
dom dla kobiet i prace zawodowa dla mezczyzn. Taki podziat, oparty na kalkulacji zyskow
i strat ekonomicznych, to w polskich realiach np. decyzja pary o udaniu sie na urlop wy-
chowawczy tego z rodzicéw, ktore zarabia mniej (poniewaz w Polsce réznice w pfacach

6 Danuta Duch-Krzystoszek, Kto rzqdzi w rodzinie. Socjologiczna analiza relacji w matzenstwie, Wydawnictwo IFiS PAN,
Warszawa 2007, s. 129-130.

7 Irena Kotowska, Zmiany modelu rodziny a zmiany aktywnosci zawodowej kobiet w Europie, [w:] Strukturalne i kulturowe
uwarunkowania aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce, red. Irena Kotowska, Wydawnictwo Naukowe ,,Scholar”, Warsza-
wa 2009, s. 48.

8  Potrzeby prokreacyjne oraz preferowany i realizowany model rodziny. Komunikat z badan”, Centrum Badania Opinii Spotecz-
nej, Warszawa, marzec 2006, s. 9.

9 Siv Gustafsson, Neoklasyczna ekonomia feministyczna: gars¢ przyktadow, [w:] Ekonomia i ptec. Pozycja zawodowa kobiet
w Unii Europejskiej, red. A. Geske Dijkstra, Janneke Plantega, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 47.
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kobiet i mezczyzn s3 wyrazne, w domu pozostaja kobiety). Becker przekonuje, ze taki
skalkulacyjny” argument wyjasnia nieréwnowage w czasie, jaki kobiety i mezczyzni
poswiecaja na rézne rodzaje pracy — wedtug tego badacza, to sie rodzinie ekonomicznie
optaca. Jednak koncepcja optacalnosci spotkata sie z krytyka ekonomistek feministycznych.
Notburga Ott w latach 90. XX w. zwrdcita uwage, ze w perspektywie dtugofalowej takie
rozwiazanie nie jest optacalne!?, poniewaz kapitat ludzki kobiet wytraca sie przy diuzszym
pozostawaniu poza rynkiem pracy: obnizaja sie ich kompetencje zawodowe, dezaktualizuje
wyksztatcenie, ptace spadaja, nie rosnie staz pracy, a zabezpieczenie na przysztos¢ (w po-
staci np. sktadek emerytalnych) nie jest przez nie indywidualnie gromadzone. Dodatkowo,
w przypadku $mierci pracujacego partnera, rozstania, koniecznosci samodzielnego wycho-
wywania dzieci, czy w innych krytycznych sytuacjach, powrét na rynek pracy jest znacz-
nie utrudniony.

Warto, zebysmy uwzgledniali i komunikowali takze te perspektywe — dtugofalowa — gdy
planujemy dziatania aktywizujace kobiety, tj. motywujace do powrotu na rynek pracy.

Kontrakt pici a rozwéj gospodarczy

Jak wida¢ z wczesniej przedstawionych danych, sytuacja kobiet (i mezczyzn) na rynku
pracy odzwierciedla kontrakt pfci, czyli genderowy podziat rél na kobiety-opiekunki do-
mowego ogniska i mezczyzn-zywicieli rodziny. Taki podziat pracy ma szereg negatywnych
konsekwenciji: ostabia szanse kobiet na podjecie pracy, przyczynia si¢ do oferowaniaim prac
zwiazanych z przypisywanymi im tradycyjnie rolami, preferuje zatrudnianie mezczyzn jako
»g1éw rodzin” i sprzyja zwalnianiu kobiet jako pierwszych, szczegélnie w sytuacjach deko-
niunktury. Jak wskazuja badania Organizacji Wspoétpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
spoteczny kontrakt pfci jest jedng z gtéwnych barier wzrostu gospodarczego!!, powoduje
wycofywanie sie lub w ogéle brak uczestnictwa kobiet w rynku pracy, dezaktualizacje ich
potencjatu zawodowego, naraza kobiety na ubdstwo zwigzane z ograniczonym zabezpie-
czeniem spotecznym lub jego brakiem, a takze ogranicza im szanse rozwoju zawodowego
i samorealizacji. To wtasnie te argumenty stanowia uzasadnienie dla polityki rozwoju Unii
Europejskiej, ktora ktadzie silny nacisk na wspieranie rozwoju kapitatu ludzkiego kobiet,
jako grupy o wysokim potencjale, ale niskim zaangazowaniu w sfere gospodarczg. Komi-
sja Europejska, wytyczajac cele strategiczne!?, jasno wskazuje, ze spoteczne przekonania
o tym, do czego ,,nadaja sie” kobiety i do czego ,,nadaja sie” mezczyzni, s3 bariera rozwoju
Unii — zaréwno ekonomicznego, jak i spotecznego.

10 Siv Gustafsson, Neoklasyczna ekonomia feministyczna: gars¢ przyktadéw, [w:] Ekonomia i ptec. Pozycja zawodowa kobiet
w Unii Europejskiej, red. A. Geske Dijkstra, Janneke Plantega, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003,
s. 49-50.

I Por. Shaping Structural Change: The Role of Women, [w:] Women and Structural Change: New Perspectives, OECD,
Paris 1994.

12 Tymi celami réwnosci pici wyznaczonymi przez Komisje Europejska w ,,Planie dziafania na rzecz réwnosci pici na lata
2006-2010" zajmiemy sie w czesci poswigconej barierom réwnosci.
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Podziatl pracy a projekty aktywizacji zawodowej

Zauwazmy, ze to przede wszystkim kulturowe, a nie biologiczne uwarunkowania zwia-
zane z plcig (gender) sprawiaja, iz sytuacja kobiet na rynku pracy jest trudniejsza. Jak pi-
sz badaczki, normy spoteczne kwalifikujace kobiety jako grupe oséb wyspecjalizowanych
w sprawowaniu opieki nad dzie¢mi, osobami zaleznymi i starszymi, a takze w wykonywa-
niu prac w gospodarstwie domowym — a wiec uwazanych za ,wyspecjalizowane” w opie-
ce — sprawiaja, ze kobiety czesciej zawieszajg swoja kariere zawodowa, czasowo lub na
state!3. W Polsce ten czynnik jest bardzo wyrazny i nalezy go bra¢ pod uwage planujac
dziatania wspierajace kobiety w utrzymaniu sie lub powrocie na rynek pracy: w | kwar-
tale 2010 r. obowiazki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu jako powdd rezygnaciji
z pracy wskazato 20,4% osob biernych zawodowo, w tym 4,9% mezczyzn i 32,2%
kobiet!4. Dane te pokazuja bardzo wyraznie obszar do interwenciji dla instytucji rynku pracy.

Podejmujac dziatania majace na celu zmniejszanie réznicy miedzy czasem, jaki na pra-
ce w gospodarstwie domowym przeznaczaja kobiety, a jaki mezczyzni, wspieramy szan-
se kobiet na zatrudnienie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Aby nasze dzia-
fania byly skuteczne i miaty wptyw na rzeczywista réownosciowa zmiane, decy-
dujac o tym, na jaki problem spoteczny chcemy odpowiedzie¢, pamigtajmy, ze
spoteczny kontrakt pici i wynikajacy z niego podzial obowigzkéw domowych
sprawia, ze kobiety s3 grupa znajdujaca sie ,,w szczegolnym potozeniu na rynku
pracy”. Kontrakt ptci pomija takze aspiracje zawodowe kobiet oraz ogranicza mezczy-
znom kontakty emocjonalne z rodzing. Niezwykle istotng kwestia, pozwalajacag wzmoc-
ni¢ pozycje kobiet na rynku pracy — réwnolegta do szkolen zawodowych, przekwalifiko-
wujacych czy motywujacych do zatozenia wtasnej firmy — jest wspieranie rozwigzan ufa-
twiajacych godzenie zycia zawodowego z prywatnym, kierowanych zaréwno do kobiet,
jak i do mezczyzn. Mimo ze dotychczasowa polska praktyka uznaje ,,godzenie” za dziata-
nie skierowane do kobiet, warto pamietac, ze taki jednostronny (skierowany tylko do tej
grupy) profil dziatan, podtrzymuje wytaczna odpowiedzialnos¢ kobiet za sfere domowa
i wspiera dyskryminujacy podziat pracy. Jesli dazymy do zmiany, zachecajmy do dziele-
nia sie obowigzkami. Jak bowiem wskazuja badania realizowane w ramach ,,Diagnozy
Spotecznej”, jedng z wazniejszych przyczyn niskiej aktywnosci zawodowej kobiet jest tra-
dycyjny podziat obowigzkéw domowych, opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi oraz niska
dostepnos¢ placowek wychowawczo-opiekuniczych!>. Starajac sie skutecznie i diugotermi-
nowo wspierac¢ réwnos¢ pici na rynku pracy, powinnismy wptywac takze na przeobrazenia

I3 Urszula Sztanderska, Gabriela Grotkowska, Rynek pracy kobiet w Polsce w latach 1992-2007, [w:] Strukturalne i kul-
turowe uwarunkowania aktywnosci zawodowej kobiet w Polsce, red. Irena Kotowska, Wydawnictwo Naukowe ,,Scholar”,
Warszawa 2009, s. 80.

14 Matgorzata Cacko (opr.), Kwartalna informacja o aktywnosci ekonomicznej ludnosci, | kwartat 2010 r., Gtéwny Urzad Sta-
tystyczny, Warszawa 2010, s. 12, dostepna: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_pw_kwart_inf_aktywn_eko-
nom_ludnosci_lkw_2010.pdf, (dostep w dn. 24.06.2010 r.).

I5 Diagnoza spoteczna 2005. Warunki i jakos¢ zycia Polakéw, red. Janusz Czapinski, Tomasz Panek, Rada Monitoringu Spo-
tecznego, Wyzsza Szkota Finanséw i Zarzadzania w Warszawie, Warszawa 2005, s. 250.
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w ramach rol pici. Moze sie to dzia¢ poprzez wspieranie wzrostu zaangazowania mez-
czyzn w gospodarstwo domowe, a takze podejmowanie dziatan na rzecz powstawania
instytucjonalnych form opieki nad dzie¢mi, a w perspektywie krétkofalowej poprzez np.
zapewnienie opieki nad dzie¢mi na czas wtaczenia uczestnikéw i uczestniczek w projekt.

Rynek pracy a pteé

Kontrakt pici, czyli spotecznie tworzony podzial odpowiedzialnosci za konkretne sfe-
ry miedzy kobiety (gospodarstwo domowe i rodzina) i mezczyzn (praca zawodowa), ma
negatywny wptyw na rynek pracy. Funkcjonuja w nim mity na temat uznawanych za natu-
ralne obowiazki kobiet; mity te wzmacniaja stereotypy i wptywaja na nieréwne traktowa-
nie kobiet (i mezczyzn) w zatrudnieniu. Oto niektére z nich!é:

Kobiety nie musza pracowag¢, przeciez majq mezow, ktorzy na nie zarabiaja.
Takie zatozenie:

bagatelizuje aspiracje zawodowe kobiet i ich indywidualne plany zyciowe zwigza-
ne z pracg zawodowa,

nie docenia ich potencjatu intelektualnego, kapitatu ludzkiego w postaci doswiad-
czenia zawodowego, kwalifikacji, wyksztatcenia (w Polsce $rednio wyzszego od
wyksztatcenia mezczyzn) i motywacji do pracy,

ogranicza na rynku pracy szanse kobiet prowadzacych samodzielne gospodarstwa
domowe (90% gospodarstw domowych, w ktérych jeden rodzic sprawuje samo-
dzielnie opieke nad dzieckiem/dzie¢mi, prowadza kobiety) lub takich, ktérych part-
nerzy zarabiajg niewiele,

buduje przekonanie, ze to mezczyzna jest catkowicie odpowiedzialny za finansowe
utrzymanie rodziny, co rodzi wysokie koszty zdrowotne spowodowane przecigze-
niem praca, stresem itp. ponoszone przez mezczyzn.

Kobiety odbierajg prace mezczyznom. Takie przekonanie:

zakfada, ze kobiety maja mniejsze prawo do pracy niz mezczyzni,

jest szczegdlnie silne w sytuacjach dekoniunktury, kiedy kobiety sg zwalniane
w pierwszej kolejnosci (jak w przypadku restrukturyzacji sektora ustug w latach 90.
XX wieku w Polsce),

nie uwzglednia faktu, ze kobiety i mezczyzni pracuja czesto w réznych sektorach
rynku pracy, dlatego tez mezczyzni nie s3 zainteresowani stanowiskami w sekto-
rach sfeminizowanych i praca w ,,kobiecych” zawodach (np. opieka, edukacja) za
nizsze wynagrodzenia.

Kobiety sa mniej rzetelnymi pracownikami i sa czesciej nieobecne w pracy.
Takie zatozenie:

zakfada, ze to kobiety s3 wytacznie odpowiedzialne za rodzine,

16 Wybrane mity przytaczam za: Eugenia Mandal, Stereotypowe postrzeganie rél kobiet i mezczyzn jako wyznacznik karier
zawodowych i funkcjonowania na rynku pracy, [w:] Pte¢ a mozliwosci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety stracity na transforma-
¢ji? Bank Swiatowy, Warszawa 2004, s. 10—13.
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przerzuca na kobiety odpowiedzialno$¢ za nieréwne traktowanie w zatrudnieniu,
pomija fakt, ze mezczyzni réwnie czesto jak kobiety majace dzieci, s3 nieobecni
w pracy, biorac urlop na zadanie (popularnie nazywany ,.kacowym?”).

Nieréwne szanse na rynku pracy

Stereotypowe myslenie o kobietach jako ,niepasujacych” do sfery zatrudnienia powodu-
je czesto, ze kobiety sg dyskryminowane ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy. Czasem dys-
kryminacji doswiadczaja takze mezczyzni, jednak skala tego zjawiska jest znacznie mniej-
sza (chot¢ jest ono podobnie dotkliwe). Diagnoza Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
wskazuje kobiety jako grupe w szczegélnym potozeniu na rynku pracy!?. W celach poleca
tez instytucjom rynku pracy reagowanie na wystepujace w sferze zatrudnienia nieréwno-
$ci miedzy kobietami a mezczyznami. W tym kontekscie méwimy o takich zjawiskach, jak:

Segregacja zawodowa — oznacza skupianie si¢ kobiet i mezczyzn w réznych obsza-
rach rynku pracy, w réznych branzach, ktére oferuja nieréwna liczbe zawodéw, nieréwne
ptace i ograniczone mozliwosci awansu. Zjawisko to wystepuje w dwéch wymiarach — po-
ziomym (horyzontalnym) i pionowym (wertykalnym).

Segregacja pozioma to dominacja kobiet i mezczyzn w konkretnych zawodach i bran-
zach (np. kobiet w ochronie zdrowia, mezczyzn — w budownictwie). Pamietaj — segrega-
cja pozioma jest faktycznym zjawiskiem, nie stereotypem. Wynika natomiast z opartego
na stereotypie zatozenia, ze kobiety i mezczyzni maja ,,naturalne” cechy predestynujace
ich do pracy w danej branzy, zamiast przekonania, ze pracownice i pracownicy moga mie¢
indywidualne kompetencje zawodowe, doswiadczenie i zdolnosci. Dominacje kobiet
w danym segmencie rynku (np. w branzy ustug opiekuniczych) nazywamy feminizacja
zawodowa. Najbardziej sfeminizowane sektory w Polsce to ochrona zdrowia, opieka spo-
teczna i edukacja, najbardziej zmaskulinizowanym sektorem jest budownictwo. Jednocze-
$nie zawody zdominowane przez kobiety s3 gorzej pfatne i nizej cenione od zawodoéw,
w ktérych wiekszos¢ pracownikéw to mezczyzni. Funkcjonowanie zawodu jako sfeminizo-
wanego nie oznacza jednak, ze nie wykonuja go mezczyzni — jednak w takich przypadkach
(nielicznych — etykietka ,,zawdd kobiecy” dziata odstraszajaco) zazwyczaj zajmujg oni sta-
nowiska kierownicze.

Mechanizm, ktéry przyspiesza rozwoj kariery zawodowej i awans mezczyzn w zawodach
sfeminizowanych, okresla si¢ jako ,,szklane ruchome schody”. To zjawisko jest dobrze
w Polsce widoczne np. w edukacji, gdzie stanowiska dyrektoréw szkot i kuratoréw oswia-
ty!'8 mezczyzni zajmujg w stopniu nieproporcjonalnym do swojej liczebnosci w zawodzie
— tj. na poziomie 50% (przy tych samych co kobiety kompetencjach i doswiadczeniu na
starcie kariery). Dla zobrazowania tej dysproporcji warto podkresli¢, ze kobiety stanowia
97% pedagogéw szkolnych, 90% nauczycieli w szkotach podstawowych, 70% w szkotach

17 Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2007, s. 12.
18 Dziekuje Matgorzacie Jonczy-Adamskiej za udostepnienie mi wynikéw badan dotyczacych plci kuratoréw oswiaty.
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$rednich!®, 35,6% wyktadowcoéw uniwersyteckich i 26,81% profesoréw akademickich20.
Szklane ruchome schody dziataja w oparciu o upraszczajace przekonanie, ze mezczyz-
ni jako grupa fatwiej podejmuja decyzje i stanowiska wymagajace takiej decyzyjnosci s3
dla nich bardziej odpowiednie niz dla kobiet. Ponadto jako ,,glowy rodzin” powinni dobrze
zarabia¢, co w sektorze publicznym wiaze sie z awansem. Te mechanizmy nie dziataja
w wypadku kobiet pracujacych w zawodach zdominowanych przez mezczyzn.

Segregacja pionowa odnosi sie¢ do udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze (hierarchii) za-
trudnienia. W tej chwili, wiekszo$¢ stanowisk kierowniczych, o znacznym zakresie wtadzy
i wptywu, zajmuja mezczyzni. Kobiety znajduja sie na stanowiskach nizszych lub pomoc-
niczych, z niewielkim zakresem wtadzy. W 2004 r. kobiety zajmowaty ok. 40% stanowisk
okreslanych jako wyzsze kierownicze w stosunku do 60% stanowisk zajmowanych przez
mezczyzn, na stanowiskach najwyzszych jest ich 2% (mezczyzn — 98%). Tej dysproporcji
nie zmienia fakt, ze kobiety w Polsce s3 srednio lepiej wyksztatcone od mezczyzn i bardziej
zmotywowane do uczenia si¢ przez cate zycie. Kobiety stanowig 57% ogétu oséb studiuja-
cych, 67% oséb, ktére konczg studia wyzsze, 68% osob studiujacych na studiach podyplo-
mowych i 49% oséb na studiach doktoranckich?!. Niewidoczne bariery awansu kobiet
na wyzsze stanowiska kierownicze w firmie, niezalezne od stopnia wyksztalcenia,
doswiadczenia, stazu itp. nazywamy ,,szklanym sufitem”. W praktyce oznacza to, ze
kobiety pracuja przecietnie 3,8 roku dfuzej niz mezczyzni, by awansowa¢ na wyzsze sta-
nowisko?22 lub wczeséniej koncza sie dla nich mozliwosci awansu?3.

Drugim przejawem segregacji pionowej s3 ,,szklane sciany”. Mezczyzni dominuja na
stanowiskach centralnych, decyzyjnych, wiazacych sie z wyzszymi w stosunku do kobiet
zarobkami, prestizem, a takze dajacych szanse rozwoju zawodowego, nabywania i wzmac-
niania kompetencji kierowniczych, a przez to podnoszacych szanse awansu w struktu-
rze pionowej firmy (menadzerowie, dyrektorzy, kierownicy). Kobiety pracuja na sta-
nowiskach pomocniczych, peryferyjnych w stosunku do tych zajmowanych przez mez-
czyzn, gdzie w warunkach rynku pracy realizuja zatozenia tradycyjnego kontraktu ptci i swe
,haturalne” powofanie do sprawowania opieki, wspierania, troski (sekretarki, asystentki).
Nie maja mozliwosci nabywania kompetencji zarzadczych i kierowniczych. Ich szanse na
awansowanie z pozycji pomocniczej, asystenckiej na centralna, decyzyjna, sa — w konse-
kwencji — niewielkie.

19 Demokracja bez kobiet to p6t demokracji, Klub Obywatelski, Warszawa 2000, s. 101.

20 Renata Siemienska, Puzzle of Gender Research Productivity in Polish Universities, [w:] Gendered Career Trajectories in
Academia in Cross-National Perspective, red. Renata Siemienska, Annette Zimmer, Wydawnictwo Naukowe ,,Scholar”,
Warszawa 2007, s. 264.

2l Ewa Lisowska, Kobiecy styl zarzqdzania, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2009, s. 22.

22 Danuta Duch-Krzystoszek, Natalia Sarata, Praca, [w:] Polityka réwnosci pici. Polska 2007. Raport, red. Bozena Chotuj,
Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2007, s. 39.

23 Wiecej o analizach przyczyn nieprzenikalnosci ,,szklanego sufitu” por. Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet,
red. Anna Titkow, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003; Natalia Sarata, Rynek pracy w Polsce — ptec, obecnosc, uczest-
nictwo, [w:] Gender w spoteczenstwie polskim, red. Krystyna Slany, Justyna Struzik, Katarzyna Wojnicka, Wydawnictwo
NOMOS, Krakow 2010.
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Nierownosci w wynagrodzeniach s3 kolejnym przejawem gorszej pozycji kobiet na ryn-
ku pracy. Réznice miedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn (gender wage gap) doty-
cza wszystkich grup zawodowych i wszystkich stanowisk, cho¢ wynagradzanie pracowni-
kéw i pracownic nieréwno za te sama prace lub prace tej samej wartosci jest niezgodne
z Kodeksem Pracy. Réznice utrzymuja sie obecnie na poziomie srednio 20%, wahajac sie
w zaleznosci od sektora, poziomu wyksztatcenia, wielkosci przedsigbiorstwa. Najwigk-
sze roznice w zarobkach ze wzgledu na pte¢ widoczne sa na wyzszych stanowiskach kie-
rowniczych. Im wigksze przedsigbiorstwo, tym wyrazniejsze dysproporcje: w $rednich
i duzych firmach wynagrodzenie kobiet wynosito 70% analogicznego wynagrodzenia mez-
czyzn, w matych firmach kobiety zarabiaja 92% tego, co mezczyzni na réwnorzednych
stanowiskach?4. Najwieksza réznica w zarobkach wystepuje w grupie oséb o najnizszym
wyksztatceniu: w tej grupie kobiety otrzymuja 64% wynagrodzenia mezczyzn w sektorze
publicznym, 79% — w sektorze prywatnym. Nieréwnosci s3 wyrazne réwniez migedzy ko-
bietami a mezczyznami z wyksztalceniem wyzszym: wynagrodzenia kobiet stanowia 74%
wynagrodzenia mezczyzn w sektorze publicznym, 75% w prywatnym?2>. Jedna z przyczyn
utrzymujacych sie réznic wynagrodzen moga byc¢ rézne pozycje w strukturze zatrudnie-
nia. Mezczyzni czegsciej wykonuja prace na wysokich stanowiskach, kobiety zajmuja wigk-
szo$¢ gorzej ptatnych stanowisk, rzadko petnia funkcje najwyzsze. Tak duze dyspropor-
cje w pfacach, szczegélnie miedzy osobami o najwyzszym wyksztatceniu, moga $wiadczy¢
o tym, ze wysoko wykwalifikowane kobiety pracuja na stanowiskach ponizej swoich kom-
petencji, co moze by¢ przyczyna nizszych dochodéw. Jednoczesnie réznice ptac w grupie
oséb o najnizszym wyksztatceniu mozna prawdopodobnie wyttumaczy¢ sytuacja, w kto-
rej kobiety bez kwalifikacji wykonuja zajecia tradycyjnie uznawane za ,,kobiece”, tzn. pra-
cuja jako sprzataczki, opiekunki do dzieci, oséb chorych i niepetnosprawnych. Taki rodzaj
aktywnosci kobiet na rynku pracy wpisuije sie w efekt ,,lepkiej podtogi”, czyli zajmowa-
nia przez kobiety takich stanowisk, z ktérych awans jest niemozliwy, na ktérych pensje s3
niskie, a szanse rozwoju zawodowego niewielkie.

Bezrobocie i nizsza aktywnos$¢ zawodowa kobiet jest kolejng konsekwencja spotecz-
nego podziatu pracy miedzy kobietami i mezczyznami. Wskaznik aktywnosci zawo-
dowej moéwi nam, jaki odsetek oséb w populacji pracuje i poszukuje pracy. Tutaj takze
obserwujemy znaczace réznice ze wzgledu na pte¢. W 2006 r. ogétem aktywnych zawo-
dowo w wieku produkcyjnym2é byto 47,1% kobiet i 62,6% mezczyzn, dla poréwnania
w | kwartale 2010 r. 66,5% kobiet i 75,9% mezczyzn. Wskaznik zatrudnienia, czyli od-
setek faktycznie pracujacych oséb w danej grupie, wynosit w 2002 r. 38% dla kobiet oraz
50,7% dlamezczyzn, natomiast w 2006 r. zatrudnionych byto 54,9% kobiet i 66% mezczyzn.
W I kwartale 2010 r. udziat kobiet pracujacych spadt do 42,7%, mezczyzn — do 56,8%.

24 Danuta Duch-Krzystoszek, Natalia Sarata, Praca, [w:] Polityka réwnosci pici. Polska 2007. Raport, red. Bozena Chotuj, Pro-
gram Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2007, s. 39.

25 Bozena Balcerzak-Paradowska, Rozwigzania prawno-instytucjonalne w zakresie polityki spotecznej — stymulator czy bariera
zatrudnienia kobiet?, [w:] Ple¢ a mozliwosci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety stracity na transformacji? Bank Swiatowy, War-
szawa 2004, s. 19-46.

26 Osoby w wieku produkcyjnym: osoby w wieku od 18 do 59 lat (kobiety) i 64 lat (mezczyzni).
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Kobiety pozostajag bezrobotne zauwazalnie dtuzej od mezczyzn. Stopa bezrobo-
cia w | kwartale 2009 r. wynosita dla mezczyzn — 7,7%, dla kobiet — 8,9%, w | kwar-
tale 2010 r. analogicznie dla mezczyzn 10,5%, dla kobiet 10,7%27. W przypadku kobiet
diuzszy jest tez czas poszukiwania pracy. Srednio osoby bezrobotne poszukiwaty pracy
ponad |l miesigcy (w IV kwartale 2008 r.), ale kobiety blisko 2 miesiace dtuzej niz mez-
czyzni. W 2009 r. bezrobotni pozostawali bez pracy przecietnie 10,8 miesiecy, ale mez-
czyzni — 10,1 miesigcy, kobiety — 11,6 miesiecy. Czas poszukiwania pracy przez osoby
bezrobotne w 2010 r. wyniost srednio 10 miesiecy i byt dla kobiet o blisko miesigc diuzszy
niz dla mezczyzn?8.

Bezrobotne kobiety s3 w trudniejszej sytuacji w poréwnaniu z mezczyznami, poniewaz
stosowany jest wobec nich wzér , pierwsza zwolniona, ostatnia zatrudniona” (last hired,
first fired)2%, zgodnie z ktérym, ze wzgledu na prawng ochrone macierzynstwa oraz ste-
reotypy pici, pracodawcy postrzegaja zatrudnianie kobiet jako mniej korzystne. Bezrobo-
cie mezczyzn zwigzane jest przede wszystkim z sytuacjg ekonomiczna: maleje gdy przy-
chodzi wzrost gospodarczy. Kobiety zatrudnia si¢ wtedy mniej chetnie i rzadziej w stosun-
ku do mezczyzn. Sa za to zwalniane w pierwszej kolejnosci, gdy przychodzi dekoniunktura.

Opisane powyzej przejawy nieréwnosci pici na rynku pracy tworza niezbyt optymistycz-
ny obraz sytuacji kobiet i ich uczestnictwa w zatrudnieniu. Duza cze$¢ kobiet dostrzega te
zagrozenia ptynace z gorszej pozycji i stereotypowych przekazéw, na ktérych zbudowany
jest obraz kobiety — pracownicy.

Przedsigbiorczosc¢ kobiet. Wobec zagrozenia masowymi zwolnieniami, ktére po 1989 r.
dotknety gtéwnie, zdominowany przez kobiety, sektor ustug, kobiety w Polsce od wcze-
snych lat 90. zaczety na znaczaca skale podejmowaé wtasng dziatalnos¢ gospodarcza.
Widziaty w niej indywidualng droge ucieczki przed zagrozeniem bieda, szanse na utrzy-
manie rodziny i mozliwos¢ rozwijania kariery. Po 1989 r. liczba kobiet zakfadajacych wia-
sne firmy zwigkszyta sie trzykrotnie, podczas gdy tych tworzonych przez mezczyzn —
— dwukrotnie. W poréwnaniu z 1985 r. zanotowano ogdlnie trzykrotny wzrost liczby oséb
prowadzacych jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarcza (poza rolnictwem), natomiast
w przypadku kobiet ten wzrost byt az pieciokrotny. W 1989 r. kobiety zatozyty 27% przed-
siebiorstw, w 1991 r. juz 33%. W latach 1992-1993 ich udziat w grupie oséb samoza-
trudnionych lub bedacych pracodawcami stanowit 39%, w latach 1995-1997 juz 38%.
W 1998 r. wskaznik ten siegnat 40,2% (co byto najwyzszym takim wskaznikiem zanotowanym
w Europie), w 2001 r. — 37%, w 2007 r. — 35%30. Wydaje sie, ze tak znaczne i utrzymujace sie

27 Matgorzata Cacko (opr.), Kwartalna informacja o aktywnosci ekonomicznej ludnosci, | kwartat 2010 r., Gtéwny Urzad Sta-
tystyczny, Warszawa 2010, s. 9, dostepna: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_pw_kwart_inf_aktywn_eko-
nom_ludnosci_lkw_2010.pdf, (dostep w dn. 24.06.2010 r.).

28 Matgorzata Cacko (opr.), Kwartalna informacja o aktywnosci ekonomicznej ludnosci, | kwartat 2010 r., Gtéwny Urzad Sta-
tystyczny, Warszawa 2010, s. |l, dostepna: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_pw_kwart_inf_aktywn_eko-
nom_ludnosci_lkw_2010.pdf, (dostep w dn. 24.06.2010 r.).

29 Barbara Nowak, Gender Discrimination in the Workforce as a Challenge to the Polish Feminist Movement, [w:] Pte¢ — ko-
bieta — feminizm, red. Zofia Gorczynska, Sabina Kruszynska, Irena Zakidalska, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego,

Gdansk 1997, s. 147-56.
30 Ewa Lisowska, Kobiecy styl zarzqdzania, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2009, s. 44.
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przez lata wskazniki przedsigebiorczosci kobiet, jest ich indywidualng odpowiedzig na trud-
niejszg sytuacje na rynku pracy. Kobiety (a na pewno cze$¢ z nich) uznawane przez pra-
codawcow za pracownikéw wyzszego ryzyka, a przez to marginalizowane i wypychane
z rynku pracy, swoj sposéb na przetrwanie i rozwéj zawodowy odnalazty w prowadze-
niu wiasnej firmy. To proaktywne nastawienie kobiet na zmiane wtasnej sytuacji ekono-
micznej i zawodowej nie spotkato sie dotad ze zorganizowanym systemowym wsparciem:
nie funkcjonuja Zadne skierowane wprost do kobiet-przedsigbiorczyn systemy wspierajace
rozwdj ich firm. Wrecz przeciwnie, ze wzgledu na skomplikowanie i niedostosowanie
systemu ubezpieczen spofecznych, przedsigbiorczynie ponosza czesto znacznie wyzsze
koszty decyzji o rodzicielstwie, niz pracownice (i pracownicy) zatrudnione na etacie.

Bariery rownosci

Traktat Amsterdamski, przyjety przez Unie Europejska w 1997 roku, stawia réwnos¢ pici
jako jeden z jej celéw. Operacyjnym dokumentem Komisji Europejskiej w tym zakresie jest
»Plan Dziatan na rzecz réwnosci pici na lata 2006-2010” (znany takze jako ,,Mapa drogo-
wa na rzecz réwnosci pici”’). Komisja Europejska wskazuje w nim 6 obszaréw, w ktérych
kazdy kraj cztonkowski UE ma podja¢ dziatania, by ostabia¢ bariery réwnosci pfci. Jedno-
czesnie wyznacza cele, ktére musza by¢ zrealizowane, aby zapewnié rzeczywista réwnos¢
pfci, ktéra jest koniecznym warunkiem osiagniecia przez UE zaktadanego wzrostu gospo-
darczego, zatrudnienia i spéjnosci spotecznej. Warto pamietac o tych celach, gdy tworzy-
my projekty zwigzane z rynkiem pracy. Ponizej przedstawiamy cele wyznaczone przez
Mape Drogows i propozycje ich realizacji na poziomie projektow.

30 Ewa Lisowska, Kobiecy styl zarzqdzania, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2009, s. 44.
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|I. Réwna niezaleznos¢ ekonomiczna kobiet i mezczyzn
Wspieraj aktywnos¢ kobiet na rynku pracy.
Wspieraj przedsiebiorczos¢ kobiet. =
Buduj oferte zawodowa neutralng ze wzgledu na pfec.
Wspieraj niestereotypowe wybory zawodowe kobiet i mezczyzn — pamigtaj, ze
szkolenia z obstugi wézkéw widtowych czy nabywanie uprawnien operowania ma-
szynami drogowymi nie s3 ,tylko dla mezczyzn”.
Zachecaj kobiety do udziatu w niestereotypowej ofercie i dbaj o wolng od uprze-
dzen atmosfere na szkoleniach.
Dbaj o to, by szkolenia, ktére oferujesz, stwarzaty i kobietom, i mezczyznom szan-
se na dobre zarobki, oferuj takie szkolenia, na jakie jest rzeczywiscie zapotrzebo-
wanie.
Planuj budzety projektu tak, by wydawane $rodki przeznaczane byty na dziatania
skierowane do kobiet i mezczyzn w sposéb zréwnowazony i adekwatny do zdia-
gnozowanych potrzeb.

2. Godzenie zycia prywatnego i zawodowego
Wspieraj tworzenie nowych placéwek opiekunczo-wychowawczych i innych insty-
tucjonalnych form opieki nad osobami zaleznymi.
Podno$ wsréd pracodawcéw poziom wiedzy na temat elastycznych form zatrud-
nienia i pracy na czes¢ etatu jako rozwigzania dla kobiet i dla mezczyzn.
Promuj idee firmy przyjaznej rodzicom.
Wspieraj zaangazowanie mezczyzn w obowiazki domowe poprzez kampanie spo-
teczne i warsztaty.
Osobom uczestniczacym w projektach zapewnij opieke nad dzie¢mi na czas trwa-
nia warsztatow.
Wspieraj godzenie zycia osobistego z zawodowym w zespole realizujacym projekt.

3. Rowne uczestnictwo kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyz;ji
Zadbaj o wtaczenie w planowanie projektu kobiet i mezczyzn z ich réznorodnymi
doswiadczeniami.

Wspieraj przedsiebiorczos¢ kobiet.

Zadbaj o zbadanie potrzeb kobiet i mezczyzn, do ktérych kierujesz swoj projekt.
Zadbaj o budowanie réwnosciowego Srodowiska pracy, w tym — przejrzystych
procedur awansu zawodowego.

Przetamuj podziat na stanowiska pracy uwazane za odpowiednie dla kobiet i odpo-
wiednie dla mezczyzn.

Dbaj o to, by osoby wchodzace w sktad zespotu nie byty traktowane stereotypowo
ani nie postugiwaty sie stereotypami pfci.

39



Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy

40

4. Przeciwdziatanie wszelkim formom przemocy ze wzgledu na pte¢

Zadbaj o wiedze zespotu projektowego na temat tego, czym jest przemoc ze
wzgledu na pte¢ oraz molestowanie seksualne, i jak na nie reagowac.

Dbaj o to, by osoby zaangazowane w projekt nie postugiwaty sie uprzedmiotawia-
jacymi przekazami w stosunku do zadnej pici.

Reaguj na wszelkie seksistowskie i homofobiczne tresci pojawiajace sie w zespole
projektowym oraz wsréd odbiorcéw i odbiorczyn dziatan.

5. Eliminacja stereotypow zwiazanych z picia

Wspieraj kobiety i mezczyzn w przyjmowaniu niestereotypowych rél zawodowych
i W Zyciu osobistym.

Ostabiaj wizerunek kobiet jako przede wszystkim matek, a mezczyzn jako przede
wszystkim pracownikéw — kobiety i mezczyzni realizuja sie¢ w wielu rolach i wybér
tej uznanej przez nich za najwazniejszg jest sprawga indywidualna.

Stosuj narzedzia godzenia zycia zawodowego z osobistym jako przeznaczone nie
tylko dla kobiet, ale takze dla mezczyzn.

W dziataniach promocyjnych postuguj sie przekazami neutralnymi ze wzgledu na
pte¢, wspieraj takze przekazy niestereotypowe, pokazujace kobiety i mezczyzn
w nietradycyjnych dla nich rolach.

Uwrazliwiaj kadre projektowa na wykluczajacy wptyw kierowania sie stereotypa-
mi pfci.

Staraj sie przetamywa¢ podziat na zawody kobiece i meskie (np. staraj sie wycho-
dzi¢ poza schemat szkolen florystycznych dla kobiet i kurséw spawacza dla mez-
czyzn).

W doborze szkolen i doradztwie zawodowym kieruj sie indywidualnymi zaintere-
sowaniami i predyspozycjami odbiorczyn i odbiorcéw dziatan, a nie ich picia.

6. Propagowanie rownosci ptci w stosunkach zewnetrznych oraz polityce
rozwoju3!

Sygnalizuj w relacjach z organizacjami partnerskimi i wspotpracujacymi oraz zlece-
niobiorcami, ze réwnos¢ plci jest wazng zasada w projekcie.

Do realizacji projektu wybieraj organizacje partnerskie, ktére maja doswiadczenie
w realizacji dziatan z uwzglednieniem perspektywy pfci.

W promociji dziatan projektowych postuguj sie niestereotypowymi przekazami.
Sprawdzaj wiedze i wrazliwo$¢ genderowg u oséb czy instytucji zaangazowanych
w tworzenie projektu, ustalanie jego celéw, dziatania edukacyjne, promocyjne
i ewaluacje.

Zorganizuj szkolenie z tego zakresu dla zespotu projektowego.

3| Cel ten dotyczy stosunkéw UE z panstwami trzecimi, niemniej mozesz zaadaptowac go takze na poziomie projektu.



Roéwnosc¢ szans i rynek pracy

W nowym planie dziatania na rzecz réwnosci pici na lata 2010-2014 ogtoszonym przez
Komisje Europejska w marcu 2010 r. pod nazwa Karta Kobiet (Women’s Charter),
Komisja wskazuje obszary, w ktérych panstwa cztonkowskie UE muszg dziata¢ jeszcze
bardziej skutecznie, by zapisana w Traktacie Amsterdamskim réwnos¢ pici stata sie rzeczy-
wistoscig. Komisja podkresla, ze w czasach kryzysu tym bardziej niezbedne s3 zwigkszone
wysitki na rzecz wtaczania perspektywy pfci we wszystkie polityki i dziatania, aby nie-
réwnosci miedzy kobietami i mezczyznami nie utrwalaty i nie pogtebiaty sie. Karta Kobiet
kontynuuje watki podejmowane przez Mape Drogowa, wskazujac na 5 najwazniejszych
obszaréw interwengiji:

I. Réwna niezaleznos¢ ekonomiczna - przeciwdziatanie dyskryminacji, oddziatywa-
niu stereotypéw plci, segregacji ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy, gorszym warunkom
zatrudnienia kobiet, wymuszonej pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz nie-
réwnemu podziatowi obowiazkéw opiekunczych w gospodarstwie domowym miedzy
kobietami i mezczyznami.

2. Réwna ptaca za réwnga prace i prace tej samej wartosci — osobno wyrézniony cel,
podkresla znaczenie podejmowania pilnych, specyficznych dziatan na rzecz likwidacji nie-
réwnosci w zarobkach pomigdzy kobietami i mezczyznami; podijecie takich dziatan jest
konieczne w obliczu feminizacji ubéstwa.

3. Réwnos¢ w podejmowaniu decyzji — dziatania na rzecz zréwnowazonego udziatu
kobiet i mezczyzn we wtadzy, w procesach podejmowania decyzji w zyciu politycznym
i ekonomicznym, w sektorach publicznym i prywatnym; rezultatem tych dziatan ma by¢
projektowanie bardziej efektywnych polityk, budowanie wrazliwego na pte¢ spoteczen-
stwa opartego na wiedzy oraz lepsze funkcjonowanie demokracji.

4. Godnos¢, integralnos¢ i powstrzymanie przemocy ze wzgledu na ptec¢ - po-
dejmowanie dziatan na rzecz petni praw kobiet i dziewczat, spoteczeristwa wolnego od
przemocy ze wzgledu na pte¢ i wspieranie prawa kobiet i dziewczat do samodzielnego
decydowania o sobie.

5. Rownos¢ pici poza granicami Unii — réwnos¢ pici musi by¢ wdrozona w petni we
wszystkie obszary oddziatywania i procesy, na ktére Unia Europejska ma wptyw w swoich
politykach zewnetrznych; przeciwdziatanie nieréwnosciom ze wzgledu na pte¢, likwidacja
przemocy ze wzgledu na ptec¢ i wspieranie praw kobiet s3 podstawowym warunkiem bu-
dowania zréwnowazonych, demokratycznych spoteczenstw.

Jak wynika z powyzszego, zaden z dotychczas wyznaczanych przez Komisje w pigciolet-
nich planach dziatania na rzecz réwnosci pfci obszaréw nie ulegt zasadniczej zmianie — na-
stapity pewne zmiany, jednak nadal silnie obecne s3 watki juz wczesniej mocno podkre-
$lane. Tym razem szczegdlnie akcentowana jest konieczno$¢ podejmowania intensywnych
dziatan na rzecz likwidacji nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w zarobkach.
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Przetamywanie barier ptci w projektach

W ramach PO KL mozliwa jest realizacja dziatan skierowanych wyfacznie do kobiet,
takze takich, ktére s3 zainteresowane zatozeniem wtasnej firmy. Planujac takie projek-
ty warto zastanowic sie, jaka jest (wynikajaca z kontraktu pfci) spoteczna i ekonomiczna
sytuacja kobiet, ktérych zaangazowanie w przedsiebiorczos¢ i aktywno$¢ zawodowa chce-
my wspieraé. Dlatego obok uniwersalnych modutéw edukacyjnych zwigzanych z tworze-
niem i prowadzeniem firmy czy aktywnoscig na rynku pracy (jak np. szkolenia z przygoto-
wywania biznesplanéw, obstugi rachunkowej, tworzenia CV, kontaktéw z pracodawcami,
kurséw komputerowych, jezykowych, zawodowych itp.), warto wiaczy¢ rowniez tresci od-
noszace sig¢ bezposrednio do sytuacji kobiet na rynku pracy i przyczyn, dla ktérych szukaja
ucieczki przed nieréwnosciami wtasnie w przedsigbiorczosci. Sprawdzmy, jakie sg przykta-
dowe bariery, z ktérymi spotykaja sie kobiety-przedsiebiorczynie i poszukujace pracy.

Bariery osobiste zwigzane z oddziatywaniem stereotypow pici

Negatywny obraz siebie jako niezaradnej, mato twoérczej, wycofanej w kontaktach
spotecznych, ponoszacej porazki zawodowe i osobiste, wynikajacy z dtugotrwate-
go wycofania z rynku pracy i kontaktéw spotecznych w tym obszarze.

Niewielka wiara w siebie i w sukces, wynikajace z braku pozytywnych wzmocnien
kierowanych do dziewczynek i kobiet w procesie edukaciji.

Obawa przed przyjeciem roli liderskiej, wynikajaca z negatywnych przekazéw kie-
rowanych do dziewczat i kobiet, ze kobiety nie majg zdolnosci przywddczych itp.

Rekomendacje

Przetamuj indywidualne obawy kobiet, wynikajace z rél pici. Realizuj je w gru-
pach sktadajacych sie tylko z kobiet — w takich grupach wigksza bedzie sktonnos¢
do ujawniania trudnosci, ale tez dzielenia si¢ do$wiadczeniami w rozwigzywaniu
probleméw (wiecej o projektach skierowanych wytacznie do kobiet znajdziesz
w rozdziale pigtym poswigeconym aktywizacji zawodowej kobiet).

Woprowadz do programu dziatan warsztaty wrazliwosci genderowej i antydyskry-
minacyjne, mozliwos$¢ indywidualnych konsultacji psychologicznych, a takze skie-
rowane wtasnie do kobiet moduty zwigzane z budowaniem poczucia pewnosci
siebie, umiejetnosciami liderskimi, zarzadzaniem i podejmowaniem decyzji, kre-
atywnoscia, asertywnoscia, wystapieniami publicznymi i radzenia sobie ze stresem.
Podkreslaj, jakie kompetencje zdobywaja kobiety, ktore zajmowalty sie dotychczas
opieka nad dzie¢mi i gospodarstwem domowym: zarzadzanie soba w czasie, wie-
lozadaniowos¢, podzielnos$¢ uwagi, kreatywne rozwigzywanie probleméw, ne-
gocjowanie itp. Takie szkolenia buduja pozytywny obraz siebie, wspierajag moty-
wacje i przekonanie o tym, ze sukces jest mozliwy, a kompetencje i umiejetnosci
wyksztatcone w nieptatnej sferze zycia sa przydatne w prowadzeniu firmy i aktyw-
nosci zawodowe;j.
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Zadbaj o to, by szkolenia te realizowaty osoby prowadzace, ktére nie beda postugi-
wac sie stereotypami pfci (np. seksistowskimi dowcipami o blondynkach). Sprawdz
ich doswiadczenie i kompetencje merytoryczne, ale takze $wiadomos$¢ réwnoscio-
wa.

Bariery w relacjach osobistych i rodzinnych, wynikajace z tradycyjnych rol pici

Brak wsparcia lub niewystarczajgce emocjonalne i motywacyjne wsparcie ze stro-
ny partneréw i rodziny, wynikajace z obawy przed zmianga, oczekiwanie ze strony
bliskich, by ,,nic sie nie zmienito”, kiedy kobieta podejmie dziatalno$¢ gospodarcza
(lub tez znajdzie zatrudnienie).

Przekonania, ze to odpowiedzialnos$¢ i obowigzek kobiety, by , poradzita sobie”
z domem i zaangazowaniem zawodowym.

Niskie zaangazowanie partneréw w prace w gospodarstwie domowym i opieke
nad dzie¢mi.

Rekomendacje

Adresatki dziatan w projekcie planujg zmiane dla siebie, ale nie zyja w spotecz-
nej prézni, funkcjonuja w zwiagzkach, ktérych uktad w jakis sposéb zmieni sie, gdy
kobiety rozpoczna aktywnos$¢ zawodowa lub do niej wréca. Planujac dziatania dla
uczestniczek, pamietaj o réwnolegtych dziataniach dla ich partneréw, oséb bliskich.
Moga to by¢ zajecia dotyczace radzenia sobie ze zmiana, radzenia sobie ze stresem,
warsztaty o partnerstwie w zwigzkach, warsztaty dla ojcéw dotyczace sposobow
spedzania czasu z dzie¢mi, kampanie spoteczne skierowane do mezczyzn moty-
wujace do wiekszego zaangazowania w zycie domowe itp.

Bariery instytucjonalne

Brak skierowanych na wzmocnienie i rozwéj firm kompleksowych programoéw
wsparcia dla przedsiebiorczyn.

Mata dostepnos¢ i wysokie koszty instytucjonalnych form opieki: ztobkéw, przed-
szkoli, placéwek opiekunczych dla oséb starszych i zaleznych.

Mata widocznos$¢ prowadzonych przez kobiety firm, ktére odniosty sukces i przed-
siebiorczyn, ktére moga by¢ wzorem do nasladowania.

Brak wyspecjalizowanego doradztwa finansowego dla mikro- i matych przedsie-
biorstw, w ktérych kobiet jest relatywnie duzo.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy, molestowanie seksualne,
traktowanie kobiet przez instytucje finansowe, kontrahentéw i wspotpracownikéow
jako mniej wiarygodnych partnerek biznesowych.
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Rekomendacje

Zadbaj o zagwarantowanie w projekcie opieki nad dzie¢mi i osobami zaleznymi na
czas szkolen.

Zaangazuj w projekt przedsiebiorczynie, ktére juz prowadza wtasne firmy — stwoérz
przestrzen do spotkania z uczestniczkami projektu i dzielenia si¢ do$wiadczeniami.
Nie musza to by¢ ,,znane twarze”, warto, zeby byty to kobiety, ktére same zatozy-
ty i rozwijaja wtasna firme, moga by¢ wzorami do nasladowania, a ich doswiadcze-
nia — punktem odniesienia dla kobiet, ktére chcg péjs¢ ta droga. Wspierajaca bedzie
dla nich mozliwo$¢ poznania doswiadczen juz dziatajacych przedsigbiorczyn i ich
indywidualnych motywacji do prowadzenia firmy, podtrzymywania zaangazowania
i szukania wsparcia w trudnych sytuacjach, godzenia rél zawodowych i osobistych,
a takze wyzwan i korzysci ptynacych z prowadzenia wtasnego przedsiebiorstwa.
Zapewnij mozliwos¢ indywidualnego coachingu, doradztwa finansowego skiero-
wanego do matych firm tworzonych przez kobiety.

Wspieraj niestereotypowe pomysty na firmy.

Informuj na temat antydyskryminacyjnych zapiséw w prawie pracy, w tym tych do-
tyczacych molestowania seksualnego.

Buduj asertywnos¢, ucz dostrzegania stereotypizujacych zachowan i reagowania
na deprecjonujace przekazy spoteczne.

Podsumowujac, warto w projekty wiaczac dziatania, ktore odpowiadaja na proble-
my, z jakimi spotykaja sie kobiety ze wzgledu na swoja pteé. Bedzie to zwigekszato
efektywnos¢ projektu. Dzieki temu zadbasz takze o diugotrwate rezultaty — jest
wieksza szansa, ze kompleksowe przygotowanie zaréwno adresatek projektu, jak
i ich bliskich do zmiany wplynie na to, ze bedzie ona trwac¢ po zakonczeniu two-
jego projektu.

W naukach ekonomicznych pojecie pracy odnosi sie réwniez do sfery pracy nieod-
pfatnej, w ktérej — w gléwnej mierze — uczestnicza kobiety.

Budzety czasu kobiet i mezczyzn znacznie si¢ rézniag. Czas przeznaczany na prace
w gospodarstwie domowym jest jedna z gtéwnych przyczyn nieobecnosci kobiet
na rynku pracy i nieréwnosci pfci.

Kontrakt ptci oznacza podziat pracy miedzy kobietami i mezczyznami i skutkuje ob-
cigzeniem kobiet cata (lub prawie cafg) praca wykonywang w gospodarstwie do-
mowym, w tym opieka nad dzie¢mi i osobami zaleznymi przy jednoczesnym za-
angazowaniu (lub prébach zaangazowania) na rynku pracy, obcigzeniem mezczyzn
praca zawodow3.

Kontrakt ptci ma odmienne skutki dla kobiet, odmienne dla mezczyzn. Obniza
uczestnictwo kobiet w rynku pracy, a mezczyzn zobowigzuje do dzwigania gtéw-
nego ciezaru finansowego utrzymania rodziny i utrudnia budowanie wiezi rodzin-
nych.
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Kontrakt ptci jest niesprawiedliwy dla kobiet i mezczyzn. Jest nieefektywny eko-
nomicznie dla oséb oraz rozwoju gospodarczego: ogranicza kobietom mozliwosci

pracy zarobkowej, obniza uczestnictwo mezczyzn w sferze prywatnej oraz powo- -,
duje utrate kapitatu ludzkiego kobiet-pracownic.

Kontrakt pfci oraz stereotypy zwigzane z meskoscia i kobiecoscia powoduja, ze
mezczyzni i kobiety w rézny sposéb funkcjonuja na rynku pracy i doswiadczaja
barier zwigzanych ze swoja plcig spoteczno-kulturows.

Bariery réwnosci zostaty opisane przez Komisje Europejska w dokumencie zwa-
nym ,,Mapa drogowa na rzecz réwnosci’. Dokument ustala réwniez cele polityki na
rzecz réwnosci ptci na rynku pracy.

Zadaniem instytucji rynku pracy jest odpowiadanie na nieréwnosci i planowanie
dziatan zgodnie z celami ,,Mapy drogowej na rzecz réwnosci”, ktéra polski rzad
przyjat w 2006 roku.

Komisja Europejska stwierdza w dokumentach strategicznych, ze rzeczywista réow-
nos¢ pici jeszcze nie stata sig faktem, wskazuje takze na silne i rosnace zaangazo-
wanie w tej dziedzinie, zapowiada réwniez, ze w projektowanej strategii ,,Euro-
pa 2020” réwnos¢ pici bedzie jeszcze silniej wspierana jako droga do rozwoju Unii
Europejskiej. Jest to wyrazny sygnal, ze uwzglednianie perspektywy pitci bedzie
coraz wyrazniej akcentowanym obowiazkiem projektodawcéw w kolejnych okre-
sach programowania.

Organizacja: Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLinEU.
Tytut projektu: ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny
model aktywizacji zawodowej kobiet”.

Finansowanie: Finansowanie: EFS w ramach Inicjatywy Wspél-
notowej EQUAL, Temat G: ,,Godzenie zycia rodzinnego i zawo-
dowego oraz ponowna integracja mezczyzn i kobiet, ktérzy opu-
$cili rynek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych i efek-
tywnych form organizacji pracy oraz ustug towarzyszacych”.
Miejsce i czas realizacji: Krakéw, 2005-2008.

Realizacja: Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLinEU —
— Lider Projektu, Krakowska Szkota Wyzsza im. Andrzeja Frycza
Modrzewskiego, Fundacja Centrum Praw Kobiet Oddziat Kra-
kéw (do XII 2006 r.), Stowarzyszenie Akademia Petni Zycia, Aka-
demia Rodzinna, Matopolski Zwigzek Pracodawcoéw, Matopolski
Instytut Kultury, Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Rynku Pracy
S-TO-S, DomZdrowia.pl Sp. z o.0., Sylwia Styl sp. j.
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Cele projektu:

wypracowanie nowatorskich modelowych rozwiazan, ktére umozliwia skuteczny
powrét na rynek pracy kobietom (i mezczyznom) po okresie przerwy zwiazanej
z urlopem macierzynskim i wychowawczym;

aktywizacja zawodowa rodzicéw w trakcie przebywania na urlopie macierzynskim
i wychowawczym.

Aktywizacja zawodowa kobiet

Szkolenia zawodowe. Organizatorzy zaoferowali uczestnikom system szkolen, ukierun-
kowanych na rozwoéj wybranych, pozadanych przez pracodawcéw kompetencji. Byty to
kursy komputerowe, podstawy obstugi komputera, zaawansowane funkcje edytora tek-
stow, tworzenie prezentacji multimedialnych, Internet i poczta elektroniczna, obstuga
arkusza kalkulacyjnego Excel od podstaw i dla zaawansowanych, tworzenie stron www.

Szkolenia miekkie. Dodatkowo, kobiety uczestniczyty w szkoleniach miekkich: z komu-
nikacji interpersonalnej, asertywnosci, autoprezentacji, warsztatach rozwoju osobistego.
W ramach projektu odbyty sie takze spotkania i seminaria tematyczne, ktérych celem byta
budowa postaw przedsiebiorczych wsréd kobiet oraz uswiadamianie im potrzeby usta-
wicznego podnoszenia kwalifikacji zawodowych: ,Teraz ja! Skuteczny powrét na rynek
pracy”, ,Nowoczesne technologie w stuzbie pracujacym rodzicom”, ,Kompromis na ryn-
ku pracy widziany oczami pracodawcéw. Praktyczny instruktaz obstugi pracodawcy lub
inaczej: jak zdoby¢ serce pracodawcy”.

Doradztwo indywidualne. Oprécz szkolen dostepne byty rézne formy doradztwa indy-
widualnego: psychologicznego, prawnego i zawodowego oraz wsparcie dla kobiet napoty-
kajacych powazne trudnosci w godzeniu zycia zawodowego i prywatnego.

Informacja o rynku pracy. Dziatat portal informacyjny www.pracujacyrodzice.pl, zawie-
rajacy tresci dotyczace sytuacji rodzicow — zwtaszcza mtodych matek — na rynku pracy,
prawnych aspektéw zatrudniania mtodych matek, elastycznych form zatrudnienia, innowa-
cyjnych form opieki nad dzieckiem. Powstata tez gietda pracy, zbierajaca oferty, z ktérych
mogli skorzysta¢ rodzice przebywajacy na urlopach wychowawczych.

Dziatania skierowane do pracodawcéow

Konkurs dla firm. W trakcie projektu wypracowano standard marki ,,Firma Przyjazna
Rodzicom”, o ktéra ubiegali sie przedsiebiorcy stosujacy w swoich zaktadach pracy poli-
tyke rownosciowa. Nastepnie organizatorzy przeprowadzili otwarty konkurs na ,,Firme
Przyjazna Rodzicom” w 2007 r. i nagrodzili 12 firm (gtéwnie z sektora MSP) i przyznali
3 wyréznienia za polityke firmy sprzyjajaca rodzicielstwu.

Wprowadzanie zmian w zarzadzaniu firma. Projektodawcy przeprowadzili cykl szko-
len i coachingu dla pracodawcéw zainteresowanych wdrazaniem nowatorskich zmian
organizacyjnych, umozliwiajacych pracownikom godzenie sfery zawodowej z prywatna:
»Zarzadzanie przez réznorodnos$¢ — réwne szanse kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”,
»Polityka kadrowa nowoczesnej firmy — wykorzystanie elastycznych form pracy”, ,,Polityka
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réwnowagi praca-dom jako element budowania przewagi konkurencyjnej firmy”, ,,Zarza-
dzanie przez réznorodnos¢ — przyszios¢ nowoczesnych firm”.

Promocja korzysci z polityki prorodzinnej w firmie. W ramach projektu odbyta sie
seria spotkan i seminariéw tematycznych prezentujacych korzysci wynikajace z zatrudnia-
nia kobiet, mozliwosci, jakie stwarzajg alternatywne formy zatrudnienia oraz inne rozwia-
zania umozliwiajace kobietom godzenie zycia zawodowego z rodzinnym.

Raport badawczy ,,Prawne aspekty zatrudniania oséb wychowujacych dzieci”
obejmowat analize polskich i unijnych przepiséw prawnych pod katem mozliwosci stoso-
wania elastycznych form zatrudnienia przez krajowych pracodawcéw.

Dziatania zwigzane z opieka nad dzie¢mi i godzeniem zycia zawodowego
Z prywatnym

Bank Godzin ,,Wzajemnik”. Organizatorzy zainicjowali grupe, w ktérej mtodzi rodzi-
ce wspieraja sie hawzajem, m.in. poprzez wsparcie przy czasowej opiece nad dzieckiem.

Osiedlowe Grupy Zabawowe. Realizatorzy wypracowali, a uczestnicy przetestowali
w dwéch turach Osiedlowe Grupy Zabawowe, kazda zaktadajaca 7 spotkan oraz 2 in-
dywidualne konsultacje. W warsztatach wziety udziat kobiety przebywajace na urlopie
macierzynskim, wychowawczym lub niepracujace, wraz z dzie¢mi w wieku od 6 miesie-
cy do 4 lat. Byto to dodatkowe dziatanie, stuzace nawigzywaniu kontaktéw i sieciowaniu
uczestniczek projektu. Uczestniczki |l edycji warsztatéw spotykaja sie w ramach Osiedlowej
Grupy Zabawowej do dzis.

Warsztaty dla taty. Zajecia przeznaczone byty wytfacznie dla ojcéw — 2 edycje po 4 spo-
tkania dla ojcéw i ich dzieci w wieku 1-6 lat: role ojca w réznych okresach zycia dziecka,
modele ojcostwa, ,,0jcowski model zabawy”, wspdlne zabawy majace na celu budowanie
wiezi migedzy tata a dzieckiem.

Warsztaty ,,Nie boimy sie ztobka ani przedszkola”. Zajecia skierowane byty do
rodzicéw dzieci w wieku 1,5 roku do 3 lat i umozliwiaty rodzicom, szczegdlnie kobietom,
szybszy powroét do aktywnosci zawodowej poprzez przygotowanie ich do sprawowania
opieki nad dzie¢mi przez osobe trzecia, a takze przygotowanie dzieci do adaptac;ji i prze-
bywania w grupie réwiesniczej pod nieobecnos¢ rodzica.

W projekcie udziat wzieto ok. 500 rodzicéw i 130 firm. Wigcej informacji o projekcie:
http://equal.plineu.org/.
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Proponujemy ci przyjrzenie sie budzetowi czasu twoich klientéw i klientek lub uczestni-
kéw i uczestniczek. Zréb to éwiczenie po to, aby adekwatnie i wrazliwie na pte¢ zaplano-
wac wsparcie dla oséb, z ktérymi pracujesz.

Zastanodw sie, jak dzielisz swoj czas. Narysuj na kartce 24-godzinny zegar — taki, ktéry po-
kazuje catag dobe na jednej tarczy.

Budzet czasu

|. Sen

2. Praca

3. Odpoczynek

4. Obowiagzki domowe

Zastandw sie, jakie czynnos$ci zazwyczaj wykonujesz w ciggu dnia, w jakiej kolejnosci,
ile trwaja. Nastepnie zaznacz na zegarze, w jakich godzinach oraz jak dtugo kazda z tych
czynnosci trwa (mozesz to zaznaczy¢ np. ,.kawatkami tortu”).

Teraz sprawdz, ktéra z tych czynnosci jest praca zawodowa, a ktéra wykonujesz na rzecz
gospodarstwa domowego. Nastepnie policz, ile czasu na nig poswiecasz. Zsumuj czas
trwania pracy zawodowej, pracy w sferze domowej i odpoczynku.

Odpowiedz na pytania: lle czasu poswiecasz na kazda aktywno$¢? Jaka praca wigze sie
z wynagrodzeniem, a jaka wykonywana jest nieodpfatnie? Za ile godzin pracy otrzymujesz
wynagrodzenie, ktéra praca wlicza sie do stazu pracy? Czy masz wystarczajaco duzo cza-
su na to, by w petni odpoczywaé, rozwija¢ swoje zainteresowania, ksztalcic¢ sie, pracowac?

Dla poréwnania sporzadz analogiczny zegar dla twojego partnera/twojej partnerki —
— osoby, z ktéra prowadzisz gospodarstwo domowe. lle czasu kazde z was poswieca na
prace zawodowa, prace w gospodarstwie domowym, odpoczynek? Czy widzisz jakies
réznice w wykorzystaniu czasu lub rodzajach czynnosci przez was wykonywanych? Cze-
go one dotyczga?
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Zastanodw sie teraz, jak moze wygladac zegar kobiety nalezacej do grupy, dla ktérej two-
ja instytucja planuje projekt. Nazwijmy ja Anna. Jaki jest wptyw kontraktu ptci na jej ukfad
dnia i budzet czasu? lle czasu Anna musi poswieci¢ na prace w gospodarstwie domo-
wym? W jaki sposéb wptywa to na mozliwos¢ jej udziatu w projekcie? Jakie praktycz-
ne bariery napotyka Anna, na jakie potrzeby trzeba przede wszystkim odpowiedzie¢,
by osoba ta mogta efektywnie zaangazowac¢ sie w projekt? Transport, opieka nad dzie¢-
mi, osobami zaleznymi, sala dostosowana do potrzeb oséb poruszajacych sie na woézku
inwalidzkim, dostosowanie sposobéw przekazywania wiedzy do potrzeb osoby niedowi-
dzacej/niedostyszacej, zapewnienie wyzywienia, ubezpieczenie na czas szkolen — co juz
wiesz, a czego musisz sie jeszcze dowiedzie¢? O co zapytasz potencjalng uczestniczke?
Zastanow sie takze, jakie inne bariery — o charakterze spotecznym — nalezy przetama¢,
aby sytuacja tej osoby na rynku pracy rzeczywiscie si¢ polepszyta. Przyjrzyj si¢ jeszcze raz
barierom réwnosci pici wskazanym przez ,,Mape drogowg” — czy ktéras z nich ma szcze-
goélne zastosowanie w obszarze dziatania twojej instytucji w odniesieniu do zidentyfikowa-
nej przez ciebie adresatki dziatan?

Jakie dziatania skierowane do kobiet (w tym Anny), do mezczyzn (w tym partnera Anny),
do pracodawcéw, do lokalnej opinii publicznej zaplanujesz, aby sytuacja Anny trwale sie
poprawita, jej szanse na rynku pracy wzrosty i by nie doswiadczata dyskryminacji ze wzgle-
du na pte¢ w zatrudnieniu, a jej obcigzenie pracg ,,na drugim etacie” zmalato?
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Matgorzata Borowska

Wprowadzenie

Prawo jest jednym z narzedzi przeciwdziatania dyskryminacji, tj. gwarantuje réwny sta-
tus kobiet i mezczyzn we wszystkich obszarach zycia oraz okresla, w jaki sposéb organy
panstwa interweniuja w sytuacji, gdy zasada réwnosci jest naruszana. Prawne gwarancje
réownego traktowania wynikaja z procesu emancypacji i rozwoju praw cztowieka. Dzis,
przepisy prawa gwarantuja réwne traktowanie i zapewniaja dostep do débr i ustug wszyst-
kim osobom, bez wzgledu na pte¢. Mozemy wiec powiedzie¢, ze réwnos¢ de iure, czyli
W sensie prawnym, zostata osiaggnieta.

Natomiast z analiz rynku pracy — zaprezentowanych w poprzedniej czesci — wiemy, ze
faktyczna sytuacja kobiet i mezczyzn, w tym na rynku pracy — mimo gwarancji prawnych
— jest rézna. Ich udziat w zatrudnieniu, niezalezno$¢ ekonomiczna, status spoteczny zwig-
zany z zatrudnieniem rézni si¢ na niekorzys¢ kobiet. Tych barier réwnosci nie zlikwiduja
zapisy antydyskryminacyjne ani ich $§wiadome i konsekwentne stosowanie. To zatem,
czego dotyczy obecnie polityka na rzecz réwnych szans kobiet i mezczyzn, to opracowy-
wanie skuteczniejszych niz prawo sposobdéw na osiagniecie réwnosci de facto. Faktycz-
na réwnos¢ oznacza rzeczywisty, zrébwnowazony udziat kobiet i mezczyzn we wszystkich
obszarach zycia oraz mozliwo$¢ wyboru drogi zyciowej bez ograniczen stereotypéw pici.

Witasnie sposobom osiggania réwnosci de facto poswiecono wigksza czes¢ tej publika-
cji. Warto jednak, aby pracownicy i pracownice instytucji rynku pracy wiedzieli, jakie s3
prawne mozliwosci dziatania w przypadku dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a takze, jakie
obowiazki i zadania maja instytucje rynku pracy w tym zakresie.

W tym rozdziale znajdziesz:

informacje o tym, co w prawie europejskim i polskim oznacza zasada réwnego
traktowania oraz prawny zakaz dyskryminacji,

informacje o tym, jakie obowiazki maja w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji
instytucje rynku pracy, w tym posrednicy/czki pracy i doradcy zawodowi/dorad-
czynie zawodowe,

dobra praktyke — ,Kodeks Dobrych Praktyk réwnosciowych doradztwa zawo-
dowego i posrednictwa pracy”, wypracowany przez Powiatowy Urzad Pracy
w Watbrzychu.
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Regulacje prawne dotyczace rownego traktowania

Prawo miedzynarodowe

Wsréd regulacji prawnych Unii Europejskiej, odnoszacych sie do kwestii réwnosci, najwaz-
niejszg jest Traktat ustanawiajacy Wspolnoty Europejskie — Traktat Amsterdamski (do kté-
rego kilkukrotnie odwotujemy sie w niniejszej publikacji). Dokument ten jest niezwykle istot-
ny — po pierwsze, dlatego ze w hierarchii prawa jest nadrzedny wobec krajowych regulacji,
ktére musza by¢ z nim zgodne. Po drugie, dlatego Ze dopuszcza zréznicowane traktowa-
nie (ze wzgledu na pte¢ lub inne przestanki), jesli takie dziatanie stuzy wyréwnywaniu szans
lub aktywnemu przeciwdziataniu dyskryminacji!. Traktat stanowi zatem prawng podstawa
tego, w jaki sposéb rozumiana jest polityka wyréwnywania szans w Europejskim Funduszu
Spotecznym (piszemy o tym szeroko w rozdziale trzecim). Mozliwos$¢ tworzenia programéw
i projektéw dla grup dyskryminowanych wynika z mozliwosci, jakie daje Traktat. Podob-
nie przewiduje on mozliwos¢ kierowania programéw wyréwnawczych do jednej pici, jesli
doswiadcza ona nieréwnosci na rynku pracy?.

Zakaz dyskryminacji wynika tez z konwencji miedzynarodowych, ktére Polska podpisa-
ta. Jest wsrod nich Konwencja w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminaciji kobiet.
Konwencja zobowiazuje sygnatariuszy do zapewnienia réwnosci pici we wszystkich obsza-
rach oraz przedstawianie raportéw z jej wykonywania Komitetowi ONZ (sprawozdaje sie
réwniez polski rzad).

Konstytucja RP

Prawny zakaz dyskryminacji i zasada réwnego traktowania zostaty zapisane w regulacjach,
ktére w systemie prawnym sa ulokowane na réznym poziomie. W wewnetrznym, krajowym
porzadku prawnym podstawowe znaczenie ma Konstytucja RP, ktéra stanowi, ze nikt nie
moze by¢ dyskryminowany z jakiejkolwiek przyczyny3. Znajdziemy w niej réwniez prawng
gwarancje réwnosci kobiet i mezczyzn4. Jest to o tyle istotne, ze Konstytucje stosuje
sie bezposrednio, tj. mozemy powotac sie na nig bronigc swych praw, bez koniecznosci
odwotywania sie do aktéw prawnych nizszego rzedu.

' Wart. 13. ust. |. czytamy: ,Bez uszczerbku dla innych postanowien niniejszego Traktatu i w granicach kompetenciji, kto-
re Traktat powierza Wspdlnocie, Rada, stanowiac jednomysinie na wniosek Komisji i po konsultacji z Parlamentem Euro-
pejskim, moze podja¢ srodki niezbgedne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodze-
nie etniczne, religie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng”.

2 Dopuszcza to art. 141: W celu zapewnienia petnej réwnosci miedzy mezczyznami i kobietami w zyciu zawodowym za-
sada réwnosci traktowania nie stanowi przeszkody dla Panistwa Cztonkowskiego w utrzymaniu lub przyjmowaniu $rod-
kow przewidujacych specyficzne korzysci, zmierzajace do utatwienia wykonywania dziatalnosci zawodowej przez osoby
plci niedostatecznie reprezentowanej badz zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompen-
sowania”.

3 Zgodnie z art. 32 Konstytucii ,,|. Wszyscy s3 wobec prawa réwni. 2. Wszyscy maja prawo do réwnego traktowania przez
wiadze publiczne. Ust. 2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z ja-
kiejkolwiek przyczyny”.

4 Zgodnie z art. 33 Konstytucji: ,,|. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja réwne prawa w zyciu rodzin-
nym, politycznym, spotecznym i gospodarczym. 2. Kobieta i mgzczyzna maja w szczegdlnosci réwne prawo do ksztatce-
nia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania za praceg jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spoteczne-
go oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen (ust. 2).



Prawo

Ustawa o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Pracownicy i pracownice instytucji rynku pracy powinni réwniez pamieta¢ o Ustawie
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktéra naktada obowigzek réwnego
traktowania oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy, czyli np. rzetelnego informowa-
nia wszystkich oséb o wszystkich dostepnych ofertach pracy oraz zakazuje formutowa-
nia i publikowania ogtoszen o prace, zawierajacych tresci wykluczajace potencjalnych pra-
cownikow.

Kodeks pracy

Zasada réwnego traktowania zostata ujeta najszerzej w Kodeksie pracy. Dotyczy jej caty
Rozdziat lla ,,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”>. Zostata do niego wtaczona cze$¢ euro-
pejskich dyrektyw dotyczacych zakazu dyskryminacji i rownego traktowania®.

Kodeks pracy zobowiazuje pracodawce do réwnego traktowania pracownikéw ,w szcze-

goélnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé, prze-

konania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orienta- ~/.
cje seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo

w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”.

Na gruncie prawa s3 to tzw. cechy prawnie chronione. Zauwaz, ze dotycza one pier-
wotnej lub wtoérnej tozsamosci, o ktérej pisatySmy w czesci pierwszej. Kodeks zawiera
sformutowanie ,w szczegdlnosci”, co z punktu widzenia stosowania prawa oznacza, ze prze-
stankg dyskryminacji moze by¢ inna cecha, niz wprost wymieniona (np. status rodzinny).

Warto pamietaé, ze Kodeks pracy reguluje wytacznie kwestie zwigzane z zatrudnieniem.
Kodeks chroni zatem przed dyskryminacja w zakresie:

prowadzania rekrutacji,

nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy,

warunkéw zatrudnienia,

awansowania,

dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych?.

Dyskryminacja bezposrednia i posrednia

Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym réwniez zakaz dyskryminacji w ogfosze-
niach o prace, dotyczy zaréwno dyskryminacji bezposredniej, jak i posredniej (art. 18 § 2
Kodeksu pracy).

5 Art. 18.3 — 18.3e Kodeksu pracy.

6 Dyrektywa to taki akt prawny UE, ktéry maja obowiazek przyja¢ wszystkie kraje cztonkowskie UE, natomiast sposob
ich wprowadzenia do krajowego porzadku prawnego nalezy do decyzji danego panstwa.

7 Art. 18 § | Kodeksu pracy.
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Dyskryminacja bezposrednia istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
byt, jest lub mogtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy8.

Przyktadem dyskryminacji bezposredniej beda wigc nastepujace sytuacje: niezatrudnienie
mezczyzny na stanowisko nauczyciela przedszkolnego czy niewysytfanie na szkolenie star-
szych pracownikéw (z intencja: ,,szkoda inwestowac” lub ,wolniej sie uczgy”).

Réwniez ogloszenia o prace w rodzaju ,mtodego, sprawnego mezczyzne do pracy na
stanowisku barman/kelner zatrudni¢” s3 niezgodne z prawem. W 2009 roku Polskie
Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego przeprowadzito monitoring ogtoszen o prace
pod katem spetniania zasady réwnosci: ,,Na 60727 przeanalizowanych ogtoszen o prace az
w 24628 stwierdzilismy nieprawidtowosci, ktére mogty prowadzi¢ do naruszenia zasad
réwnego traktowania w zatrudnieniu”®. Najwiecej nieprawidtowych ogtoszen dotyczyto
ptci (86%), nastepnie wieku (10%), wygladu (2%), narodowosci (19%), niepetnosprawno-
sci (1%).

Dyskryminacja posrednia to sytuacja, w ktérej na skutek pozornie neutralnego postano-
wienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania, wystepuja lub mogtyby wysta-
pi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawia-
zania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz doste-
pu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych w odniesieniu do wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jed-
na lub kilka przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, a $rodki stuzace osiaggnieciu tego celu s3
wiasciwe i konieczne.

Rozpoznanie sytuacji dyskryminacji posredniej jest o wiele trudniejsze, dlatego ze dyskrymi-
nujace postanowienie, kryterium lub praktyka nie odnosza sie bezposrednio do cech praw-
nie chronionych (tj. nie wskazuja np. pici jako kryterium rekrutaciji), ale ich cel lub skutek
jest w efekcie dyskryminujacy. Przedstawmy to na przyktadzie: wyobrazmy sobie, ze bank
X wprowadza nowy regulamin obstugi klienta, ktéry poleca pracownikom obstuge klienta
w pozycji stojacej. Nastepnie wyobraz sobie, ze w oddziatach banku pracuja réwniez osoby

8 Art. 18§ 2 Kodeksu pracy.
9 Karolina Kedziora, Krzysztof Smiszek, Monika Zima (red.), Réwne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy a rzeczywistosc,
PTPA, Warszawa 2009, s. |1.



poruszajace sie na woézkach. Regulamin nie odnosi sie do ich niepetnosprawnosci wprost, de
facto uniemozliwia im jednak prace w tym dziale. Bedzie to potencjalnie zapis dyskryminuja-
cy. Kodeks dopuszcza podobne rozwigzania, o ile cel tego postanowienia jest zgodny z pra-
wem (ten przyktadowy, dazacy do efektywniejszej obstugi klienta, zapewne jest), ale jed-
noczesnie $rodki do jego realizacji (postanowienie o obstudze w pozycji stojacej) sa odpo-
wiednie i konieczne (pytanie, czy mozesz wyobrazi¢ sobie inne $rodki osiggania tego celu?).
Interpretacja, czy doszto do dyskryminacji posredniej zajmuje si¢ sad pracy.

Od zasady réwnego traktowania istnieja wyjatki, o ktérych piszemy w dalszej czesci tekstu.

Molestowanie i molestowanie seksualne

Przejawem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ jest molestowanie oraz molestowanie seksualne.

Molestowanie to zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo
ponizenie lub upokorzenie pracownika. Molestowanie moze mie¢ charakter werbalny
i niewerbalny. Przede wszystkim, aby dane zachowanie mozna byto nazwaé¢ molestowa-
niem, musi dojs¢ do wyrazenia sprzeciwu przez pracownika w sposéb werbalny badz
pozawerbalny. Nie jest natomiast konieczne udowadnianie zamiaru naruszenia godnosci
lub ponizenia albo upokorzenia pracownika — analizie podlega ,,cel lub skutek” nieakcepto-
wanego zachowania. Molestowanie seksualne jest forma dyskryminacji ze wzgledu na pte¢.
Jest to zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pfci pracownika, ktére-
go celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracowni-
ka, a takze stworzenie zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery. Na zachowanie to moga skfadac sie elementy fizyczne (niechciany dotyk), wer-
balne (komentarze, dowcipy, przezwiska) lub pozawerbalne (kalendarze, zdjecia, tapety
w komputerze). Podobnie jak w przypadku molestowania, warunkiem stwierdzenia, ze
doszto do molestowania seksualnego jest sprzeciw wyrazony przez osobe molestowana.

Interwencja w sprawach o dyskryminacje

Prawo daje instrumenty do indywidualnej interwencji w przypadku naruszenia zasady réw-
nego traktowania. Srodkiem interwenc;ji jest droga sadowa — w tym wypadku bedzie de-
cydowat sad pracy. Dodatkowo, osoby, ktére zdecyduja sie na dochodzenie swoich praw,
wspiera mechanizm przeniesienia ciezaru dowodu winy. Jest to szczegdlna instytucja
prawna, obowiazujaca jedynie w przypadkach dotyczacych dyskryminacji. Oznacza ona,
ze w sprawach o dyskryminacje, to pracodawca, a nie pozywajacy go pracownik/ca, musi
udowodnié, ze w swoim postepowaniu kierowat sig innymi przestankami niz cecha praw-
nie chroniona (np. wiek czy pte¢). Zadaniem pracownika/cy jest uprawdopodobnienie
praktyki dyskryminacyjnej, ale nie jej udowodnienie. Zasada ta wprost chroni nieréwno-
wage stron — pracownicy/e nie maja dostepu do dokumentacji, np. zwiazanej z wynagro-
dzeniem, ktéra mogtaby wykaza¢ nieréwnosci. Odpowiedzialnos¢ za stworzenie warun-
kéw wolnych od dyskryminaciji oraz za naruszenie zasady réwnego traktowania zawsze po-
nosi pracodawca (a nie np. pracownik dziatu kadr, ktéry stosowat dyskryminacyjne praktyki).

Prawo
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Zakaz dyskryminacji jako obowigzek instytucji rynku
pracy

Znajomos¢ antydyskryminacyjnych przepiséw prawa jest dla ciebie wazna, poniewaz insty-
tucje rynku pracy sa zobowiazane do ich przestrzegania podczas $wiadczenia ustug. | tak:
w ustawie o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przewidziano, ze posrednic-
two pracy dla bezrobotnych i poszukujacych pracy oraz pracodawcéw, realizowane przez
powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy, jest prowadzone zgodnie z zasadg réwnosci. Dla
posrednikéw/czek pracy oznacza to obowigzek udzielania wszystkim osobom pomocy
w znalezieniu zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej bez wzgledu na pte¢, wiek, niepet-
nosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie lub orientacje seksualna.

Natomiast informacja pracodawcy o wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu przygoto-
wania zawodowego nie moze zawiera¢ wymagan dyskryminujacych kandydatéw ze wzgle-
du na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, narodowosé, przekonania, zwtaszcza politycz-
ne lub religijne ani ze wzgledu na przynalezno$¢ zwiazkowa!0.

Dalej, zgodnie z art. 36 ust. 5e ustawy, powiatowy urzad pracy nie moze przyja¢ oferty
pracy, jezeli pracodawca zawart w niej wymagania, ktére moga dyskryminowa¢ kandyda-
tow do pracy ze wzgledu na wyzej wymienione cechy. Podobnie agencja zatrudnienia (czy-
li agencja posrednictwa pracy, agencja doradztwa personalnego, agencja pracy tymcza-
sowej lub agencja poradnictwa zawodowego), w mysl art. 19c tej ustawy, nie moze dys-
kryminowa¢ oséb, dla ktérych poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej. Ten,
kto — prowadzac agencje zatrudnienia — nie przestrzega zasady zakazu dyskryminacji lub
odméwi zatrudnienia (réwniez na miejscu przygotowania zawodowego), podlega karze
grzywny nie nizszej niz 3000 zt.

Wspomnijmy tez, ze ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych chroni ich przed
gorszym traktowaniem w miejscu pracy (w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw
zatrudnienia) niz statych pracownikéw (Dz. U. Nr 166, poz. 1608 ze zm.).

W zakresie dostepu do szkolern w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych organizo-
wanych przez pracodawce uzytkownika przepis ust. | nie dotyczy pracownika tymcza-
sowego wykonujacego prace na rzecz tego pracodawcy uzytkownika krécej niz 6 tygodni
(art. 15 ust. 2). Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktérego pracodawca naruszyt zasa-
de réwnego traktowania, w zakresie warunkéw okreslonych w art. 15. ustawy, przystugu-
je prawo dochodzenia od agencji pracy tymczasowej odszkodowania w wysokosci okre-
$lonej przez Kodeks pracy.

10 Art. 36 ust. 4 pkt. 3 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tekst jednolity: Dz. U. z 2008 r. Nr 69,
poz. 415 ze zm.



Posrednicy pracy, osoby zajmujace sie rekrutacja, pracodawcy skarzg sie, ze zakaz poda-
wania w ogtoszeniach o prace cech pracownika/cy, na ktérym/ej im zalezy, jest dla nich
ograniczajacy (uzasadniaja, ze ,wiedzg”’, kogo chcg zatrudni¢, a nie moga tego wyrazic).
Czesto jest to oparte na stereotypowym wyobrazeniu o pracownikach majacych dang
ceche: mtodzi — entuzjastyczni, ale niedo$wiadczeni, kobiety — zyczliwe, ale niedecyzyjne
itp. Przypominamy jednak: rozktad cech indywidualnych w catej grupie potencjalnych pra-
cownikoéw jest o wiele bardziej réznorodny niz ten przypisany pfci (i innym kategoriom toz-
samosci). Warto uswiadamia¢ to pracodawcom: z perspektywy zarzadzania personelem,
korzysci, jakie moga odnies¢ nie kierujac sie stereotypem, s3 znacznie wigksze, niz ,,ogra-
niczenie”, ktére naktada ustawa.

Aby sformutowa¢ niedyskryminacyjne ogtoszenie o prace, ustal liste umiejetnosci, ktére
powinna mie¢ poszukiwana przez ciebie osoba.

Przyktad: Zatrudnie kobiete do pracy w telemarketingu.

Pytania, ktére mozna zada¢ w tym wypadku, to:

Z jakimi oczekiwaniami wobec tej osoby wigze Pan/i kryterium pici (innymi stowy: dlacze-
go kobieta)? By¢ moze pracodawca stereotypowo wiaze z t3 plcig zyczliwos¢ i mity gtos,
pozwalajacy utrzymacé na linii telefonicznej klientéw. Pytamy dalej: Jakie beda zadania tej
osoby? Jakie powinna mie¢ doswiadczenie? | najbardziej otwarte: na jakiej osobie Panu/i za-
lezy? Czego sie Pan/i po niej spodziewa? By¢ moze duzej skutecznosci w sprzedazy.

Catkiem prawdopodobne, ze odpowiedzi na te pytania pozwolityby nam utozy¢ nastepuja-

ce, nienaruszajace zasady réwnego traktowania, ogtoszenie o prace:

Zatrudnie osobe do pracy w telemarketingu. Do zadan na tym stanowisku bedzie nalezato
telefoniczne przedstawianie oferty oraz umawianie prezentacji w domu klienta. Liczq sie przede
wszystkim: wysokie umiejetnosci sprzedazowe oraz umiejetnos¢ nawigzania i utrzymania kon-
taktu z klientem. Premiowane bedzie dwuletnie doswiadczenie w sprzedazy, réwniez bezposred-
niej oraz ukonczone kursy w tym zakresie.

Czytelnikom i czytelniczkom proponujemy podobne éwiczenie na innym przyktadzie.

Zatrudnie mfodego mezczyzne do pracy na stanowisku barmana.

Przygotuj liste pytan, ktére chciatbys/chciataby$ zadaé, zeby okresli¢ liste umiejetnosci
i kompetenc;ji, ktére powinna mie¢ osoba zatrudniona na tym stanowisku.

Prawo
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Wyijatki od zasady rownego traktowania

W wyjatkowych przypadkach prawo dopuszcza zréznicowane traktowanie kobiet i mez-
czyzn. W potocznym, ,,nieprawniczym” jezyku mozemy powiedzie¢, ze dotycza one trzech
sytuacji:

ochrony kobiet w ciagzy i w okresie wczesnego macierzynistwa,

sytuacji, kiedy pte¢ ma zasadnicze znaczenie dla wykonywania danego zawodu,

dziatan wyréwnawczych.

Ochrona ciazy i macierzynstwa. Kobiety w cigzy korzystaja z silnej ochrony praw-
nej, okreslonej przez Kodeks pracy oraz Rozporzadzenie Rady Ministréw w sprawie prac
szczegodlnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet!!. Warto pamigtaé, ze nie obo-
wiazuje juz lista prac wzbronionych kobietom. Zostata ona zniesiona na wniosek Migdzy-
narodowej Organizacji Pracy w 1995 r.

Preferowanie ptci w zatrudnieniu. Pracodawca moze zdefiniowac pte¢ pracownika, jesli
ptec jest konieczna do wykonywania danego zawodu. S3 to sytuacje nieliczne, np. zatrud-
nienie kobiety do reklamy damskiej bielizny czy mezczyzny do roli Hamleta. Pte¢ moze
mie¢ réwniez znaczenie dla odbiorcéw danej ustugi, ich poczucia komfortu, poszanowania
intymnosci, zapewnienia poczucia bezpieczenstwa. Stad mozemy zdecydowac sie na za-
trudnienie w projekcie skierowanym do kobiet doswiadczajacych przemocy psycholozki,
a nie psychologa i bedzie to uzasadnionym wyjatkiem od zasady réwnego traktowania!2.

Ten wyjatek moze mie¢ znaczenie dla zarzadzania projektami EFS. Jako projektodawca
mozesz zdecydowac sie zatrudni¢ trenera (a nie trenerke) na warsztaty dla mfodych oj-
cow, zaprosi¢ psycholozke (a nie psychologa) na zajecia z autoprezentacji w projekcie skie-
rowanym wytacznie do kobiet. Pte¢ powinna by¢ jednak zawsze ostatnim kryterium rekru-
tacji, tj. osoba danej pici moze by¢ przez ciebie zatrudniona dopiero po spetnieniu meryto-
rycznych kryteriéw, wigzacych sie z wykonywaniem pracy.

Do uzasadnionych wyjatkéw nie mozna jednak w zadnej mierze zaliczy¢ sytuacji, kiedy
pracodawca po prostu preferuje kobiety lub mezczyzn w danym zawodzie, np. hostessy
na targach, mezczyzn w budowlance. Réwniez zysk, ktéry chce osiagna¢ w zwiazku z tym
(np. zaktada, ze telemarketerki beda skuteczniejsze w sprzedazy niz telemarketerzy) nie
bedzie kryterium uzasadniajacym takie generalne, czesto oparte na stereotypach, prefe-
rencje. Warto, aby pamietaty o tym osoby odpowiedzialne w twojej instytucji za opraco-
wywanie lub publikowanie, pochodzacych od pracodawcéw, ogtoszen o prace. O tym, czy
preferencja pici byta w konkretnym przypadku uzasadniona, bedzie decydowat sad.

Dziatania wyréwnawcze. O tych mechanizmie, na ktéry pozwala Traktat Amsterdam-
ski, najszerzej piszemy w rozdziale |11.4, dotyczacym Europejskiego Funduszu Spotecznego.
Tutaj natomiast postuzymy sie przyktadami odnoszacymi sie¢ do zatrudnienia.

I1'Dz. U. Nr 114, poz. 545, z pézn. zm.

12 Ponadto art. 18 § 2 pkt 3 Kodeksu pracy stanowi, ze ,,zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dzia-
tania proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na stosowa-
niu srodkéw, ktére réznicujg sytuacje prawna pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc¢”.



W Kodeksie czytamy, ze nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajagce do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przy-
czyn okreslonych w art. 18.3a § |, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikéw fak-
tycznych nieréwnosci w zakresie okreslonym w tym przepisie (art. 18.3a § 3 Kodeksu
pracy). Oznacza to, ze np. skierowanie na szkolenie uzupetniajace kwalifikacje wytacznie
starszych pracownikoéw, jesli ma to sprzyja¢ poprawie ich statusu, nie bedzie dyskry-
minacjg mtodszego personelu. Podobnie: w celu zatrudnienia wiekszej liczby kobiet na sta-
nowiskach kierowniczych w firmie, w ktérej na takich stanowiskach s3 gtéwnie mezczyzni,
mozemy w ogtoszeniu zaznaczy¢, ze preferowane w rekrutacji beda kandydatki na dane
stanowisko.

Korzystajac z tego wyjatku nalezy pamigtaé, ze preferencje musza mie¢ cel wyrow-
nawczy, preferowani kandydaci/kandydatki musza spetniaé¢ wszystkie merytoryczne
warunki do wykonywania danej pracy, a dziatanie wyréwnawcze staje sie¢ bezprawne
i ustaje po osiggnieciu celu.

Informuj o przepisach antydyskryminacyjnych

Instytucje rynku pracy sa przede wszystkim zobowiazane do przestrzegania zasady réw-
nego traktowania. Majac jednak wiedze w zakresie zapiséw antydyskryminacyjnych,
mozesz réwniez upowszechnia¢ wiedze na ich temat.

Informuj pracodawcéw na temat obowigzku réwnego traktowania, wynikajacych
z ustaw i Kodeksu pracy.

Informuj swoich klientéw i klientki o przystugujacych im prawach.
Przeformutowuj ogtoszenia o prace tak, aby nie naruszaty zasady réwnego trakto-
wania.

Prawo jest przede wszystkim narzedziem gwarantowania réwnosci de iure. Aby dziata¢ na
rzecz faktycznego wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn, bedziesz musiat/a siggna¢ po
inne narzedzia, opisane w dalszych rozdziatach tego podrecznika.

Podstawowa zasada prawna w dziedzinie réwnosci pici jest zasada réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn, ale dziatania wyréwnawcze (np. programy na rzecz wyréwnywania
szans grup objetych ochrong prawng) nie s3 z nig niezgodne.

Pracownicy instytucji rynku pracy maja prawny obowiazek przestrzegania zasady réwnego
traktowania, ale moga tez upowszechnia¢ wiedze na temat réwnosciowych zapiséw wsrod
swoich klientéw/klientek oraz pracodawcow.

Prawo
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Powiatowy Urzad Pracy w Watbrzychu opracowat, podczas pra-
cy warsztatowej, Kodeks, ktéry w praktyczny sposéb okreslat, w
jaki sposéb posredniczki pracy i doradczynie zawodowe beda re-
alizowa¢ zapisy kodeksowe i ustawowe. Opracowanie i przyje-
cie kodeksu byto mozliwe dzieki kilku sprzyjajacym czynnikom:
po pierwsze — wypracowaty go same pracownice urzedu, w od-
powiedzi na wtasne problemy zwigzane z praktycznym stoso-
waniem zasady réwnego traktowania; po drugie — poparcie dla
opracowania i wdrozenia Kodeksu wyrazity osoby decyzyjne w
urzedzie.

Kodeks Dobrych Praktyk w dziedzinie réwnosci
i przeciwdziatania dyskryminac;ji

Niniejszy Kodeks Dobrych Praktyk w dziedzinie réwnosci i przeciwdziatania dyskrymina-
cji ma na celu:
wzmocnienie doradcéw/doradczyn zawodowych i posrednikéw/posredniczek
pracy w zakresie $wiadczenia ustug zgodnie z zasada réwnego traktowania,
promocje zasady niedyskryminacji oraz przepiséw prawa w dziedzinie réwnego
traktowania,
przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz inne cechy prawnie chro-
nione w szczegdlnosci w posrednictwie pracy, doradztwie zawodowym i wspot-
pracy z pracodawcami,
promowanie réwnosci w dostepie do informacji, ustug oraz zatrudnienia,
przyczynianie sie¢ do mozliwosci wyboru drogi zyciowej bez ograniczen stereoty-
pow.

|. Posrednik i posredniczka pracy oraz doradca zawodowy i doradczyni zawodowa kieruja
sie w pracy zasada niedyskryminacji oraz stosuja w praktyce zapisy Ustawy o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy, zapisy Kodeksu pracy oraz inne przepisy prawa, od-
noszace sie do réwnego traktowania.

2. We wspoétpracy z pracodawcami oraz osobami bezrobotnymi i poszukujacymi pracy po-
$rednicy pracy/doradcy zawodowi upowszechniajg wiedze na temat Kodeksu pracy i zasa-
dy niedyskryminaciji.

3. Oferty pracy, zawierajace tresci dyskryminujace potencjalnych pracownikéw (tj. odno-
szace sie do ich cech prawnie chronionych), nie s3 przyjmowane.

4. Oferty pracy formutowane sa w sposéb neutralny, nieodnoszacy sie do pfci pracowni-
kéw lub innych cech prawnie chronionych. Nie wyklucza to zachecania do uczestnicze-



nia w postepowaniu kwalifikacyjnym grup zagrozonych dyskryminacja, wykluczeniem lub
znajdujacych sie w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu na rynku pracy.

5. Posrednik/posredniczka pracy oraz doradca zawodowy/doradczyni zawodowa wspiera
pracodawce w dokonaniu najlepszego wyboru pracownikéw, bez ograniczenia ptci, wieku,
niepetnosprawnosci czy innych cech prawnie chronionych.

6. Podczas przyjmowania oferty pracy posrednicy/posredniczki pracy maja prawo zada¢
od pracodawcy informacji o sposobie rekrutacji na przyjmowane stanowisko. Celem jest
sprawdzenie, czy postepowanie rekrutacyjne nie jest dyskryminujace.

7. Podczas przyjmowania oferty pracy posrednicy/posredniczki pracy maja prawo zadaé
od pracodawcy szczegétowego opisu stanowiska pracy w kategoriach kompetencji zawo-
dowych. Celem jest sprawdzenie, czy procedura nie jest dyskryminujaca. Postepowanie
przyczynia sie rowniez do skierowania do pracy oséb odpowiadajacych stworzonemu pro-
filowi kompetencji zawodowych.

8. Posrednik/posredniczka pracy ma prawo zada¢ od pracodawcy uzasadnienia odmowy
przyjecia osoby bezrobotnej na pismie. Celem jest sprawdzenie, czy postepowanie rekru-
tacyjne nie jest dyskryminujace.

9. W przypadku ustalenia, ze zachowanie pracodawcy w procesie rekrutacji do pracy jest
dyskryminujace, posrednik/posredniczka pracy informuje o tym pracodawce oraz wskazu-
je konsekwencje, wynikajace z tamania zakazu dyskryminaciji.

10. Doradca zawodowy/doradczyni zawodowa informuje osobe bezrobotng lub poszuku-
jaca pracy o wszystkich dostepnych mozliwosciach wsparcia bez ograniczen dotyczacych
ptci, wieku, niepetnosprawnosci oraz innych cech prawnie chronionych.

Il. Doradca zawodowy/doradczyni zawodowa/posrednik/czka pracy wspiera osobe w do-
konaniu najlepszego wyboru zawodu, szkolenia przekwalifikowujacego itp., bez ograniczen
dotyczacych pfci, wieku, niepetnosprawnosci oraz innych cech prawnie chronionych.

I2. Doradca zawodowy/doradczyni zawodowa i posrednik/czka pracy informuja osobe
bezrobotna lub poszukujaca pracy o przystugujacych jej prawach z tytutu réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu.

13. W przypadku zgtoszenia przez osobe bezrobotna lub poszukujaca pracy przypadku
dyskryminacji w dostepie do pracy posrednik/czka pracy/doradca zawodowy/doradczy-
ni zawodowa udziela jej — zgodnie ze swoja wiedzg — informacji o mozliwosciach postepo-
wania w tej sprawie.

4. W przypadku zgtoszenia przez osobe bezrobotng lub poszukujaca pracy przypadku
molestowania, molestowania seksualnego lub mobbingu — posrednik pracy/doradca zawo-
dowy udziela jej — zgodnie ze swoja wiedza — informacji o mozliwosciach postepowania
W tej sprawie.

Zapisy Kodeksu nie wykluczaja mozliwosci kierowania do oséb znajdujacych sie w nieko-
rzystnej sytuacji na rynku pracy szczegdlnego wsparcia, ktére utatwi im powrét na rynek
pracy, zdobycie zatrudnienia lub przekwalifikowanie zawodowe.

Prawo
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Natalia Sarata

Wprowadzenie

Polityki na rzecz réwnosci ptci konstruowane sa wedtug réznorodnych wzoréw, poniewaz
nie istnieje tylko jeden dobry przepis na dziatania réwnosciowe: efektywne dla wszyst-
kich spotecznosci, kontekstéw i momentéw historycznych. W tym rozdziale przedstawi-
my dwie strategie na rzecz réwnosci pici, ktére ksztattowaty sie od lat 70. XX wieku. Pro-
gramy i projekty budowane na ich fundamentach tworzy sie juz od okoto 40 lat i takim
doswiadczeniem w realizacji strategii na rzecz wyréwnywania szans dysponujemy. Oma-
wiane w tym rozdziale koncepcje spotecznego rozwoju uwzgledniajace pte¢ to Women in
Development (WID, , kobiety w rozwoju”) oraz Gender and Development (GAD, ,gender
a rozwoj”)!. Strategie ksztaftowaly sie chronologicznie i tak zostang tu przedstawione,
niemniej wspotczesnie koncepcje te stosowane sa réwnolegle lub komplementarnie wo-
bec siebie. Strategie WID i GAD réznig sie¢ migdzy soba m.in. podstawowymi zatozeniami
(i réznice te przedstawimy nieco dalej). Majg one takze pewne wspdlne cechy: obie
stawiaja sobie za cel doprowadzenie do sytuacji, w ktérej warunki zyciowe i pozycja
spoteczna kobiet (w podejsciu GAD takze mezczyzn) nie sg ograniczane i mogg sie ksztat-
towac bez zagrozenia wykluczeniem z powodu pfci. Ma sie tak sta¢ poprzez uznanie pici
za podstawowy wymiar, ktéry powinien by¢ uwzgledniany jako jedno z kryteriéw rozwoju
spotecznego.

W tym rozdziale znajdziesz:

opis dwodch podejs¢ do zagadnienia réwnosci pici, na ktérych opieraja si¢ obecnie
projekty rozwojowe, w tym projekty dotyczace rynku pracy,

informacje, w jaki sposéb stosowac przedstawione strategie w dziataniach instytu-
cji rynku pracy,

dobre praktyki — opis dwoéch przedsiewzie¢, zrealizowanych w duchu przedsta-
wionych strategii,

,»Ktora strategia? Rozpoznaj!” — ¢wiczenie dla czytelnikéw i czytelniczek.

I Pozostane przy stosowaniu angielskich nazw: Women in Development oraz Gender and Development, a takze skrétach
WID i GAD, poniewaz te skréty sa najczesciej stosowane w odniesieniu do tego zagadnienia, a w polskiej literaturze (nie-
zbyt obszernej) nazwy nie maja ttumaczenia na jezyk polski.
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Geneza strategii na rzecz réwnosci

Waznga dla strategii na rzecz réwnosci pici jest koncepcja rozwoju ludzkiego (human deve-
lopment), ktérego definicja pierwszy raz pojawia si¢ w 1990 r. w dokumencie Human Deve-
lopment Report Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (United Nations Develop-
ment Programme, UNDP). Rozwdj definiowany jest tam jako proces poszerzania puli wy-
boréw, ktérych ludzie mogg dokonywac. Poczatkowo trzy podstawowe wymiary tak ro-
zumianego rozwoju odnosity sie do: mozliwosci prowadzenia dtugiego i zdrowego zycia,
mozliwosci nabywania wiedzy oraz dostepu do débr i zasobéw potrzebnych do zycia na
wystarczajagcym poziomie. Z czasem rozwdj w tej koncepcji zaczely wyznacza¢ takze:
prawa i wolnosci cztowieka, stosunek do srodowiska, zaangazowanie obywatelskie i moz-
liwosci wptywu na decyzje polityczne, wreszcie — rozwdj zréwnowazony dla kobiet i mez-
czyzn2.

Strategie na rzecz réwnosci pici s3 silnie zwigzane z ksztattowaniem sie strategii rozwoju
spotecznego. Podstawowe koncepcje rozwoju spotecznego uwzgledniajace kwestie row-
nosci pici to dorobek ruchéw kobiecych z lat 70. i 80. Do tego czasu myslenie o rozwo-
ju spotecznym nie uwzgledniato pici jako waznej zmiennej, ktéra powinna by¢ brana pod
uwage w projektowaniu polityk i planowaniu dziatan majacych na celu — tak réznorodnie
rozumiany — rozwo;.

Women in Development (WID)

Podejscie Women in Development (,,kobiety w rozwoju”, WID) w centrum zainteresowa-
nia stawia kobiety i ich sytuacje. Celem tego podejscia jest zapewnienie kobietom petne-
go uczestnictwa w procesach rozwoju. Jako strategie osiagnigecia tego celu WID propo-
nuje wiaczenie kobiet w gtéwny nurt zycia ekonomicznego, politycznego i spotecznego.
Podejscie to zostato zaproponowane i rozwijane jako perspektywa planowania rozwo-
ju spotecznego przez badaczki feministyczne i praktyczki ruchu kobiecego w latach 70.
XX wieku. Sam termin ,Women in Development” wszedt do jezyka we wczesnych latach
70. XX wieku, po publikacji duniskiej ekonomistki Ester Boserup, Women'’s Role in Econo-
mic Development (1970). Autorka przyjrzata sie w niej podziatlowi pracy miedzy kobiety
i mezczyz oraz wptywowi pici na udziat kobiet i mezczyzn w rozwoju, rozumianym
jako industrializacja. Podstawowe zatozenia strategii WID byly propagowane przez dzia-
taczki ruchéw kobiecych z catego $wiata i wdrazane na poziomie migdzynarodowym
poczawszy od Dekady Kobiet, ogloszonej przez Organizacje Narodéw Zjednoczo-
nych na lata 1976—1985, po pierwszej Swiatowej Konferencji Kobiet w Meksyku w 1975
r. Byta ona pierwszym tak dobrze widocznym wydarzeniem koncentrujacym uwage $wia-
ta na sytuacji zyciowej kobiet w réznych krajach, wskazujacym, ze dotychczas podejmo-
wane dziatania na rzecz globalnego rozwoju nie poprawiaja sytuacji kobiet, poniewaz

2 John Martinussen, Society, State and Market. A guide to competing theories of development, Zed Books Ltd., London & New
York 1999, s. 34-45.
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nie s3 one w ogdle uwzgledniane jako grupa docelowa dziatan. Wynikiem konferen-
cji byto opracowanie m.in. kluczowej dla rozwoju praw cztowieka Konwencji w spra-
wie Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet (Convention on the Elimination of All
Forms of Discrimination against Women, CEDAW), uchwalonej przez Zgromadzenie Ogél-
ne ONZ w 1979 r. Dokument zakazuje dyskryminacji kobiet i nakazuje pafistwom, ktére
go ratyfikowaty (w tym Polsce), podjecie krokéw, ktére umozliwig kobietom korzystanie
z petni praw. Polska ratyfikowata CEDAW w 1980 r. i jest zobowiazana do sprawozdawa-
nia sie z przestrzegania Konwencji.

Selektywne oczy socjologii

Strategia WID miata systematycznie przyczynia¢ sie do polepszania sytuacji kobiet, a po-
wstata w wyniku uzyskania — pierwszy raz w naukach spotecznych — danych z podziatem
na pte¢. Wczesniej prowadzone badania spoteczne nie traktowaty pici jako istotnej zmien-
nej. Nie dostrzegano tez kobiet jako grupy, wokét ktérej koncentrowatyby sie zaintere-
sowania badawcze. To badaczki i dziataczki zaangazowane w dziatania na rzecz rozwoju
wskazaty, ze kobiety jako grupa s3 niewidoczne w badaniach i brakuje danych dotyczacych
warunkéw ich zycia i aktywnosci, ktére rozpoznawatyby ich sytuacje i pozwalaty planowa¢
dziatania odpowiadajace na ujawnione problemy.

Na zjawisko nieuwzgledniania ptci w badaniach spotecznych zwrécita uwage w potowie lat
70. XX wieku Cynthia Fuchs Epstein, poddajac krytycznej analizie metodologie, organizacje
i strukture nauk spotecznych. Przyczyne niewidocznosci kobiet i ich doswiadczen w ba-
daniach spotecznych opisata jako ,,selektywne oczy socjologii” (selective eyes of sociology)3.
Fuchs Epstein podkreslata, ze éwczesna socjologia koncentrowata sie przede wszystkim na
badaniu sfer zdominowanych przez mezczyzn (np. rynku pracy, gdzie kobiety byty mniej
obecne), tym samym nie dostrzegata obecnosci kobiet w spoteczenstwach. Efektem ,,$le-
pego na pte¢” spojrzenia na problemy spoteczne byty niejednokrotnie powazne uprosz-
czenia w opisywaniu rzeczywistosci. Oznaczato to, ze nie dysponujemy adekwatng i wy-
czerpujaca wiedza na temat wszystkich grup i proceséw spotecznych, w szczegélnosci tych
dotyczacych dziedzin stereotypowo uznawanych za , kobiece” (np. gospodarstwo domo-
we i sfera opieki).

Ponadto, poniewaz w obszarze badawczym (sfera publiczna) znajdowali sie giéwnie mez-
czyzni, to rozpoznane i zbadane doswiadczenie tej grupy byto traktowane jako uniwersal-
ne doswiadczenie ludzkie, na podstawie ktérego planowano strategie rozwoju dla catych
spoteczenstw*. Fakt, ze kobiety funkcjonujg w innych obszarach, w zwigzku z czym moga
miec inne potrzeby, umykat badaczom i planistom. W efekcie ,,uniwersalne” strategie roz-
woju spotecznego stuzyty tym, ktorzy znajdowali sie w gtéwnym nurcie badan, a pomija-
ty nieobecnych.

3 Cynthia Fuchs Epstein, A Different Angle of Vision: Notes on the Selective Eye of Sociology, [w:] Social Science Quarterly, nr
55(3) 1974, s. 645-656.

4 Eva M. Rathgeber, WID, WAD, GAD: Trends in Research and Practice, [w:] The Journal of Developing Areas 1990, nr 24(4),
s. 489-502.
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W odréznieniu do podejscia, ktére opisujemy powyzej, koncepcja WID opiera si¢ na za-
tozeniu, ze sposéb, w jaki kobiety uczestnicza w zyciu spotecznym, gospodarczym itd.,
a w zwiazku z tym korzystaja na rozwoju spotecznym, zasadniczo rézni sie¢ od doswiad-
czen mezczyzn. Jest to pierwsza koncepcja, ktéra wskazuje na niewidocznos¢ kobiet
w gtéwnym nurcie politycznym. Stad tez charakterystyczny dla WID postulat podjecia
dziatan na rzecz rozpoznania sytuacji kobiet jako odrebnej grupy — szczegélnie w odniesie-
niu do rynku pracy — i podniesienia poziomu wiedzy na ten temat. Jednym z kluczowych
dziatan, wiazacych sie ze strategiag WID, s3 badania warunkéw zycia kobiet, analiza potoze-
nia kobiet w réznych sektorach gospodarki, szczegélnie zbieranie danych ilosciowych do-
tyczacych uczestnictwa kobiet w zatrudnieniu, aby uwidoczni¢ ich sytuacje. WID dopro-
wadzit zatem do zgromadzenia segregowanych ze wzgledu na pte¢ danych, ktére wcze-
$niej nie byty zbierane ani analizowane, dotyczacych przede wszystkim sfery gospodarcze;j.

Srodkiem zaradczym wobec wykluczenia kobiet proponowanym w ramach WID ma by¢
wiaczanie kobiet w gtéwny nurt zycia ekonomicznego, politycznego i spotecznego. Kobie-
tom powinny zosta¢ zapewnione wigksze mozliwosci dostepu do ustug spotecznych, sze-
rokiego wachlarza zawodéw i stanowisk decyzyjnych. Celowo uzywamy tu strony biernej,
poniewaz w odréznieniu od koncepcji GAD, proponujacej uznanie kobiet przede wszyst-
kim za aktywnie dziatajagce podmioty, koncepcja WID zaktada, ze kobiety sg biernymi od-
biorczyniami — beneficjentkami dziatan, ktére majg polepszy¢ ich sytuacje>.

Witasnie na sferze ekonomii, pracy produkcyjnej i sferze publicznej koncentruje sie WID,
wychodzac z zatozenia, ze nizszy spoteczny status kobiet to efekt ich wykluczenia ze sfe-
ry rynkowej i publicznej. Z tej koncepcji wynikaja zatem strategiczne rekomendacje do
podejmowania dziatan na rzecz wyréwnywania szans kobiet w obszarach przynoszacych
dochaéd.

Realizacja strategii

Jak wskazuje sama nazwa — ,, kobiety i rozwoj”, WID skupia sie na kobietach jako grupie, za-
ktadajac przy tym jej jednorodnos¢. Strategia ta postrzega kobiety jako spojng wewnetrz-
nie grupe, majaca okreslone potrzeby i oczekiwania ze wzgledu na swoja pte¢. Koncepcja
ta nie odnosi sie do réznic miedzy kobietami, takich jak przynaleznosc¢ etniczna, klasowa,
status materialny itp. WID zaktada, ze kobiety maja zacza¢ w petni uczestniczy¢ w syste-
mie spoteczno-ekonomicznym, takim, jakim on jest. Zasady dziatania samego systemu nie
s3 w tej koncepcji analizowane pod katem pici, jest on traktowany jako neutralny ze wzgle-
du na ptfec¢ i optymalny dla osiggania spotecznego rozwoiju.

Potrzeby, na ktére odpowiadaja dziatania realizowane w ramach WID, to tzw. potrzeby
praktyczne.

5 Rose Chege, A Curriculum for the Training of Trainers in Gender Mainstreaming, [w:] African Women'’s Development and Com-
munication Network, Nairobi, bez daty wydania, s. 7. Polskie ttumaczenie ksigzki jest przygotowywane i ukaze si¢ drukiem
w 2011 roku, naktadem Fundacji Przestrzen Kobiet.
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Potrzeby praktyczne wiaza sie z podstawowymi, materialnymi warunkami bytowymi ko-
biet i mezczyzn. Ich zaspokojenie jest niezbedne do przetrwania i codziennego funkcjono-
wania. Konieczno$¢ zaspokajania potrzeb praktycznych wynika z kontraktu ptcié i rol pici,
dotyczy codziennego funkcjonowania kobiet i mezczyzn w tym kontrakcie. Ich zaspoka-
janie jest konieczne, ale utrzymuje dotychczasowy podziat pracy miedzy ptciami. Potrze-
by praktyczne sa pilne, krétkoterminowe i moga by¢ tatwo zidentyfikowane przez kazde-
go. Jest to:

dostep do zasobdw (jak woda, jedzenie, schronienie, odziez),

dostep do niezbednych ustug (podstawowa opieka medyczna, srodki transportu,
instytucje opieki nad dzie¢mi, podstawowe instytucje edukacyjne),

dostep do srodkéw finansowych (podstawowy dochéd, stypendium, zasitek, zwrot
kosztéw dojazdu na kurs).

Realizacja potrzeb praktycznych moze poprawi¢ warunki zycia kobiet, ale nie zmienia tra-
dycyjnie przypisywanych kobietom rol pfci’.

Na poziomie instytucjonalnym, dla wdrazania koncepcji WID w praktyce, tworzone sa
specjalne jednostki ds. kobiet, biura ds. kobiet, departamenty ds. kobiet, programy i pro-
jekty kierowane specjalnie do kobiet, ,,komponenty kobiece”, ktére spoteczng problema-
tyke pfci traktujg jako odnoszaca sie do kobiet (ale juz nie do mezczyzn). Skupiaja sie one
na sytuacji kobiet, umieszczajac je w centrum zainteresowania i w nich postrzegajac gtow-
ny ,problem”. Jednostki te stawiaja sobie za zadanie poprawe sytuacji kobiet w poréwna-
niu z sytuacjag mezczyzn, w imie zatozenia, ze kobiety powinny by¢ traktowane na réwni
Z mezczyznami. Jest to podejscie o tyle istotne, Ze pozycja mezczyzn staje sie ta, do ktorej
kobiety maja réwna¢, docelowa pozycja w systemie spoteczno-ekonomicznym. Potozenie
mezczyzn jest zatem w tym podejsciu norma.

Realizacja WID w Polsce

Przyktadem jednostki realizujacej strategie Women in Development moze by¢ dziatajacy do
niedawna w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej Departament ds. Kobiet, Rodziny
i Przeciwdziatania Dyskryminaciji, a przyktadem programu skierowanego wytacznie do ko-
biet — Dziatanie 1.6 ,Integracja i reintegracja zawodowa kobiet” w ramach Sektorowego
Programu Operacyjnego Rozwéj Zasobéw Ludzkich 2004-2006.

6 Por. czes¢ druga niniejszej publikacii.
7 Rose Chege, A Curriculum for the Training of Trainers in Gender Mainstreaming, [w:] African Women’s Development and Com-
munication Network, Nairobi, bez daty wydania, s. 8.
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Krytyka WID i zmiana podejscia

Wraz z wdrazaniem koncepcji WID narastata krytyka tego podejscia. Glosy wskazujace
na stabosci WID styszalne byty juz w latach 80. XX wieku, a wiec jeszcze w czasie trwa-
nia Dekady Kobiet ONZ. Im blizej konca Dekady, tym bardziej widoczna stawata sie ko-
nieczno$¢ wprowadzenia zmian w strategiach rozwojowych, ktére uwzgledniatyby gtosy
krytyczne w stosunku do WID. Koncepcje krytykowano za to, ze zaadresowana jest tylko
do kobiet oraz za to, ze nie uwzglednia réznic pozycji i doswiadczern miedzy nimi. Badacz-
ki podnosity tez, ze WID proponuje rozwiazanie ,,dodaj kobiety i wymieszaj”’ (add women
and stir)8, tj. koncentruje sie tylko na kobietach jako ,,specjalnej grupie”, ktéra nalezy dosto-
sowac do systemu ekonomicznego bez jego zmiany, co moze przynie$¢ negatywne skutki.

Podsumujmy mocne i stabe strony WID. Z jednej strony, skupienie uwagi na kobietach
jako ,,specyficznej grupie” pomaga rozpoznaé warunki zycia kobiet. Z drugiej strony, taka
»fotografia” ich aktywnosci koncentruje si¢ gtéwnie na sferze produkcyjnej i przedstawia
przede wszystkim statystyczne (ilosciowe) réznice w uczestnictwie kobiet i mezczyzn
w konkretnym obszarze (np. udziat kobiet w rynku pracy, w danej branzy, w polityce
itp.). Dzieje sie tak, poniewaz dziatania WID maja za zadanie wyréwnaé poziom udzia-
tu kobiet w danej sferze w stosunku do mezczyzn — jako wzoru i punktu odniesienia.
WID nie analizuje tego, jak warunki zycia kobiet i ich pozycja zaleza od spotecznych
relacji miedzy kobietami a mezczyznami i rél pici (gender), ktére petnia. Dziatania zgod-
ne ze strategiag WID sa waznym elementem poczatkowej fazy zmiany sytuacji nieréw-
nosci, poniewaz dostarczaja danych, koncentruja si¢ na grupie w trudniejszym pofoze-
niu i ,,ujawniaja” tym samym gorszg pozycje kobiet w systemie. Sa pierwszym krokiem,
niezbednym do rozpoczecia procesu réwnosciowej zmiany spotecznej, dlatego dzia-
tania majace na celu wyréwnanie szans zyciowych kobiet powinny by¢ nadal realizowa-
ne. Mimo wszystkich krytycznych gtoséw zwiazanych ze strategia WID jej niewatpliwa
zaleta jest dostrzezenie, ze kobiety znajdujg sie w trudniejszej sytuacji w réznych ob-
szarach zycia spotecznego, ze jest to niesprawiedliwe i musi sie zmieni¢. Natomiast
podstawowym zadaniem strategii na rzecz réwnosci pici nie jest odpowiedz na pytanie: ile
kobiet wtaczy¢ do systemu? (WID), ale: czy i w jaki sposdb system realizuje potrzeby kobiet
i mezczyzn?, oraz jak ksztaftowac system, aby na te potrzeby odpowiadat? (GAD).

Gender and Development (GAD)

Podejscie Gender and Development (,,gender a rozwd;j”, GAD) zostato zaproponowane jako
alternatywa dla WID i odpowiedz na stabosci tej koncepcji. GAD poszerza perspektywe
badawcza — wiacza w zakres analizy szerszy kontekst spoteczny. Autorki strategii uzna-
ty, ze podstawa i wstepnym warunkiem efektywnosci strategii na rzecz réwnosci pici jest

8 Amrita Chhachhi, Concepts in Feminist Theory: Consensus and Controversy, [w:] Gender in Caribbean Development, red. Pa-
tricia Mohammed, Catherine Shepherd, Canoe Press, Barbados 1999, cyt. za: Elsa Leo-Rhynie, Women and Development
Studies. Moving from the Periphery, [w:] Gender Readlities. Essays in Caribbean Feminist Thought, red. Patricia Mohammed, The
University of the West Indies Press, Kingston 2002.
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analiza rol ptci petnionych przez kobiety i mezczyzn, a takze relacje wiadzy i zalezno-
$ci miedzy nimi. Zmiana polegata na przesunieciu uwagi z wigczania kobiet (integrating
women) do polityk rozwoju na wiaczanie perspektywy gender (mainstreaming gender)®
do gtéwnego nurtu planowania polityk rozwojowych. GAD postuluje tez przyjrzenie sie
innym sferom zycia, poza przestrzenia publiczna, takich jak gospodarstwo domowe, spo-
tecznosci lokalne, zycie rodzinne. GAD odchodzi od jednowymiarowej statystycznej ana-
lizy nieréwnosci ze wzgledu na pte¢, podkreslajac wage badan jakosciowych nad spotecz-
nym konstruowaniem pfci, procesami spotecznymi zwigzanymi z podziatem pracy i wta-
dzy miedzy ptciami oraz relacjami pici, ktére sprawiaja, ze pozycja kobiet w systemie
spofecznym jest gorsza.

Perspektywa GAD zaktada takze, ze kobiety nie stanowig jednolitej grupy, ale réznia sie
miedzy soba wiekiem, pochodzeniem etnicznym, orientacjg psychoseksualng, stopniem
sprawnosci, statusem materialnym i innymi cechami, ktére sprawiaja, ze ich doswiadcze-
nia, potrzeby i oczekiwania znacznie sie od siebie réznia, a dziatania planowane i realizowa-
ne w ramach tej koncepcji powinny uwzglednia¢ te odmiennosci, aby nie utrzymywac ist-
niejacej struktury wykluczenia, lecz zmienia¢ funkcjonujace relacje spoteczne.

O ile rozwigzaniem wynikajacym z WID jest wiaczanie kobiet w istniejacy system, to roz-
wigzaniem proponowanym przez strategie GAD, a jednoczesnie jej celem, jest transfor-
macja systemu spotfecznego w taki sposéb, by odpowiadat on na potrzeby zaréwno mez-
czyzn, jak i kobiet. To nie kobiety maja dostosowac¢ sie do struktury (WID), ale struktu-
ra ma w petni odpowiada¢ na potrzeby — kobiet i mezczyzn. Dlatego tez podejscie GAD,
uznajace podmiotowos¢ i aktywnos¢ kobiet, ma o wiele wigksze szanse zainicjowania
zmiany spotecznej. Zwolenniczki i zwolennicy podejscia GAD wskazuja, ze ograniczajace
w WID jest traktowanie kobiet jak biernych adresatek dziatann. Dziatania WID stosuja naj-
czesciej takie wtasnie podejscie, sygnalizujac koniecznos¢ ,,aktywizacji” kobiet — taka ter-
minologia wskazuje, ze koncepcja WID nie dostrzega, jak bardzo juz aktywne s3 kobiety
w roznych sferach zycia. WID sugeruje takze — wskazujg krytycy — ze wine za swoje gor-
sze potozenie ponosza same kobiety (skoro s3 ,,nieaktywne” i nalezy je ,,zaktywizowac”).
Tymczasem GAD zaktada, ze kobiety sa aktywnymi uczestniczkami proceséw spotecznych
(agents), ksztattuja je, majg na nie wptyw i tak powinny by¢ traktowane w ramach plano-
wanych programow, projektéw i dziatan. W miejsce ,,aktywizacji” jako podejscia charak-
terystycznego dla WID, GAD podkresla znaczenie empowermentu, ttumaczonego na jezyk
polski jako ,,upodmiotowienie”— oddanie decyzji i czesci odpowiedzialnosci za zmiane i za
ksztattowanie swojego zycia w rece osob, ktérych ta zmiana dotyczy (o tym, co oznacza
empowerment i jak zaplanowac tego typu projekt piszemy w rozdziale I1I.5). Wiaze sie to
z zaangazowaniem uczestnikéw i uczestniczek w planowanie zmiany, jej przeprowadzanie
oraz odpowiedzialno$¢ za jej skutki. Dlatego w ramach realizowanych przez nas dziatan,

9 Maitrayee Mukhopadhyay, Gerard Steehouwer, Franz Wong, Politics of the Possible. Gender Mainstreaming and Organisa-
tional Change. Experiences from the Field, KIT-Royal Tropical Institute, Oxfam Novib, Oxfam Publishing, Amsterdam-Den
Haag-Cowley 2006, s. 10. Polskie ttumaczenie ksigzki jest przygotowywane i ukaze sie drukiem w 2011 roku naktadem
Fundacji Przestrzen Kobiet.
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musimy koniecznie zadba¢ o wiaczanie oséb (kobiet i mezczyzn) w ich planowanie, a na-
stepnie dostosowac je do ich potrzeb.

Aby zmiana byta mozliwa, a dziatania skuteczne, poza potrzebami praktycznymi, ktére mu-
sza by¢ zaspokojone, strategia GAD odnosi sie takze do potrzeb strategicznych, na ktére
musza odpowiada¢ dziatania planowane w ramach tego podejscia.

Potrzeby strategiczne wynikaja z relacji wtadzy i podporzadkowania kobiet w spote-
czenstwie, odnosza si¢ do zmiany spofeczno-ekonomicznych i politycznych pozycji zaj-
mowanych przez kobiety i mezczyzn w systemie spotecznym. O ile potrzeby praktyczne
s3 podstawowe i musza zosta¢ pilnie zaspokojone, o tyle zaspokojenie potrzeb strategicz-
nych jest w perspektywie diugoterminowe. Zaspokajanie potrzeb strategicznych oznacza
zwiekszenie mozliwosci samodzielnego decydowania o sobie oraz posiadanie wptywu na
wiasna pozycje w systemie spotecznym. Potrzeby strategiczne wiaza si¢ zatem z niezalez-
noscia, wtadzg i mozliwoscig brania udziatu w procesach podejmowania decyzji. Potrze-
by strategiczne nie s3 tak tatwo rozpoznawalne jak potrzeby praktyczne. Ich zaspokojenie
wplywa na systemowa zmiane pozycji kobiet w spoteczenstwie.

W dziataniach instytucji rynku pracy umozliwiasz zaspokojenie potrzeb praktycznych po-
przez dostarczenie uczestnikom i uczestniczkom bezposredniego wsparcia rzeczowego
lub materialnego. Zaspokajanie potrzeb strategicznych mozesz wspiera¢ poprzez dziatania
budujace swiadomos¢ i projekty empowerment.

Moga to by¢ warsztaty odnoszace sie do spotecznie konstruowanych rél pici i ich wpty-
wu na zycie kobiet i mezczyzn (warsztaty antydyskryminacyjne, genderowe), aktywno-
$ci podnoszace poczucie wtasnej wartosci, wzmacniajace asertywnos¢, poczucie nieza-
leznosci i posiadania prawa do decydowania o sobie, wzmacniajace zaangazowanie i mo-
bilizujace do aktywnego udziatu we wprowadzaniu zmiany spotecznej. Moga to by¢ takze
zajecia odnoszace sie do wystepowania kobiet i mezczyzn w niestereotypowych rolach,
zawodach, sferach.

Badaczki podkreslaja, ze zaspokojenie potrzeb strategicznych kobiet i mezczyzn bedzie
mozliwe po wyeliminowaniu zjawisk opisanych ponizej!®. Sprawdz, na ktére masz wptyw
w swoim projekcie lub dziataniach zawodowych:

marginalizacja — wykluczanie kobiet z proceséw podejmowania decyzji, co
prowadzi do niemozliwosci wyrazania swoich potrzeb i intereséw,

10 Zreby tego rozréznienia zostaty przedstawione w ksigzce Rose Chege, A Curriculum for the Training of Trainers in Gender
Mainstreaming. .., natomiast zostaty uzupetnione przez autorke o perspektywe lokalna.
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dyskryminacja — réznicujace traktowanie ze wzgledu na czynniki, na ktére nie ma
sie wptywu,

uprzedmiotawianie — kobiety postrzegane sa w mniejszym stopniu jako ludzie,
a raczej jako grupa specjalnie wyrézniana z ogélnej ich liczby (,,kobiety i ludzie”,
»liczba kobiet w ogdlnej liczbie bezrobotnych”),

infantylizacja — przypisywanie kobietom cech dzieci (wieczna niedojrzatos¢), ale
takze uznawanie ich za nie w petni rozsadne i niekierujace si¢ wtasnymi przekona-
niami, niezdolne do podejmowania decyzji we wtasnym imieniu (brak prawa gtosu),
pozbawianie wtasnosci — poprzez patriarchalny system dziedziczenia, feminiza-
Cja ubdstwa,

wartosciowanie — przypisywanie kobiecie wartosci przez pryzmat macierzyn-
stwa, przypisywanie réznej wartosci pracy wykonywanej na rynku pracy i w go-
spodarstwie domowym przez kobiety i mezczyzn, réznicowanie oceny pracy ze
wzgledu na pfeg,

przemoc — naruszanie integralnosci na poziomie fizycznym, psychologicznym,
emocjonalnym, ekonomicznym,

podporzadkowanie — przypisanie podrzednej pozycji, traktowanie kobiet jako
obywatelek drugiej kategorii,

uznawanie za grupe specyficzng — przyjmowanie doswiadczenia mezczyzn za
norme, a doswiadczenia kobiet za wyjatek.

Czes¢ z tych zjawisk nie wystepuije juz w polskim kontekscie kulturowym, poniewaz zo-
stafa zniesiona prawnie (brak prawa gtosu dla kobiet, patriarchalny system dziedzicze-
nia). Jednak wiekszosci z nich kobiety w Polsce nadal doswiadczajg. To w tych obszarach
muszg by¢ realizowane dziatania, ktérych celem jest réwnos¢ pici — po to, by potrzeby
strategiczne zostaty zaspokojone, a w wyniku tego procesu zachodzita rzeczywiscie réow-
nosciowa zmiana.

Opracowanie strategii GAD oznaczato wprowadzanie perspektywy gender do wszyst-
kich obszaréw zycia spotecznego. Gender stafo sie kwestig horyzontalng. Dokumentem,
w ktérym znalazty sie zatozenia strategii GAD, byfa Pekiniska Platforma Dziafania, sformu-
towana w ramach IV Swiatowej Konferencji ONZ w sprawie Kobiet w Pekinie w 1995 .
Zgodnie z zatozeniami GAD, ten ratyfikowany przez 189 paristw $wiata (w tym Polske)
dokument miedzynarodowy nie ogranicza si¢ do obszaru ekonomii, ale wskazuje dwana-
$cie obszaréw, ktére maja zasadnicze znaczenie dla walki z dyskryminacja kobiet i w kto-
rych powinny by¢ podejmowane intensywne dziatania. S to: ubéstwo, edukacja, zdrowie,
przemoc, konflikty zbrojne, gospodarka, procesy decyzyjne, instytucjonalne mechanizmy
na rzecz podnoszenia statusu kobiet, prawa kobiet jako prawa cztowieka, media, srodo-
wisko, mtode kobiety. Platforma Dziatania ONZ jest zatem przekrojowym (dotyczacym
wielu réznych dziedzin zycia spotecznego) dokumentem o charakterze strategicznym,
w ktérym kobiety i ich pozycja w systemie spotecznym, uzalezniona od rél pici i relacji mie-
dzy pfciami, staje si¢ istotng perspektywa w planowaniu polityki rozwoju. W dokumen-
cie tym ONZ wyznacza rzadom panstw szczegétowe cele oraz procedury rozliczania sie
z osiagnietych rezultatéw, czyniac z wrazliwosci na pte¢ kulturowga zagadnienie podstawo-
we dla globalnego rozwoju.
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Postulaty wprowadzone do Platformy Pekinskiej przez feministyczne organizacje pozarza-
dowe, rzady panstw, instytucje migdzynarodowe sa tym wazniejsze, ze to wtasnie w Pe-
kinie sformutowany zostaje postulat wprowadzania gender mainstreaming jako narzedzia
wzmaniajacego réwnos¢ plci (zajmiemy sie nim w rozdziale l1.3).

WID i GAD - poréwnanie

Strategie WID i GAD ksztattowaty sie chronologicznie, wspéfczesnie obie te strategie s3
stosowane réwnolegle lub uzupetniajgco. W ponizszej tabeli przedstawione zostaty cechy

charakterystyczne WID i GAD.

WID - Kobiety w rozwoju
Kontekst i podstawowe zatozenia

Lata 70. XX wieku do wspoéfczesnosci.

Wskazuje na niewidoczno$¢ kobiet jako
grupy w gtéwnym nurcie politycznym.

Wyréznia kobiety jako specyficzng grupe,
niedostosowang do warunkéw rynku pra-
cy ze wzgledu na ptec.

Uznaje, ze przyczyna gorszego pofozenia
kobiet jest ich wykluczenie ze sfery rozwo-
ju ekonomicznego.

Prowadzenie pierwszych badan sytuaciji ko-
biet, przede wszystkim w kontekscie ryn-
ku pracy — pozyskanie wczes$niej niedostep-
nych (niegromadzonych) danych.

Nie odnosi sie do réznic miedzy kobietami.

Sytuacja mezczyzn jest norma i celem.

Kobiety postrzegane jako bierne odbior-
czynie dziatan.

GAD - Gender a rozwoj
Kontekst i podstawowe zalozenia

Lata 80. i 90. XX wieku do wspoétczesnosci.
Wskazuje, ze zaréwno kobiety, jak i mez-
czyzni maja pte¢, a w centrum zaintereso-
wania stawia kobiety i mezczyzn, relacje
wtadzy i zaleznosci miedzy nimi w szero-
kim kontekscie spotecznym.

Uznaje, ze przyczyna gorszej pozycji jest
oddziatywanie rél pfci i podziat pracy mie-
dzy kobietami i mezczyznami dyktowa-
ny rolami pfci (praca na rynku pracy versus
praca w gospodarstwie domowym) i war-
tosciujacym podziatem na sfere prywatna
(przypisywana kobietom) i sfere publiczna
(przypisywana mezczyznom).

By wprowadzi¢ zmiane spoteczna, koniecz-
na jest szersza perspektywa, wyjscie poza
statystyczne analizowanie nieréwnosci
miedzy sytuacja kobiet i mezczyzn.
Uwzglednia réznice miedzy kobietami.
Pozycja mezczyzn w systemie nie jest trak-
towana jako norma (mezczyzni tez roéz-
nig sie miedzy sobg); celem jest sytuacja,
w ktorej kazda osoba bez wzgledu na pte¢
bedzie mogta realizowa¢ wtfasny zyciowy
scenariusz).

Kobiety postrzegane jako aktywne pod-
mioty zmiany spofeczne;j.



Cel zmiany
Poprawa warunkéw zycia kobiet.

Wyréwnanie szans kobiet w stosunku do
mezczyzn.

Witaczenie kobiet na réwni z mezczyznami
w obecny system ekonomiczny.

Dziatania

Odpowiadaja na potrzeby praktyczne.

Prowadzone sa w ramach dotychczas reali-
zowanych programow, polityk ,,slepych” na
doswiadczenie kobiet w ramach dotaczo-
nych ,,komponentéw kobiecych”.

Stawiaja za cel aktywizacje kobiet w sferze
rynku pracy.

Odnosza sie do kobiet jako biernych
odbiorczyn dziatan.

Wzmacniaja umiejetnosci dostosowywania
sie kobiet do koniecznosci faczenia pracy
zawodowej z zyciem osobistym.

Strategie wyréwnywania szans

Cel zmiany
Zmiana podrzednej pozycji kobiet w spote-
czenstwach.
Wyijscie poza réwnanie jednej grupy do
drugiej, transformacja rol pfci tak, by sys-
tem sprzyjat jednostkom, a nie grupom
(kobiet i/lub mezczyzn) i nie ograniczat ich
szans zyciowych.
Wiaczanie perspektywy gender we wszyst-
kie sfery zycia spotecznego, tj. refleksja nad
przyczynami wykluczenia dyktowanymi
gender — rolami pfci.

Dziatania

Odpowiadaja na potrzeby praktyczne
i strategiczne.

Istniejace programy s3 przedefiniowane,
tworzone sg nowe programy uwzgledniaja-
ce doswiadczenia kobiet i mezczyzn zwia-
zane ze spotecznym funkcjonowaniem pitci,
odnosza si¢ do mechanizméw stereotypi-
zacji ze wzgledu na pte¢, wzmacniaja umie-
jetnosci przetamywania ograniczen zwigza-
nych ze spotecznym postrzeganiem rol pfci.
Stawiaja za cel wprowadzenie dtugotermi-
nowej, strategicznej zmiany spotecznej po-
przez wtaczanie kobiet w procesy decyzyj-
ne/empowerment, a mezczyzn w zycie ro-
dzinne i prace na rzecz gospodarstwa do-
mowego.

Odnosza sie do kobiet jako aktywnych pod-
miotéw zmiany.

Traktuja godzenie zycia osobistego z za-
wodowym jako kwestie dotyczaca kobiet
i mezczyzn.
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WID i GAD - zastosowanie

Zaréwno strategia WID, jak i GAD maja przetozenie na projekty spoteczne. Mozemy te
strategie uwzglednia¢, wykorzystujac je od poczatku planowania projektu, zastanawiajac
sie nad problemem, wyznaczeniem realistycznych, ale ambitnych celéw i skutecznych dzia-
tan.

WID w dziataniach instytucji rynku pracy

Zastosowana w praktyce koncepcja WID w sposéb szczegdlny moze wspiera¢ kobiety
w Polsce jako grupe ,,w trudniejszym potozeniu” na rynku pracy. Dyskryminacja ze wzgle-
du na pte¢ w zatrudnieniu to zjawisko, ktérego takze w Polsce w ogromnej przewadze do-
$wiadczaja kobiety (o specyfice sytuacji kobiet na rynku pracy piszemy wiecej w czesci ll),
stad np. w PO KL kobiety stanowia grupe, do ktérej moga by¢ kierowane specjalne pro-
jekty, przeznaczone wytacznie dla nich. Realizujac projekty skierowane tylko do kobiet
przyjmujemy perspektywe WID jako wyjsciowa. Zgodnie z nig, celem tych projektéw jest
aktywizacja zawodowa kobiet, poprawa ich sytuacji w sferze zatrudnienia i wtaczenie ich
w procesy ekonomiczne. Dziatania realizowane tylko dla kobiet wspierajag w podstawo-
wym wymiarze uczestnictwo kobiet w rynku pracy.

WID w projekcie

Planujac projekt, dokonujesz analizy problemu, na ktéry projekt ma by¢ odpowiedzia.
Pamietaj:

Prowadz analize problemu z podzialem na pteé, aby odpowiedzie¢ na pytanie czy
w danym obszarze mamy do czynienia z nieréwnoscia.

Planuj projekt pozytywny (wytacznie dla kobiet), jesli dysproporcja miedzy potoze-
niem kobiet i mezczyzn w danym obszarze problemowym jest znaczaca, a sytuacja kobiet
wyraznie trudniejsza — bedzie to projekt bazujacy na podejsciu WID.

Sprawdz, jakie sa praktyczne potrzeby odbiorczyn, czyli te zwigzane z tradycyj-
nym kontraktem pfci. Zapytaj o takie dziatania umozliwiajace/wspierajace zaangazowa-
nie i godzenie zycia zawodowego z osobistym jak: opieka nad dzie¢mi i osobami starszy-
mi podczas dziatan, zapewnienie srodkéw transportu i/lub zwrotu kosztéw podrézy, or-
ganizacja szkolen w miejscu, do ktérego fatwo dotrze¢ srodkami komunikacji publicznej,
dopasowanie godzin dziatann do godzin pracy placéwek opiekunczo-wychowawczych — to
wszystko pozwoli przetama¢ bariery zaangazowania wynikajace z tradycyjnego podzia-
tu odpowiedzialnosci miedzy piciami oraz tradycyjnego podziatu zasobéw (np. mezczyz-
ni czesciej dysponuja rodzinnymi samochodami, kobiety czesciej poruszaja sie komunika-
Cja miejska).

Sprawdz, jakie kompetencje i umiejetnosci sa lokalnie najbardziej poszukiwane.
Celem WID jest wzmocnienie kobiet jako aktywnych uczestniczek rynku pracy, sprawdz
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zatem, jakie zawody pozwola podja¢ prace i takie dziatania edukacyjne zaproponuj uczest-
niczkom projektow.

Wychodz poza podnoszenie kompetencji w zawodach ,,typowo kobiecych”, pamie-
taj, ze one zwykle pozwalajg podja¢ zatrudnienie w gorzej optacanych sektorach rynku
pracy — nie wspieraj marginalizacji tej grupy, proponuj szkolenia i wzmacnianie kwalifikacji
neutralnych ze wzgledu na pfec.

Witaczaj odbiorczynie dziatan w proces ich planowania. Przetamujesz w ten sposéb
stabos¢ WID zwigzang z traktowaniem kobiet jako biernych odbiorczyn. Dowiedz sie, ja-
kie maja oczekiwania, jakie ich potrzeby musza zosta¢ spetnione, aby mogty w petni wia-
czy¢ sie w projekt; podejmij decyzje o dziataniach towarzyszacych po konsultacjach z nimi,
a nie w ich imieniu.

GAD w dziataniach instytucji rynku pracy

WID wyznacza rynek pracy jako gtéwny obszar interwengji i to tej sfery dotycza realizo-
wane w Polsce projekty odnoszace sie do sytuacji kobiet. Badania nad wptywem pici spo-
teczno-kulturowej wskazuja jednak, ze przyczyna gorszej spoteczno-ekonomicznej pozy-
cji kobiet jest silne oddziatywanie stereotypéw pfici. Dziatania WID s3 zatem jedynie pod-
stawg do rozpoczecia zmiany — pozwalajg zauwazy¢ trudniejsze warunki, z jakimi spoty-
kaja sie¢ w Polsce kobiety w zatrudnieniu i odnies¢ sie do nich w podstawowy sposéb. Jed-
nak dziatania WID same w sobie maja niewielki potencjat zmiany. Dlatego warto wtacza¢
w dziatania takze perspektywe GAD, odnoszac sie w nich do tego, jak w danym obsza-
rze stereotypowe przekonania zwigzane z plciag oddziatuja na szanse dawane i ogranicze-
nia stawiane kobietom (i mezczyznom). WID jest w tym sensie taktyka — podejsciem krét-
koterminowym, ktére przybliza nas do osiggniecia ostatecznego celu. GAD jest tutaj bar-
dziej strategiczny. Dlatego tez dziatania zgodne z GAD beda bardziej ambitne, komplekso-
we, roztozone w czasie i wiaczajace watki budowania wrazliwosci na konsekwencje dzia-
tania pici spoteczno-kulturowej (gender), niz dziatania realizowane w ramach podejscia
WID. Doswiadczenie wskazuje takze, ze projekty i dziatania o charakterze strategicznym
s3 zwykle drozsze od projektéw i dziatan o charakterze taktycznym, jednak s3 réwnocze-
$nie skuteczniejsze, dlatego optacaja sie bardziej w sensie ekonomicznym i spotecznym.

GAD w projekcie

Celem projektéw realizowanych w nurcie strategii GAD jest nie tylko wspieranie kobiet,
ale tez wspieranie zmiany spotecznej na rzecz zréwnowazonych relacji migdzy ptciami.
Dlatego projekty te powinny by¢ kierowane do kobiet i do mezczyzn oraz obszarem za-
interesowania wykracza¢ poza rynek i uwzgledniaé sytuacje osobistg uczestnikéw/czek.
Projekty te sa zwykle tworzone w oparciu o bardziej zaawansowang wiedze z zakre-
su gender, dlatego warto wiacza¢ w planowanie projektu ekspertki i ekspertéw z tego
tematu.
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Planujac dziatania zgodne z GAD:

Przetamuj w projekcie bariery rownosci. Nie wystarczy skierowa¢ projekt do kobiet
i do mezczyzn, by realizowat on réwnosciowe zatozenia strategii GAD — projekt musi
uwzgledniac istniejagce nieréwnosci pitci i odnosi¢ sie do nich wprost.

Docieraj do przyczyn nieréwnosci, ktérych zrédtem jest gender. W trakcie anali-
zy sprawdzaj nie tylko, czy istnieja ilosciowe nieréwnosci w potozeniu kobiet i mezczyzn
w danym obszarze (czy mamy do czynienia z nieréwnoscia?), zastandw sie tez, jaki wptyw
na te sytuacje maja spoteczne relacje miedzy kobietami i mezczyznami (skad bierze sie ta
nieréwnosc¢?; czy kontrakt pici i role pici maja na nig wptyw?).

Pamietaj, by twoje dziatania odpowiadaly na potrzeby strategiczne. Miej na uwa-
dze, ze potrzeby strategiczne beda trudniejsze do zdefiniowania przez samych uczestni-
kow i uczestniczki, dlatego analizujac je, odwotuj sie do strategicznych celéw wyznaczo-
nych przez Komisje Europejska w Mapie Drogowej na rzecz réwnosci ptci (2006-2010)
oraz Karcie Kobiet (2010-2014).

Wspieraj bardziej zrownowazony podziat pracy w gospodarstwie domowym i opie-
ce nad dzie¢mi oraz osobami zaleznymi; taki cel projektu pomoze wyznaczyc¢ i realizowac
dziatania odnoszace sie wprost do spotecznego kontraktu ptci, a tym samym bedzie niwe-
lowa¢ bariery réwnosci pfci.

Wprowadzaj dziatania odnoszace sie do innych sfer zycia kobiet i mezczyzn niz ry-
nek pracy — wspieraj wieksza aktywnos$¢ kobiet w zatrudnieniu, wspieraj wigksza aktyw-
nos$¢ mezczyzn w gospodarstwie domowym i opiece.

Pamietaj, ze mezczyzni takze maja gender, ktérego oddziatywanie ogranicza ich moz-
liwosci w pewnych obszarach zycia (np. zdrowie, relacje w rodzinie), a godzenie zycia
zawodowego z osobistym nie jest ,,tylko dla kobiet” — stosuj dziatania (kampanie, warszta-
ty) zachecajgce mezczyzn do wiekszego zaangazowania w obowigzki domowe i budowa-
nie relacji z dzie¢mi.

Wiacz do projektu dziatania edukacyjne (dla odbiorczyn i odbiorcéw oraz zespotu
projektowego), ktére odnosza sie bezposrednio do podziatu pracy dyktowanego przez

gender, nieréwnosci pici i sposobdw przeciwstawiania sie im — warsztaty antydyskrymina-
cyjne, genderowe sa dobrym sposobem zdobywania wiedzy i kompetencji w tym zakresie.

Tak planuj dziatania w projekcie, by odbiorczynie staly si¢ ich wspoéttworczynia-
mi — wspdlnie organizowane targi pracy, wtasne prezentacje wynikéw na kolejnych eta-
pach projektu, wtaczenie w podejmowanie decyzji o preferowanych tematach szkolen czy
rodzajach dziafan, to dobre sposoby na strategicznie wazne budowanie poczucia wptywu
i empowerment.

Pracuj kompleksowo — wysitek na rzecz wspierania aktywnosci i podmiotowosci kobiet
oraz zaangazowania mezczyzn w gospodarstwo domowe moze si¢ zmarnowad, jesli oto-
czenie spofeczne odbiorczyn i odbiorcéw (partnerki/partnerzy, pracodawcy/pracodaw-
czynie, koledzy/kolezanki, media) beda nadal postugiwa¢ sie stereotypami pici — pracuj
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z otoczeniem uczestnikéw i uczestniczek projektu, buduj poparcie dla idei réwnosciowego
zatrudnienia, planuj kampanie spoteczne na rzecz réwnosci ptci, komunikuj réwnos¢ pici
jako wazny cel projektu.

Poszerzaj swoja wiedze i Swiadomos¢ zwigzanga z pojeciem gender i tym, jaki wptyw
ma ona na zycie kobiet i mezczyzn w réznych obszarach zycia — wez udziat w warsztacie
genderowym, poznaj wybrane opracowania z bogatej literatury tematu dostepnej po pol-
sku, sprawdz rosnacg oferte studiéw podyplomowych z zakresu gender, czyli gender stu-
dies. tatwiej bedzie ci prowadzi¢ dziatania.

Zapros do partnerstwa projektowego i planowania projektu organizacje kobiece,
majace specjalistyczna, kompleksowa wiedze zwigzang z kategoria gender i jej wptywem
na zycie spoteczenstw, a czesto takze ditugoletnie doswiadczenie w realizacji strategicz-
nych projektéw na rzecz réwnosci pici — to ekspertyza szczegélnie przydatna w planowa-
niu dtugoterminowej, strategicznej, réwnosciowej zmiany.

Na koniec przedstawimy zatozenia rzeczywiscie wdrazanych projektéw, ktére realizuja
dziatania w ramach jednej z dwéch prezentowanych strategii.

Organizacja: Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLinEU.
Tytut projektu: Praca, sukces, kariera — na przekér stereoty-
pom.

Finansowanie: Norweski Mechanizm Finansowy oraz Mecha-
nizm Finansowy Europejskiego Obszaru Gospodarczego w ra-
mach Funduszu dla Organizacji Pozarzadowych.

Czas i miejsce realizacji: wrzesien 2009 — czerwiec 2010,
Matopolska.

Odbiorczynie projektu: uczennice szkét ponadgimnazjalnych
z 4 powiatéw Matopolski: dabrowskiego, gorlickiego, nowosa-
deckiego oraz limanowskiego.

Tio projektu: Wspoétfczesny rynek pracy podlega bardzo szybkim zmianom. Dostoso-
wanie sie do jego oczekiwan wymaga juz od bardzo miodych ludzi $wiadomego okre-
$lenia przysziej sciezki rozwoju zawodowego, co pozwoli na wczesniejsze zdobycie tak
bardzo podkreslanego przez wielu pracodawcéw doswiadczenia zawodowego. Tymcza-
sem kobiety, pomimo lepszego wyksztatcenia, sa czesciej niz mezczyzni osobami bezro-
botnymi, szczegdlnie na terenach, gdzie wystepuje najtrudniejsza sytuacja na rynku pracy.
Dtuzej sie ksztatca, wychodza na rynek pracy bez doswiadczenia lub z wyksztatceniem
ogdélnym — nieodpowiadajacym wymogom pracodawcoéw. Dodatkowo dziewczeta, pytane
o plany zawodowe, w duzo mniejszym stopniu niz chtopcy w tym wieku, wierza w swoj
sukces na rynku pracy.
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Cel projektu: Celem projektu byto przygotowanie mtodych kobiet do lepszego funkcjo-
nowania w sferze zawodowej oraz publicznej, a tym samym zwiekszenie ich szans na od-
niesienie sukcesu na rynku pracy w przysztosci. W ramach projektu uczennice otrzymy-
waty wsparcie dotyczace $wiadomego planowania kariery zawodowej, wykraczajacej poza
funkcjonujacy obecnie na rynku pracy podziat na zawody meskie i kobiece. Projekt przygo-
towywat je do petnienia w przysztosci funkcji przywoédczych i menedzerskich, zwiekszat
ich szanse na rozwdj wtasnego potencjatu oraz poszerzat dostep do informacji pozwalaja-
cych na $wiadomy i racjonalny wybér kierunkéw ksztatcenia.

Zrealizowane dziatania: wsparcie w postaci weekendowych bezptatnych zaje¢ warszta-
towych dostosowanych do potrzeb w tej grupie wiekowej oraz indywidualne doradztwo
zawodowe. W ramach warsztatéw realizowane byty réwniez nastepujace zajecia: trening
rozwoju osobistego, planowanie rozwoju zawodowego, wystapienia publiczne i prezenta-
cje, ksztattowanie umiejetnosci liderskich, podejmowanie inicjatyw spotecznych, réwnos¢
szans na rynku pracy, indywidualne doradztwo zawodowe.

W swoich podstawowych zatozeniach projekt ten realizowat strategie WID, poniewaz:

wyrézniat dziewczeta i mtode kobiety jako grupe w trudniejszej sytuacji z perspek-
tywy przysztosci na rynku pracy,

odnosit sie do kompetencji zwigzanych z zyciem zawodowym i dziataniami w sfe-
rze publicznej,

realizowat dziatania skierowane wytacznie do grupy kobiet, nie oferowat dziatan
skierowanych do chtopcéw — mtodych mezczyzn,

odnosit sie do sytuacji nieréwnosci w wykonywaniu zawodéw menedzerskich,
starajac sie¢ wplynaé na zwiekszenie szans na wyréwnanie proporcji kobiet i mez-
czyzn w tej sferze.

GAD: urlop rodzicielski w Islandii

Rozwigzanie systemowe, wprowadzone przez Parlament Islandii w maju 2000 r. Ustawa
o urlopie macierzynskim, ojcowskim i rodzicielskim (Icelandic Act on Maternity, Paterni-
ty and Parental Leave). Ustawa zostata przegtosowana niemal jednogtosnie (jedna osoba
wstrzymata sie od gtosu).

Cel dziatania: Wspieranie réwnosci ptci w zyciu prywatnym i zawodowym kobiet i mez-
czyzn w Islandii. Miato sie to sta¢ poprzez stworzenie mechanizmu godzenia zycia zawo-
dowego z osobistym oraz zagwarantowanie dzieciom prawa do spedzania czasu i opieki
sprawowanej przez oboje rodzicéw. Ustawodawca podkreslit, ze tradycyjny, wynikajacy
z kontraktu ptci, podziat pracy na rynku pracy i w gospodarstwie domowym oraz stereoty-
py pici wptywaja ograniczajaco na szanse zyciowe kobiet i mezczyzn. W przypadku kobiet
chodzito o mozliwos¢ niezaleznego ksztattowania $ciezki rozwoju zawodowego, w przy-
padku mezczyzn — o mozliwosci budowania trwalszych i gtebszych relacji z dzie¢mi oraz
wiaczanie sie w zycie rodzinne. Ustawa wprowadzajaca nowe regulacje w obszarze urlo-
péw rodzicielskich (w tym obowiazkowego urlopu ojcowskiego) miata zatem za zadanie
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przyspieszy¢ transformacje tradycyjnie konstruowanych rél ptci, poprzez wspieranie zmia-
ny postrzegania kobiet przez pryzmat macierzynstwa w zyciu zawodowym i wspieranie
wiekszego wiaczania sie mezczyzn w zycie rodzinne.

Rozwigzania przyjete w ustawie:

urlop rodzicielski trwa 9 miesiecy, dzielony jest wedtug wzoru 3 + 3 + 3, gdzie 3
miesigce wykorzystuje matka, 3 miesigce — ojciec, a 3 miesigce rodzice wykorzy-
stuja wedtug wtasnego wyboru (dzielg miedzy siebie w dowolnych proporcjach lub
tylko jedno z nich bierze te czes¢ urlopu),

niewykorzystany urlop nie jest przenoszony na drugiego rodzica; jesli ktérys rodzic
zdecyduje sie nie wzig¢ urlopu, drugi nie moze go wykorzysta¢ (zasada wykorzy-
staj albo strac),

urlop jest elastyczny, tj. moze by¢ wykorzystany od razu w catosci lub w ciggu 18
miesiecy od urodzenia sie dziecka, np. dzielony na kilka krétszych okreséw i bra-
ny wymiennie z partnerem/partnerka lub wykorzystywany réwnolegle z pracg na
czesc etatu (w zaleznosci od indywidualnych ustalen z pracodawcy),

rodzice moga przebywac na urlopie jednoczesnie przez czesé lub catos¢ swojej
czesci urlopu,

obojgu rodzicom okres urlopu wlicza sie do stazu pracy,

rodzice na urlopie otrzymuja przez caty jego okres 80% swojego sredniego wyna-
grodzenia.

Zmiana:

W roku 1994 urlopy ojcowskie wykorzystywato 0,2% ojcéw. W 2001 r. urlop w minimal-
nym koniecznym wymiarze wykorzystato 82%, za$ w 2006 r. — 88,6% ojcéw (i 99% ko-
biet).

Az 81% pracodawcow akceptuje wprowadzone rozwigzania, przyjmujac, ze nie wytacznie
kobiety, ale takze mezczyzni maja prawo do urlopéw rodzicielskich w takim samym wy-
miarze i w ogromnej wiekszosci je wykorzystujg — tym samym kobiety przestaty by¢ gru-
pa ,podwyzszonego ryzyka”.

Badania wskazuja na wyréwnywanie sig ilosci czasu poswigcanego przez kobiety i mez-

czyzn na opieke nad dzie¢mi i angazowanie si¢ w zycie rodzinne. Powszechnie dziwi, gdy

mezczyzna nie bierze urlopu rodzicielskiego. Badania wskazujg na wytwarzanie si¢ pomie-
dzy ojcami a dzie¢mi urodzonymi od 2000 r. wiezi silniejszych, niz w czasie gdy prawo nie
przewidywato urlopéw ojcowskich.

W swoich podstawowych zatozeniach projekt ten realizuje strategie GAD, poniewaz:
odnosi sie do rol pici petnionych przez kobiety i mezczyzn oraz spotecznego po-
dziatu pracy miedzy kobiety i mezczyzn, a wiec do relacji miedzy ptciami,
uwzglednia szerszy, niz tylko rynek pracy spoteczny kontekst funkcjonowania ko-

biet i mezczyzn — obszarem analizy i interwenciji jest sfera zawodowa, ale takze zy-
cie osobiste,

8l
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realizowane propozycje odnosza sie do kobiet i mezczyzn, ich zréznicowane po-
trzeby w odmiennych sferach zycia spotecznego zostaja uwzglednione (kobiet —
w sferze zawodowej, mezczyzn — w zyciu osobistym),

bierze pod uwage, ze nie tylko kobietom, lecz takze mezczyznom tradycyjnie przy-
pisywane role ptci moga ogranicza¢ szanse samorealizacji w réznych obszarach zy-
cia, a godzenie zycia zawodowego z osobistym nie jest tylko domeng kobiet — mez-
czyzni takze maja zycie osobiste,

planuje dziatania zgodnie z zasada, ze strategiczna zmiana dla kobiet oznacza zmia-
ne dla mezczyzn i odwrotnie, obie grupy sa dla siebie wzajemnie grupami odnie-
sienia,

zmiana zaplanowana jest dla obu pici, a dziatania skierowane do kazdej z ptci réznia
sie od siebie, tak jak roznia sie w tej sytuacji potrzeby kobiet i mezczyzn,
rozwigzanie odpowiada na potrzeby strategiczne kobiet i mezczyzn: tworzy prze-
strzen do samodzielnego decydowania o dogodnym modelu godzenia zycia zawo-
dowego z osobistym i wprowadzaniu zmiany w swoim zyciu,

projekt jest rozwigzaniem strategicznym: wptywa na ostabianie stereotypéw plci
w kolejnym pokoleniu, dla ktérego opieka sprawowana przez ojca nie bedzie wy-
jatkowym, lecz zwyktym, powszechnym doswiadczeniem,

projekt tworzy warunki, w ktérych zacheca sie i motywuje ojcéw do podejmowa-
nia niestandardowych rél.

Ponizej prezentujemy projekt ,, Akademia Przedsigbiorczosci dla Kobiet”, ktéry zostat
uznany za dobra praktyke wykorzystania srodkéw z Europejskiego Funduszu Spoteczne-
go. Projekt zostat umieszczony w internetowej ,,Bazie Dobrych Praktyk”, ktéra groma-
dzi informacje o dobrych projektach, rekomendowanych m.in. przez Ministerstwo Pra-
cy i Polityki Spotecznej. Jako modelowy, zostat takze objety badaniami w ramach projektu
W poszukiwaniu polskiego modelu ekonomii spotecznej” realizowanym przez Stowa-
rzyszenie na rzecz Forum Inicjatyw Pozarzadowych. Projekt ten taczy w sobie elementy
podejscia WID i GAD.

Zapoznaj sie z krétkim opisem projektu. Zwré¢ uwage na jego zatozenia, grupe docelowa,
sposéb, w jaki zaplanowane zostaty zajecia. Nastepnie:

sprobuj wyrézni¢ w nim elementy podejscia WID i GAD,

zastanow sie, jakie jeszcze dziatania mozna zaplanowa¢ w tym projekcie, by nabrat
on wymiaru strategicznego dla obu ptci. Pomysl, jakich obszaréw zycia i jakich grup
te dziatania mogtyby dotyczy¢.



Strategie wyréwnywania szans

Akademia Przedsiebiorczosci dla Kobiet
Czas realizacji: kwiecien 2007 — lipiec 2008.
Organizacja: Fundacja Kobieca eFKa, Krakéw.

Finansowanie: Europejski Fundusz Spoteczny w ramach Sektorowego Programu Opera-
cyjnego Rozwéj Zasoboéw Ludzkich 2004 — 2006, Dziatanie 1.6 ,Integracja i reintegracja za-
wodowa kobiet”.

Odbiorczynie projektu: projekt skierowany byt do bezrobotnych kobiet, absolwentek
studiow wyzszych, zameldowanych na terenie Krakowa, pozostajacych w sytuacji bezro-
bocia.

Cele projektu: przeciwdziatanie bezrobociu wsréd kobiet, umozliwienie kobietom pod-
niesienia kwalifikacji, zwiekszenie motywacji kobiet do podejmowania wtasnej dziatalno-
$ci gospodarczej oraz pracy w sektorze pozarzadowym, podniesienie samooceny kobiet
i zwiekszenie wiary we wtasne mozliwosci.

Zaplanowane dziatania: realizacja szesciu edycji 6-tygodniowego szkolenia dla tacznie
120 kobiet (20 uczestniczek w grupie), wsparcie powstania 12 mikroprzedsiebiorstw po-
przez przyznanie |12 dotacji na rozpoczecie wtasnej dziatalnosci gospodarczej przez absol-
wentki szkolen.

Na uzytek projektu opracowany zostat plan szkolenia przeznaczony specjalnie dla kobiet
z wyzszym wyksztalceniem pozostajacych bez pracy. Program szkolenia skonstruowa-
ny zostal tak, by uczestniczki nabyty specjalistyczng wiedze i praktyczne umiejetnosci
zakfadania i prowadzenia firmy lub organizacji pozarzadowej. W programie zawarto tre-
ningi twoérczosci, autoprezentacji, komunikowania si¢ z pracodawcami, a takze spotkania
z przedsiebiorczyniami, ktére opowiadaty o wiasnych doswiadczeniach i dzielity sie wiedza.

Ponadto, projektodawcy chcieli zwréci¢ szczegdlng uwage na kluczowe znaczenie po-
strzegania kobiet wytacznie przez ich funkcje macierzynskie jako przyczynek do dys-
kryminacji kobiet ze wzgledu na pte¢ w réznych obszarach zycia spofecznego. Stad do
cyklu szkoleniowego wiaczone zostaty takie zajecia jak warsztat antydyskryminacyjny
i genderowy, a takze trening asertywnosci WenDo. Zajecia te zostaty zaplanowane po to,
aby wzrosta wséréd uczestniczek $wiadomos¢ stereotypoéw ptci, mechanizmoéw ich tworze-
nia i przetamywania, a nastgpnie wzmochnita si¢ niezaleznos¢ kobiet. Ich celem byto takze
dostarczenie narzedzi skutecznej zmiany stereotypowego obrazu kobiety i przekraczania
ograniczen wynikajacych z oddziatywania spotecznych rél pici. Osoby prowadzace zaje-
cia to przede wszystkim kobiety-specjalistki, ktére wtasnym przyktadem wykraczaty poza
stereotyp i wzmacniaty motywacje uczestniczek.

Dodatkowe wsparcie: zwrot kosztéw dojazdu na szkolenie, wyzywienie w trakcie 30 dni
szkoleniowych, mozliwos¢ bezptatnej opieki nad dzie¢mi w trakcie zaje¢, mozliwos¢ ubie-
gania sig i otrzymania dotacji w wysokosci 12 000 zt na rozpoczecie dziatalnosci gospodar-
czej.
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Wprowadzenie

Poprzedni rozdziat dotyczyt strategii na rzecz réwnosci pici, jakimi s3 koncepcje Women
in Development (WID) i Gender and Development (GAD). W tym rozdziale przedstawiamy
gender mainstreaming (GM) — strategie oraz narzedzie wdrazania perspektywy plci, ktore
wywodzi sie z podejscia GAD i jest stosowane przez rézne instytucje i organizacje, takze
przez Unie Europejska.

W tym rozdziale znajdziesz:

wyjasnienie, co oznacza koncepcja gender mainstreaming,

opis, w jaki sposéb Unia Europejska stosuje GM, i do czego UE zobowigzuje insty-
tucje, ktére chca korzystac z jej wsparcia finansowego,

trzy narzedzia analityczne pozwalajace w praktyce realizowa¢ GM oraz przyktady
zastosowania tych narzedzi,

¢wiczenie z zakresu wykorzystania narzedzia GM,

opis Gdanskiej Inicjatywy Budzetowe]j — dobrej praktyki zastosowania GM w anali-
zie i planowaniu budzetu miasta.

Zalozenia strategii

Gender mainstreaming to strategia oraz kompleksowe narzedzie, ktérego celem jest osig-
gniecie rzeczywistej réwnosci kobiet i mezczyzn. Cel ten ma by¢ osiggany poprzez sys-
tematyczne stosowanie perspektywy ptci w analizie wszelkich obszaréw zycia spoteczne-
go, w ktérych interweniuje panstwo lub instytucje miedzynarodowe. Wiaczanie perspek-
tywy pfci spoteczno-kulturowej (z ang. gender) do giéwnego nurtu polityki i proceséw de-
cyzyjnych (z ang. mainstreaming) zostato zaproponowane jako sposéb na wyeliminowanie
istniejacych nieréwnosci. W 1995 r. w Pekinie, podczas IV Swiatowej Konferencji do spraw
Kobiet, dziataczki ruchéw kobiecych z catego $wiata wskazaty na niedoskonatosci wcze-
$niej stosowanego podejscia WID. Zaproponowaly, aby organizacje miedzynarodowe (ta-
kie jak Bank Swiatowy, Organizacja Narodéw Zjednoczonych czy Unia Europejska), a tak-
Ze panstwa, stosowaly wywodzace sie¢ z GAD podejscie — gender mainstreaming. Celem
GM jest poprawa sytuacji kobiet i wzmocnienie ich pozycji spofeczne;.
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Definicja gender mainstreaming, jaka postuguje sie¢ Organizacja Narodéw Zjednoczonych,
brzmi nastepujaco:

Gender mainstreaming to sposéb oceny wptywu, jaki maja na kobiety i mezczyzn wszel-
kie planowane dziatania panstwa, w obszarze prawa, polityki i programoéw — we wszyst-
kich obszarach i na wszystkich poziomach. To strategia, ktéra zaktada, ze doswiadczenia
kobiet i mezczyzn beda w réwnym stopniu wiaczane do projektowania, wdrazania, moni-
torowania i ewaluacji decyzji oraz programéw realizowanych w obszarze polityki, ekono-
mii i zycia spotecznego, po to, by kobiety i mezczyzni mogli z nich korzysta¢ w zréwnowa-
zony sposéb, a nieréwnosci miedzy nimi nie utrwalaty sie!.

Definicja ta podkresla, ze GM to narzedzie systemowe, ktére powinno by¢ kompleksowo
wdrazane — we wszystkich wymiarach zycia spotecznego. Rynek pracy i aktywnos¢ eko-
nomiczna bedg zatem tylko jednym z obszaréw, w ktérych nalezy podejmowac interwen-
cje zwiagzane z réwnoscia plici. Takie rozumienie gender mainstreaming podkresla, ze insty-
tucje, ktore ja stosuja, powinny przygladac sie projektowanym dziataniom nie tylko na po-
ziomie ich zatozen, ale tez realizacji i osigganych rezultatéw. Dla instytucji rynku pracy pty-
ng stad konkretne postulaty, ktére przedstawimy w dalszych rozdziatach podrecznika?.

Gender mainstreaming jako polityka horyzontalna
Unii Europejskiej

Podejscia WID i GAD3 miaty wptyw na ksztattowanie sie réownosciowych rozwiazan tak-
ze wewnatrz samej Unii Europejskiej. W przesztosci UE traktowata kwestie rownosci pici
na dwa sposoby: najpierw punktowo (wyrozniata j3 i traktowata jako oddzielng polityke),
a nastepnie horyzontalnie (przekrojowo). Obecnie obydwa podejscia wspofistnieja. Ich
konsekwencje dla panstw cztonkowskich oraz projektodawcéw EFS przedstawimy w dal-
szej czesci tekstu.

Podejscie punktowe w centrum stawia sytuacje kobiet i zaktada, ze powinny sie one
znalez¢ w sytuacji poréwnywalnej do sytuacji mezczyzn. Jest ono realizowane w UE od
samego poczatku funkcjonowania tej organizacji. Juz w 1957 r., gdy ukonstytuowata sie
Europejska Wspdlnota Wegla i Stali (EWWiS), Traktat Rzymski, ktéry ja ustanawiat, za-
wierat zapisy o koniecznosci zapewnienia kobietom i mezczyznom réwnej ptacy za réwna
prace. Konieczno$¢ wprowadzenia tego zapisu argumentowano kwestiami ekonomiczny-
mi. Podejscie to forsowata Francja, poniewaz jako jedyna sposréd panstw zatozycielskich
EWWiS miata wéwczas ustawodawstwo zabraniajace réznicowania pensji ze wzgledu
na pte¢. Poniewaz w pozostatych panstwach zatozycielskich wynagrodzenie kobiet byto

I The Report of the Economic and Social Council for 1997, Organizacja Narodéw Zjednoczonych, 1997, cyt. za: Gender Main-
streaming in Practice: A Toolkit, red. Nadja Dolata, UNDP RBEC, Bratislava 2007, s. |1, ttum. wtasne. Publikacja dostepna
W jez. rosyjskim i angielskim na stronie www.undp.org/europeandcis.

2 Zobacz: Rozdziat I11.4 EFS jako narzedzie wyréwnywania szans.

3 Zobacz: Rozdziat 1.2 Strategie wyréwnywania szans.
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nizsze niz mezczyzn, a jednoczesnie kobiety postrzegano jako tansza site robocza, w efek-
cie francuskie (drozsze) produkty i ustugi po utworzeniu Wspélnoty nie bytyby konkuren-
cyjne.

Zapis o rownej ptacy za réwng prace, potwierdzono nastepnie dyrektywa* Komisji Euro-
pejskiej z 1975 r. w sprawie réwnej ptacy za rownq prace lub prace tej samej wartosci. Podej-
$cie punktowe, zaktadajace wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy w stosunku do
mezczyzn, przyjmowano w kolejnych dyrektywach Komisji, wydawanych do dnia dzisiej-
szego i koncentrujacych sie gtéwnie na sferze gospodarczej — zatrudnienia oraz dostepu
do towardéw i ustug.

Podejscie horyzontalne. Wraz z uptywem czasu okazato sie jednak, ze rozwigzania
punktowe, stosowane przede wszystkim w odniesieniu do kobiet i zawezone tylko do
rynku pracy, nie wystarczaja, by w optymalny sposéb wykorzysta¢ potencjat kobiet i tym
samym wptywac na rozwdj gospodarczy UE. Po prawie 40 latach doswiadczen, a takze
w wyniku propozycji pekinskiej stosowania nowej strategii i narzedzia, UE zdecydowata
sie na wprowadzenie horyzontalnej polityki na rzecz réwnosci pici — gender mainstreaming.
W ogtoszonym w 1996 r. Komunikacie na temat wtaczania rownych szans kobiet i mez-
czyzn we wszystkie dziatania i polityki Wspélnoty Komisja Europejska (KE) podkreslita, ze
strategia gender mainstreaming ma ogromne znaczenie dla rozwoju Wspélnoty i dlatego UE
zaktfada, ze jej wtaczanie powinno oznaczaé ,,mobilizacje we wszystkich dziedzinach polity-
ki i z uzyciem wszelkich dostepnych srodkéw na rzecz osiggania réwnosci poprzez czynne
i otwarte uwzglednianie, juz na etapie planowania, skutkéw wszystkich decyzji politycz-
nych dla sytuacji kobiet i mezczyzn”>. Decyzja KE dot. gender mainstreaming znajduje
potwierdzenie i wzmocnienie w przyjetym rok poézniej Traktacie Amsterdamskim. Odtad
GM staje sie zagadnieniem horyzontalnym, co oznacza, ze we wszystkich procesach — de-
cyzyjnych, instytucjonalnych, projektowych — na wszystkich szczeblach oraz we wszystkich
obszarach wptywu, kraje cztonkowskie i instytucje korzystajace ze srodkow unij-
nych musza analizowa¢ sposéb, w jaki kobiety i mezczyzni funkcjonuja w danym
obszarze (dla przyktadu: jak korzystaja ze stuzby zdrowia), a takze bada¢ wptyw podej-
mowanych dziatan na zycie kobiet i mezczyzn. W praktyce oznacza to, ze GM jako polityke
horyzontalng stosuje sie¢ we wszystkich dziataniach wspieranych zaréwno przez Komisje
Europejska, jak i przez fundusze strukturalne. Stad obowigzek stosowania tej perspektywy
w projektach realizowanych w ramach, np. Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, ale
takze w ramach Programu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka czy Programu Opera-
cyjnego Infrastruktura i Srodowisko.

Ponizej prezentujemy wykres przedstawiajacy miejsce gender mainstreaming wséréd po-
dejs$¢ majacych na celu réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn, stosowanych przez Unie Euro-
pejska.

4 Dyrektywa to taki akt prawny UE, ktéry jest obowiazujacy dla panstw cztonkowskich w tresci, natomiast sposoby wdro-
Zenia tych tresci do prawa krajowego nie sa szczegétowo wskazane i zalezg od decyzji rzadéw panstw cztonkowskich UE.
5 Z perspektywy réwnosci pici. Ramy koncepcyjne, metodologia i przyktady dobrych praktyk, Sekretariat Petnomocnika Rzadu
ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn, Warszawa 2005, s. 79.
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specyficzne
gwarancje

prawne - dyrektywy gender mainstreaming

dziedzina: gospodarka zagadnienie horyzontalne

kobiety kobletx | mezczyzni oraz
relacje miedzy nimi

WOMEN IN DEVELOPMENT GENDER AND DEVELOPMENT

Narzedzia wdrazania gender mainstreaming

Ponizej przedstawiamy trzy narzedzia wiaczania perspektywy pfci, ktére mozna stosowa¢é
na poziomie systemowym i projektowym:

I. analize pod katem ptci (gender analysis),
2. analize wptywu na pteé (gender impact assessment, GIA),
3. budzetowanie pod katem ptci (gender budgeting).

Analiza pod katem pfici (gender analysis) to pierwszy krok do rozpoznania sytuacji oraz
potrzeb kobiet i mezczyzn w danym obszarze problemowym. Jej celem jest dostarczenie
ilosciowych i jakosciowych danych oraz informacji z podziatem na pte¢, ktére pozwola rze-
telnie zanalizowac¢ dang sfere i podja¢ decyzje o ksztalcie interwencji tak, by byta ona ko-
rzystna zaréwno dla mezczyzn, jak i dla kobiet.

Analiza pod katem pici jest wstepnym warunkiem zaplanowania dziatan zgodnych
z gender mainstreaming. Aby odpowiedzie¢ na nieréwnosci, musimy wiedzie¢, jakie sg réz-
nice w potozeniu kobiet i mezczyzn w obszarze, w ktérym chcemy realizowaé¢ zadania.
Przygladamy sie wiec wyzwaniom i barierom, z ktérymi sie spotykaja kobiety i mezczyzni
w okreslonych grupach wiekowych, (nie)petnosprawni, mieszkajacy na okreslonym obsza-
rze (miasto, wies) — dlatego cele i oferte ustalamy dla odbiorczyn i odbiorcéw, ktérzy maja
ptec i czesto ze wzgledu na nig napotykaja réznorodne bariery w zyciu spotecznym, eko-
nomicznym i politycznym.

Podczas prowadzenia analizy pod katem pfci, interpretujemy dostepne dane o sytuacji
w obszarze problemowym, z uwzglednieniem pici oséb, ktérych problem dotyczy.
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rozpoznania, w jaki sposéb funkcjonuja kobiety i mezczyzni w naszym obszarze
interwencji,

sprawdzenia, czy i w jaki sposéb sytuacja kobiet i mezczyzn jest zréznicowana,
a w jaki podobna,

uwzglednienia zebranych informacji w procesie planowania projektéw, programéw
i polityk oraz skutecznego wyznaczania celéw, planowania dziatan i rezultatéw.

Analiza pod katem plci sktada sie z trzech etapow:

|. opisu sytuacji — zbieranie danych z podziatem na pte¢,
2. analizy danych,
3. diagnozy — interpretacja danych przez pryzmat gender.

|. Opis — dane zbierane z podzialem na pte¢ stanowia podstawowg czesé¢ analizy pod
katem ptci. Co nam moga pokaza¢? Poréwnajmy te dwa przyktady:

Dane bez podziatu na pte¢ Dane z podziatem na pfe¢

215 oséb bezrobotnych zarejestrowanych
215 oséb bezrobotnych zarejestrowa- w urzedzie pracy w miejscowosci X w cig-
nych w urzedzie pracy w miejscowosci X gu ostatnich 12 miesiecy wzieto udziat
w ciggu ostatnich 12 miesiecy wzieto w kursach przekwalifikowaniazawodowego.
udziat w kursach przekwalifikowania za- W tej grupie 160 oséb to mezczyzni, 55 to
wodowego. Petna liczba oséb bezrobot- kobiety. Petna liczba oséb bezrobotnych
nych w tej miejscowosci to 623 osoby. w tej miejscowosci to 623 osoby, z czego

290 to mezczyzni, a 333 to kobiety.

Zebranie danych o danym problemie z uwzglednieniem pfci oséb, ktérych kwestia doty-
czy, pozwala lepiej zobaczy¢ zréznicowanie w ramach grupy. Im bardziej szczegétowe in-
formacje na temat tej grupy, tym lepszy oglad sytuacji, dlatego powyzszy przyktad moz-
na by uzupetni¢ o dane dotyczace wieku, czasu pozostawania poza rynkiem pracy, stop-
nia sprawnosci itp.

2. Analiza oznacza interpretacje zebranych danych. Pytamy tutaj: co méwig nam zebrane
informacje? Dla powyzszego przyktadu bedzie to np. odpowiedz:

Mniej wiecej /3 oséb bezrobotnych uczestniczyta w szkoleniach przekwalifikowujqcych.
W szkoleniach wzigt udziat co drugi bezrobotny mezczyzna i co szésta bezrobotna kobieta, za-
tem w szkoleniach wzieto udziat ok. trzy razy wiecej mezczyzn niz kobiet.

Powyzsza analiza dostrzega réznice miedzy udziatem kobiet i mezczyzn w szkoleniach, ale
nie bierze pod uwage przyczyn i konsekwencji tego zréznicowania.

3. Diagnoza — interpretacja przez pryzmat gender oznacza, ze przygladamy sie réznicom
w sytuacji kobiet i mezczyzn przez pryzmat pici spoteczno-kulturowej oraz zastanawiamy
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sig, jaki jest wptyw gender na sytuacje kobiet i mezczyzn, sprawdzamy, jaki jest wptyw ma-
tryc genderowych, rél i stereotypéw pfci na zaistniata sytuacje.

Zobaczmy réznice miedzy dwiema diagnozami:
Diagnoza sytuacji bez perspektywy genderowej
Kobiety rzadziej uczestniczyty w szkoleniach przekwalifikowujacych, poniewaz:

nie s3 zainteresowane szkoleniami,

nie s3 zainteresowane podjeciem zatrudnienia,

mezczyzni s bardziej elastyczni jezeli chodzi o zmiane zawodu,

nie warto prowadzi¢ dziatan aktywizujacych na rzecz kobiet, gdyz s3 bierne, zde-
motywowane i leniwe.

Diagnoza sytuacji z perspektywa genderowa

Poniewaz badania nad edukacja wykazuja, ze kobiety w warunkach odpowiadajacych ich
potrzebom chetniej od mezczyzn uczestnicza w szkoleniach i realizuja model ,,edukacji
przez cate zycie”, ich niski udziat musi miec¢ inne przyczyny. Rozwazajac przyczyny niskie-
go udziatu kobiet w szkoleniach, mozemy przykifadowo zapyta¢ o nastepujace kwestie:

Czy do kobiet dotarta informacja o szkoleniach? Jakimi kanatami rozpowszechnia-
no informacje? Ktéra pte¢ ma wiekszy dostep do wykorzystanych w promoc;ji ka-
natéw informacyjnych?

Czy szkolenia odbywaty sie w miejscu i czasie, w ktérym kobiety mogty wzigé
w nich udziat? Czy uwzgledniono, ze kobiety czesciej niz mezczyzni poruszajg sie
komunikacja miejska, ktérej zasieg jest ograniczony?

Czy zapewniano na czas szkolen opieke nad dzie¢mi, osobami starszymi, zalezny-
mi? Czy uwzgledniono, ze z racji spotecznego kontraktu pici kobiety czesciej odpo-
wiadaja za prace opiekuncze w gospodarstwie domowym?

Czy réznicowano oferte szkolen przeznaczonych dla kobiet i dla mezczyzn? Jakie
szkolenia oferowano kobietom, a jakie mezczyznom? Czy szkolenia oferowane ko-
bietom dawaty szanse na podjecie zatrudnienia w przysztosci?

Podsumowujac: podczas prowadzenia analizy pod katem pici, nalezy wskazywa¢, jakie
sa roznice w potozeniu kobiet i mezczyzn w danym obszarze problemowym (zbieranie
danych z podziatem na pte¢ oraz ich analiza), a takze, jakie s3 przyczyny tych réznic
z perspektywy genderowej (diagnoza).

Tak przeprowadzona analiza pomoze zaplanowa¢ cele i dziafania, ktére beda odpowiadaty
na potrzeby kobiet i mezczyzn (w opisywanym przyktadzie dadzg wigksze szanse na to, ze
obydwie plcie skorzystaja z oferty szkolen — z podobng efektywnoscia).

Wyniki przeprowadzonej w Polsce analizy pod katem ptci zawarto w przekrojowej publi-
kacji, Polityka réwnosci pfci: Polska 2007. To dobra praktyka gender mainstreaming i przyktad
praktycznego wykorzystania analizy wrazliwej na pte¢. Warto do tej pozyc;ji siega¢, by do-
wiedzie¢ sie wiecej o sytuacji kobiet i mezczyzn oraz o tym, jakie konsekwencje ma dla
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nich pte¢ spoteczno-kulturowa w nastepujacych obszarach: makroekonomia i handel, rza-
dy i uczestnictwo w procesach decyzyjnych, praca, edukacja, zdrowie, ubéstwo, wymiar
sprawiedliwosci i prawa cztowieka, nauka, badania i nowoczesne technologie, srodki ma-
sowego przekazu, ochrona srodowiska i zréwnowazony rozwdj oraz polityka obronna.

Drugim narzedziem do realizowania dziatan zgodnych z gender mainstreaming jest analiza
wplywu na pteé.

Analiza wptywu na pte¢ (gender impact assessment, GIA) to rodzaj analizy wrazliwej na —
pte¢, majacej na celu ocene rozwiazan, programoéw, projektéw oraz ich skutkéw, wdraza-
nych przez instytucje realizujace dziatania systemowe.

Analiza ta pozwala nam oceni¢ wptyw, jaki maja konkretne programy, polityki czy sta-
nowione prawo na przedstawicielki i przedstawicieli danej ptci. Moze dotyczy¢ wptywu
rozwigzan dopiero planowanych (analiza wptywu ex ante), jak i takich, ktére juz zostaty
wdrozone (analiza wptywu ex post). Sprawdzamy, jakie beda skutki danego rozwiazania dla
kobiet, a jakie dla mezczyzn lub jak bedg z niego korzystac. Jest to wazne narzedzie ana-
lityczne, ktére pozwala przewidywac i ujawniaé, w jaki sposéb projekty i polityki wptyne-
ty lub moga wptyna¢ na pozycje kobiet i mezczyzn. W tym sensie, narzedzie to jest po-
dobne do stosowanej w pracach sejmowych tzw. oceny skutkéw legislacji, przewidujacej,
w jaki sposéb wprowadzana ustawa wptynie na zycie obywateli (tu: bez podziatu na pte¢).

GIA pozwala sprawdzi¢, jaki wptyw dana polityka bedzie miata lub ma na kobiety i mez-

czyzn. Jej gtéwnym, strategicznym celem jest proponowanie takich zmian w planowa-

nych lub wdrozonych rozwiazaniach, ktére beda eliminowa¢ nieréwnosci miedzy ptciami ~—
i wspierac ich bardziej zréwnowazony udziat w zyciu spotecznym. Pokazmy na przykfa-

dach, co daje analiza ex ante i ex post.

Analiza wptywu na ptec ex ante odpowiada na pytanie, czy kobiety i mezczyzni sko-
rzystaja w sposob adekwatny do potrzeb, jesli wprowadzimy proponowane rozwigzanie.

Przykiads

Planowana w kraju X restrukturyzacja stuzby zdrowia ma na celu poprawe dostepu do
ustug medycznych oraz podniesienie ich jakosci. Kluczowe zagadnienia reformy to: zwiek-
szenie znaczenia podstawowej opieki medycznej i profilaktyki, restrukturyzacja zatrudnie-
nia w stuzbie zdrowia, wprowadzenie opfat za ustugi i $wiadczenia zdrowotne oraz refor-
ma finansowania.

Przeprowadzmy analize wrazliwg na pte¢ ex ante tej przyktadowej planowanej reformy.
Po pierwsze, zakfada ona przejscie od wyspecjalizowanych ustug medycznych dostgepnych

6 Przyktady w tej czesci tekstu opracowane na podstawie: Gender Mainstreaming in Practice: A Toolkit, red. Nadja
Dolata, UNDP RBEC, Bratislava 2007, s.106 oraz Astrida Neimanis, Polityka réwnosci ptci w praktyce. Podrecznik, Fundacja
»Fundusz Wspétpracy”, Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju, Przedstawicielstwo w Polsce, Warszawa 2007,
s. 82-83.
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bez posrednictwa lekarza rodzinnego, do wprowadzenia podstawowej opieki i profilaktyki
w postaci lekarza pierwszego kontaktu, ktéry w razie potrzeby kieruje pacjenta/pacjent-
ke do lekarza specjalisty. Analiza wskaze nam, ze moze to mie¢ zréznicowane skutki dla
kobiet i mezczyzn. Dlaczego? Otéz badania z podziatem na pte¢ wykazuja, ze mezczyz-
ni zwykle mniej chetnie korzystaja z wczesnej, regularnej opieki profilaktycznej i zgtaszaja
sie do lekarza, gdy problem zdrowotny jest powazny. Whioski z badan podpowiedza nam,
Ze mezczyzni moga nie zostac objeci profilaktyka (bo sie na nig nie zgtosza). Dalej, w efek-
cie reformy, moze spas¢ procent kobiet, korzystajacych z konsultacji ginekologicznych, ze
wzgledu na skrepowanie towarzyszace koniecznosci uméwienia wizyty ginekologa za po-
$rednictwem lekarza pierwszego kontaktu.

Do zanalizowania, jak restrukturyzacja zatrudnienia w stuzbie zdrowia wptynie na pte¢,
potrzebne sa nam dane dotyczace udziatu kobiet i mezczyzn w zawodach lekarskich i pie-
legniarskich. Wprowadzenie reformy wiaze sie z powstaniem nowych stanowisk mene-
dzerskich zwigzanych z wdrazaniem zatozen nowego systemu. Biorac pod uwage znacza-
ca przewage mezczyzn na stanowiskach menedzerskich, to szczegdlnie oni moga skorzy-
sta¢ na powstaniu nowych stanowisk pracy, wiazacych sie z wysokimi zarobkami i pre-
stizem. Pod tym katem nalezy takze przyjrze¢ sie sytuacji ptci w zawodzie pielegniar-
skim, niedofinansowanym i zdominowanym przez kobiety. Podobnie nalezy przyjrzec sig
ewentualnym skutkom redukgji zatrudnienia — zazwyczaj prowadzonej kosztem personelu
pomochniczego, w ktérym pracuija gtéwnie kobiety jako pielegniarki, salowe, kucharki.

Planowane w ramach reformy wprowadzenie optat za ustugi i $wiadczenia zdrowotne
moze mie¢ zréznicowany wplyw na sytuacje pacjentéw i pacjentek. Jaki? Przeanalizujmy
réznice w zarobkach oraz $rodki przeznaczane przez kobiety i mezczyzn na opieke zdro-
wotna.

Badania wskazuja, ze mezczyzni wydaja wigcej na specjalistyczne $wiadczenia zdrowotne.
W przypadku wprowadzenia opfat za ustugi mezczyzni zarabiajacy wiecej niz kobiety, za-
chowaja do nich dostep. Natomiast kobiety, czesciej odpowiedzialne za opieke nad dzie¢-
mi i osobami starszymi, beda ponosi¢ koszty ustug medycznych nie tylko swoich, lecz takze
oséb zaleznych. Zwtaszcza w przypadku samodzielnego prowadzenia gospodarstwa. Che¢
zaoszczedzenia moze skfania¢ kobiety (i rodziny) do skracania pobytu w szpitalu i kontynu-
owania opieki nad chorym w domu. Poniewaz z genderowych analiz wiemy, ze to kobiety
wykonuja w gospodarstwie domowym ustugi opiekuncze, reforma zwigkszy ilos¢ ich nie-
odpfatnej pracy i uniemozliwi zatrudnienie.

Jak widzisz, jesli to rozwigzanie zostanie wprowadzone, moze miec réznicujacy wptyw na
sytuacje ptci. Pokazata to analiza ex ante. W zwiagzku z wynikami analizy nalezatoby podja¢
dziatania zapobiegawcze, uwzgledniajace te zagrozenia.

Analiza wptywu na ptec ex post odpowiada na pytanie, czy kobiety i mezczyzni korzy-
staja z istniejacych rozwigzan w sposéb adekwatny do potrzeb.
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Przyktad

Oceny stopnia osigganych wskaznikéw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (kompo-
nent regionalny) wskazuja, ze chociaz wiecej kobiet niz mezczyzn korzysta ze wsparcia
Europejskiego Funduszu Spotecznego, to jednak efektywnos¢ tego wsparcia jest wieksza
w przypadku mezczyzn. Ze wsparcia w ramach PO KL skorzystato: w Priorytecie VI (Ry-
nek pracy otwarty dla wszystkich) — 59% kobiet i 41% mezczyzn, w Priorytecie VIl (In-
tegracja spoteczna) 67% kobiet i 33% mezczyzn, w Priorytecie VIII (Wsparcie rozwoju
przedsiebiorstw) 56% kobiet i 44% mezczyzn. A efekty? Wsréd uczestnikéw dziatan Prio-
rytetu VI do 6 miesiecy po ukonczeniu szkolenia prace znalazto 37,9% kobiet i 56,2% mez-
czyzn, aw Priorytecie VIl — 16,7 % kobiet i 19, 9% mezczyzn. W Priorytecie VIl na otwar-
te szkolenia chetniej zapisuja sie kobiety, ale juz w Priorytetach bardziej specjalistycznych
(np. 8.1.2 czy 8.2.1) proporcje pici sie odwracaja. Badania dotyczace tego samego Priory-
tetu VIl wskazuja, ze odsetek pracownikéw, ktérych wynagrodzenia wzrosty w okresie do
6 miesiecy po zakornczeniu udziatu w projekcie wyniést 19,3% dla kobiet i 25,1% dla mez-
czyzn. Wsréd osoéb, ktoére kilkakrotnie korzystaty ze wsparcia EFS, tez dominuja kobie-
ty — to blisko 72% oséb, poszukujacych nowych projektow?’.

Analiza ex post wskazuje nam, ze wspieranie aktywizacji zawodowe] kobiet nie polega na
ich dodatkowym szkoleniu, a przyczyny bezrobocia, jak przedstawialiémy w czesci drugiej,
nie zaleza od wyksztatfcenia.

Trzecim ze szczegdlnych rodzajéw analizy wptywu na pte¢ jest gender budgeting, czyli
budzetowanie pod katem pici.

Budzetowanie pod katem pici to ocena sposobu, w jaki budzet wptywa na pozycje kobiet
i mezczyzn w spofeczenstwach.

W swojej podstawowej formie gender budgeting stosuje sie podczas planowania lub anali-
zy budzetu panstwa i jednostek samorzadu terytorialnego. W tym rozumieniu jest to ana-
liza wplywow i wydatkéw budzetowych pod katem — tak jak w dwéch poprzednich
przypadkach — pici spoteczno-kulturowej. Jej celem jest rozpoznanie skutkéw, jakie niesie
ze sobg podziat i pozyskiwanie srodkéw na kobiety i mezczyzn, dziewczeta i chtopcows.

Analiza ma na celu wyréwnanie pozycji spotecznej i ekonomicznej kobiet i mezczyzn
w systemie spofecznym. Narzedzie to po raz pierwszy zastosowano w Australii w 1984 r.

7 Badanie osiagnietych wartosci wskaznikéw rezultatu komponentu regionalnego Programu Operacyjnego Kapitat Ludz-
ki 2007-2013, dostepne na: http://www.efs.gov.pl/AnalizyRaportyPodsumowania/Documents/FINAL raport_wsk_
POKL_21.pdf, oprac. Magdalena Dunaj.

8 Zobacz: Marzena Mazewska, Marta Zakrzewska, ABC réwnosci. Podrecznik samorzqgdowca, Stowarzyszenie Wspotpracy
Kobiet NEWW-Polska, Gdansk 2007, s. 25-35.
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do analizy czesci budzetu krajowego. W Polsce brakuje przyktadéw tworzenia budzetow
jednostek samorzadu terytorialnego z uwzglednieniem wptywu na pte¢, podobnie budze-
tu krajowego nie tworzy sie z zastosowaniem tego narzedzia.

Gender budgeting wymaga spetnienia kilku warunkéw:

zadaniowej struktury budzetu,

danych z podziatem na ptec,

traktowania budzetu jako narzedzia odpowiadajacego na potrzeby zyciowe i spet-
niajagcego oczekiwania oséb z niego korzystajacych (obywatelek/li, odbiorcéw/
czyn),

monitorowania wydatkowania $rodkéw,

wprowadzania do budzetu zmian wynikajacych z ewaluac;ji.

Zauwaz, ze budzety projektéw zwykle spetniajg powyzsze warunki. Dlatego podczas re-
alizacji projektéw wrazliwych na pte¢ mozemy z powodzeniem wykonywac nie tylko anali-
ze pod katem pici, lecz takze analize budzetowania pod katem pici. Jest to mozliwe w tych
projektach, ktére kierowane s3 rownoczesnie do kobiet i mezczyzn (choé niekonieczne
muszga oni/one uczestniczy¢ doktadnie w tych samych dziataniach). Na poziomie systemo-
wym analiza wptywu budzetu na pte¢ z sukcesem bedzie stosowana tam, gdzie mozemy
poréwnywacé sumy srodkéw przeznaczanych cato$ciowo na wsparcie kierowane do kobiet
i mezczyzn, np. we wszystkich projektach finansowanych w ramach Regionalnych Progra-
méw Operacyjnych.

Celem analizy wptywu budzetu projektu na pte¢ jest sprawdzenie: w jakiej wysokosci
wsparcie w ramach projektu trafia do kobiet, a w jakiej do mezczyzn; czy ze wsparcia
w ramach projektu kobiety i mezczyzni korzystajg adekwatnie do sytuacji i potrzeb zdia-
gnozowanych w analizie obszaru problemowego pod katem pici; czy finansowe oddziaty-
wanie projektu, mierzone w ilosci srodkéw przeznaczonych na kobiety i mezczyzn, wspie-
ra rownos¢ pfci i ma wptyw na réwnosciowa zmiane.

analize wydatkowania srodkéw z podziatem na pte¢ beneficjentéw/ek po to, by
monitorowa¢, adekwatne do zdiagnozowanych potrzeb, wydatkowanie $srodkéw
na kobiety i mezczyzn (badamy woéwczas alokacje srodkéw),

zaspokajanie potrzeb praktycznych i/lub strategicznych kobiet i mezczyzn, wynika-
jacych z barier réwnosci pfci (badamy wéwczas potrzeby praktyczne i strategicz-
ne; czytaj o tym w rozdziale l11.2),

zawarcie w budzecie $rodkéw przeznaczanych na specyficzne dziatania na rzecz
réwnosci pici (sprawdzamy w ten sposéb, czy projekt faktycznie wspiera réwnosci
pici, tj. przeznacza $rodki na dziatania z nig zwiagzane).
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Korzysci ze stosowania gender mainstreaming

Instytucje UE uzasadniaja prowadzenie polityki gender mainstreaming przede wszystkim jej
efektywnoscia (argument ekonomiczny). Z drugiej strony pojawia sie argument sprawie-
dliwosci spotecznej, ktory podkresla tworzenie coraz bardziej demokratycznego, otwar-
tego na roéznice i wiaczajacego spoteczenstwa. Korzysci ptynace z planowania dziatan pod
katem pfici sa nastepujace:

budowanie spoteczenstwa, w ktérym rozwija sie talenty, buduje relacje rodzinne,
ksztattuje i rozwija kariery zawodowe opierajac sie na predyspozycjach i oczeki-
waniach osobistych kobiet i mezczyzn, a nie spotecznych przekonaniach na temat
rol pici,

lepsze rozpoznanie sytuacji oséb — kobiet i mezczyzn — oraz ich (czesto odmien-
nych) potrzeb zwigzanych z codziennym funkcjonowaniem w spotecznosciach,
réwnosciowa zmiana w spofeczenstwie — zniwelowanie podziatu na zadania prze-
znaczone ,wylacznie dla kobiet” i te, ktére sa ,tylko dla mezczyzn”, szanse kobiet
i mezczyzn w niestereotypowych piciowo obszarach zycia wyréwnuja sie,
sprawiedliwszy i bardziej zréwnowazony podziat srodkéw publicznych wydawa-
nych na realizacje potrzeb kobiet i mezczyzn,

lepsze rozpoznanie barier stojacych na przeszkodzie aktywnosci na rynku pracy
i godzenia zycia prywatnego z zawodowym kobiet i mezczyzn,

wzrost efektywnosci realizowanych dziatan (projektéw, programéw) dzieki do-
ktadniejszemu rozpoznaniu sytuacji kobiet i mezczyzn w danym obszarze proble-
mowym, a przez to — zaprojektowania adekwatnych do nich celéw i dziatan,
zmiana w relacjach wtadzy miedzy ptciami, co poprawi nie tylko codzienne warun-
ki zycia kobiet, ale takze ich pozycje w systemie spotecznym.

Aby w obszarze rynku pracy realizowa¢ zatozenia horyzontalnej polityki réwnosci pici i po-
prawnie prowadzi¢ analize z perspektywy pici, potrzebujesz nie tylko szerokiej wiedzy na
temat sfery zatrudnienia, ale takze wiedzy na temat gender. Staraj sie stale podnosi¢ po-
ziom $wiadomosci i wiedzy na temat genderowych uwarunkowan funkcjonowania kobiet
i mezczyzn w spofeczenstwie.

Gender mainstreaming jest od ok. 20 lat z powodzeniem stosowany jako narzedzie roz-
poznawania sytuacji kobiet i mezczyzn w spoteczenstwach i planowania dziatann wrazli-
wych na pteé, w szczegdlnosci przez organizacje kobiece/feministyczne, takze w Polsce.
Sprawdz ich dobre praktyki, wykorzystaj efekty prowadzonych przez nie badan, zapraszaj
do partnerstw projektowych — warto z tych doswiadczen skorzystac.

Pamietaj, ze cho¢ gender dotyczy i kobiet, i mezczyzn, to podstawowym celem polityki
gender mainstreaming jest zmiana pozycji kobiet jako grupy marginalizowanej w systemie
spotecznym. Dlatego pamiegtaj o zwykle trudniejszej sytuacji kobiet w wielu sferach zycia
i staraj sie odpowiadac na ich potrzeby praktyczne i strategiczne.
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W Polsce w wielu obszarach brakuje jeszcze danych z podziatem na pte¢, szczegélnie na
poziomie regionalnym i lokalnym, a takze w sektorach niezwigzanych bezposrednio z ryn-
kiem pracy. Konkursy w ramach np. PO KL umozliwiaja realizacje projektéw badawczych,
ktére moga wspiera¢ budowanie i udostepnianie baz danych z podziatem na pte¢ na pozio-
mie regionalnym, ale takze systemowo. Tworzenie takich baz i gromadzenie danych jest
zadaniem strategicznym.

Zapoznaj sie z opisanym ponizej przedsiewzigciem, a nastepnie przeprowadz jego analize
wplywu na pte¢ ex post — zgodnie z instrukcjami ponizej.

Akcja sportowo-kulturalna ,,Miasto mtodych’?

Urzad miasta przewidziat w swoim rocznym planie dziatan na 2009 r. realizacje dziatan
dla dzieci i mtodziezy w wieku 10-19 lat. W tym miescie zyje 76 400 osob w przedziale
wiekowym 10-19, w tym 37 500 dziewczynek i 38 900 chtopcéw. Zatozono, ze w dziata-
niach udziat wezmie min. 1% dziewczat (min. 375) i min. 1% chtopcéw (min. 389). tacz-
nie udziat w dziataniach miaty wzig¢ min. 764 osoby.

Celem dziatart miato by¢ podniesienie poziomu integracji spotecznej wéréd 375 dziewczat
i 389 chtopcow w wieku 10—19 lat, zamieszkatych na terenie miasta poprzez zapewnienie
interesujacej i angazujacej oferty sportowo-kulturalnej w roku 2009.

W ramach realizacji zadania w jedng z sierpniowych niedziel zaplanowano i przeprowa-
dzono akcje ,,Miasto miodych”. Skfadaty sie na nig jednodniowe darmowe imprezy, kiero-
wane réwnoczesnie do dziewczyn i chtopcéw, odbywajace sie na gtéwnym placu miasta.
W ramach akcji zorganizowano:

LACZNY KOSZT ORGANIZAC]I
NAZWA ZADANIA 1 OBSLUGI w zt/osoba

3 miniboiska do koszykéwki ulicznej 30,00 zt
(street basket)

2 nowoczesne tory do jazdy na deskorolce 40,00 zt
2 miniboiska do pitki noznej 25,00 zt
skatka wspinaczkowa 20,00 zt
zawody w puszczaniu latawcow 7,00 zt
zawody szachowe 5,00 zt
konkurs recytacyjny 5,00 zt

9 Niniejsze studium przypadku zostato opracowane na podstawie podobnych dziatan realizowanych w Krakowie. Chociaz
wyniki analizy wptywu wydatkowania srodkéw na pte¢ sa tu analogiczne, to jednak dla zachowania jasnosci przykfadu zo-
staty w nim wprowadzone zmiany i uproszczenia, stad nie moze by¢ on traktowany wprost jako doswiadczenie Krakowa.
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taczny koszt realizacji akcji wynidst 15 176 zt.

Po zakonczeniu akcji analiza oséb uczestniczacych z podziatem na pte¢ wykazata, ze
w ciagu catego dnia akgji wzigto w niej udziat 466 chfopcéw i 202 dziewczyny, w tym:

160 chtopcow i 30 dziewczat wzieto udziat w meczach na boiskach do koszykéwki

ulicznej,

83 chiopcéw i 10 dziewczat skorzystato z toréw do jazdy na deskorolce,

77 chtopcéw i 22 dziewczeta rozgrywato mecze na miniboiskach do pitki noznej,
68 chtopcéw i 45 dziewczat wspinato sie na skatce wspinaczkowej,

38 chtopcow i 40 dziewczat wzieto udziat w zawodach latawcowych,

30 chtopcoéw i 30 dziewczat wzieto udziat w zawodach szachowych,

10 chtopcéw i 25 dziewczat wzigto udziat w konkursie recytatorskim.

Instrukcja

|. Dokonaj analizy wydatkowania $rodkéw z budzetu akgcji ,,Miasto mtodych” ze wzgledu
na ptec. Jakie srodki zostaty przeznaczone na dziewczeta, a jakie na chtopcéw?

2. Zastandw sieg, czy cel dziatania zostat osiggniety. Ocen, jaki jest wptyw takiego podziatu
$rodkéw na sytuacje dziewczynek i chfopcow.

3. Zastanow sie, co spowodowalo, ze tak mato dziewczynek wzieto udziat w zajeciach.
Jakie potrzeby praktyczne i strategiczne dziewczynek nie zostaty zaspokojone?

4. Wskaz, jakie dziatania mozna skierowaé do chtopcéw i do dziewczat, a takze do ich oto-
czenia (rodzice, nauczyciele/ki, wychowawcy/czynie, instruktorzy/rki) przy okazji nastep-
nej akcji Miasto mtodych, aby osiagna¢ cele akgiji.

Gdanska inicjatywa budzetowania pod katem pici zosta-
ta przeprowadzona przez Stowarzyszenie Wspoétpracy Kobiet
NEWW-Polska w latach 2004-2005. Byta to pierwsza inicjaty-
wa tego typu przeprowadzona w Polsce. Stowarzyszenie prze-
prowadzito analize budzetu Gdanska — wydatkéw i wptywow
— z uwzglednieniem perspektywy pici. Raport!® z tych badan
przedstawia szczegétowa analize wydatkéw przeznaczonych na
trzy obszary politykispotecznej: aktywizacje oséb starszych, prze-
ciwdziatanie dtugotrwatemu bezrobociu oraz réwne traktowanie
kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Raport ocenia takze istniejace
programy lokalne i ich wptyw na sytuacje kobiet i mezczyzn,
a takze przedstawia rekomendacje zwigzane ze wspieraniem
zréwnowazonego oddziatywania budzetu na pte¢.

10 Raport Analiza gender budget. Budzet wrazliwy na pte¢ dostepny jest pod adresem: www.neww.org.pl/downloads/raport.pdf.
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Wprowadzenie

Aktywna polityka na rzecz wyréwnywania szans i przeciwdziatania wykluczeniu spotecz-
nemu nalezy do zadan instytucji rynku pracy. Ten obszar dziafan stat sie szczegdlnie waz-
ny po wejsciu Polski do Unii Europejskiej — polityka antydyskryminacyjna jest istotnym
wymiarem dziatania Wspoélnoty, zasada réwnosci szans — kwestig horyzontalng. Szczegol-
nym narzedziem stuzagcym wyréwnywaniu szans jest Europejski Fundusz Spoteczny. Inicja-
tywy finansowane z tego funduszu maja przede wszystkim zwieksza¢ dostep do waznych
dobr i ustug dla tych obywateli i obywatelek Wspdlnoty, ktérzy — ze wzgledu na fakt przy-
naleznosci do grupy defaworyzowanej — nie s3 w stanie samodzielnie poprawi¢ swej sytu-
acji zyciowej. Jesli chcesz skutecznie ubiega¢ sie o wsparcie z EFS — warto, abys$ dobrze ro-
zumiat/a jego cele i potrafit/a przyczyni¢ sie do ich realizacji za pomoca wtasnego projektu.

W tym rozdziale znajdziesz:

informacje o tym, jakie strategiczne wytyczne w dziedzinie réwnosci i przeciwdzia-
tania dyskryminacji obowiazuja instytucje rynku pracy,

objasnienie sposobu, w jaki Europejski Fundusz Spoteczny rozumie zasade réwno-
$ci szans oraz wskazoéwki dotyczace tego, w jaki sposéb z niego korzystac,

opis Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki pod katem mozliwosci tworzenia pro-
jektéw na rzecz réwnosci i przeciwdziatania wykluczeniu,

informacje, jak planowa¢ dziatania (w tym projekty) na rzecz wyréwnywania szans,
wskazéwki, jak zachowac¢ zasade réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projekcie
(tzw. standard minimum),

opis 9 btednych praktyk projektowych,

analize 4 krokéw — ¢wiczenie dla czytelnikéw i czytelniczek.

EFS jako odpowiedz na problem dyskryminac;ji
i wykluczenia spotecznego

Wystepowanie nieréwnosci spofecznych, ekonomicznych czy edukacyjnych w znacznej
mierze wiaze sie z biezacg sytuacjg na rynku pracy. Im wigksze bezrobocie, tym wigksze
réznice, poniewaz tylko cze$¢ oséb poszukujacych pracy moze jg uzyskaé. W sytuacji bez-
robocia ,,przegrywaja”’ wszystkie osoby, ktére postrzegane sa przez potencjalnych praco-
dawcow i pracodawczynie jako osoby obcigzone szczegdlnym ,,ryzykiem”, badz wymaga-
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jace ,,szczegdlnego traktowania” w miejscu pracy. Osoby, ktére sg gorzej traktowane ze
wzgledu na sam fakt przynaleznosci do okreslonej kategorii spotecznej, doswiadczaja dys-
kryminacji. Moze mie¢ ona wymiar indywidualny, instytucjonalny lub strukturalny (pisaty-
$my o tym w czesci | poswieconej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i wiek). Dyskrymina-
cja strukturalna prowadzi do wykluczenia spotecznego, definiowanego jako brak lub ogra-
niczone mozliwosci uczestnictwa, wptywania, korzystania osdb i grup z podstawowych praw, in-
stytucji publicznych, ustug, rynkéw, ktére powinny by¢ dostepne dla kazdego'. Wykluczenie
spoteczne to brak mozliwosci brania aktywnego udziatu w zyciu spotecznym, ktéremu
czesto towarzyszy poczucie wyobcowania ze spofeczenstwa, brak wiary w poprawe
swego pofozenia czy wreszcie konieczno$¢ zdania sie na wsparcie ze strony instytucji
pomocowych. W waskim rozumieniu wykluczenie wynika wyfacznie z ubéstwa. W Polsce
wskazuje sig na istnienie trzech gtéwnych przyczyn wykluczenia: strukturalnych, instytu-
cjonalnych i spotecznych.

Czynniki strukturalne:

pozycja na rynku pracy (bezrobocie, niskie zarobki),
stan rodzinny (wielodzietno$¢, samodzielne wychowanie dziecka/dzieci),
wyksztatcenie (niski poziom wyksztatcenia, kwalifikacje nieadekwatne do rynku

pracy),
miejsce zamieszkania (teren wiejski, obszary z wysokim wskaznikiem bezrobocia).

Czynniki instytucjonalne:

trudnosci w zaspokajaniu podstawowych potrzeb zyciowych, ktére wynikaja
z wadliwego dziatania instytucji, odpowiedzialnych za organizacje wsparcia.

Czynniki spoteczne:

dyskryminacja,
trudne warunki indywidualne, ktére sa efektem bezdomnosci, niepetnosprawno-
$ci, sieroctwa, uzaleznien czy migracjiZ.

W Polsce najczesciej wskazuje sie na nastepujace grupy szczegélnie narazone na wyklu-
czenie spotfeczne: osoby dtugotrwale bezrobotne, osoby z niepetnosprawnoscia, dzieci
i modziez, wiezniowie i osoby opuszczajace zaktady karne, uchodzcy i migranci, Romo-
wie. Wspélny mianownik, ktory je taczy, to: niski wskaznik aktywnosci zawodowej, wyso-
ki wskaznik bezrobocia oraz trudna sytuacja materialna.

Pte¢ jako przyczyna wykluczenia

Kobiety, bez wzgledu na wyksztafcenie, czy status na rynku pracy, zawsze podlegaja do-
datkowej ocenie przez pryzmat rél ptciowych. W rezultacie kobieta bedaca osoba diugo-

I Program Operacyjny Kapitat Ludzki. Nowe Strategiczne Ramy Odniesienia 20072013, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego,

Warszawa, s. 38.
2 program Operacyjny Kapitat Ludzki..., s. 38.
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trwale bezrobotng lub z niepetnosprawnoscia moze doswiadczaé¢ dyskryminacji krzyzo-
wej, tj. doswiadcza¢ dyskryminacji i wykluczenia ze wzgledu na kilka cech, na ktére nie
ma wptywu (analogicznie dotyczy to takze Romek, uchodzczyn, migrantek itd.). Kobie-
ty sa réwniez grupa narazong na wykluczenie spoteczne. Dotyczy to zwtaszcza tych, kto-
re wracaja na rynek pracy po przerwie zwigzanej z opieka nad dzieckiem/dzie¢mi. Nie
oznacza to jednak, ze kobiety, ktére maja inng sytuacje rodzinnga, spotykaja sie z bardziej
przychylnym nastawieniem ze strony pracodawcéw i pracodawczyn. Mtode, bezdzietne
kobiety postrzega sie przez pryzmat potencjalnego macierzyrstwa, natomiast starsze —
— weczesniejszej rezygnacji z aktywnosci zawodowej oraz obarczenia obowigzkami domo-
wymi w postaci opieki nad wnukami czy tez innymi zaleznymi cztonkami rodziny.

Europejski Fundusz Spoteczny i podstawy prawne

W ujeciu prawnym (de iure) rownos¢ pici to posiadanie przez kobiety i mezczyzn takich
samych praw (zobacz rozdziat Ill.I poswiecony prawu). Réwnos$¢ praw nie gwarantuje
jednak faktycznego zréwnania statusu kobiet i mezczyzn. Badania i analizy jednoznacznie
pokazuja, ze kobiety czesciej natrafiaja na dodatkowe bariery (w bibliografii zamieszczo-
nej na koncu publikacji podajemy wiele zrédet szczegétowo omawiajacych bariery réwno-
$ci na rynku pracy). Dotyczy to przede wszystkim rynku pracy, na ktérym kobiety czesciej
doswiadczaja ograniczen w dostepie do miejsc pracy, awansu czy réwnych wynagrodzen,
co w istotny sposéb hamuje rozwdj catej Unii. Dlatego Unia Europejska za cel postawita
osiaggniecie faktycznej rownosci kobiet i mezczyzn, a zasada réwnosci szans jest w pra-
wie i dokumentach strategicznych Unii Europejskiej rozumiana dwojako:

I. jako zasada réwnego traktowania i niedyskryminacji,

2. jako obowigzek planowania konkretnych dziatarn wyréwnawczych, w przypadku stwier-
dzenia nieréwnosci, ktérych doswiadcza konkretna grupa oséb lub w przypadku doswiad-
czania specyficznych barier dostepu, mogacych powodowa¢ wykluczenie spoteczne.

Ponizej kilka stéw o tych dokumentach, majacych najwieksze znaczenie dla rozumienia
réwnosci szans oraz celdw i zobowigzan EFS w tym zakresie.

l. Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej

Zabrania sie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek, rase lub pochodzenie etniczne, re-
ligie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek i orientacje seksualng (art. 10 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz Karta praw czfowieka, art. 21 ust. |). W stosun-
kach pracy zabrania sie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ —art. 157. Niezwykle istotne zna-
czenie dla wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn w praktyce ma ust. 4 art. 157 Traktatu
o funkcjonowaniu UE, ktéry stanowi, ze: ,,zasada réwnosci traktowania nie stoi na prze-
szkodzie utrzymywania lub wprowadzania przez panstwa cztonkowskie specyficznych
korzysci dla oséb nalezacych do pfci niedoreprezentowanej w celu utatwienia im wyko-
nywania dziatalnosci zawodowej badz zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze
zawodowej i ich kompensowania”.
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Traktat zobowigzuje, aby we wszystkich dziataniach i politykach UE zmierzata do zniesie-
nia nieréwnosci oraz wspierania réwnosci kobiet i mezczyzn (art. 8 Traktatu). Prze-
pis ten wyraza zasade gender mainstreaming, ktéra nakfada obowigzek analizy wszelkich
dziatan i polityk prowadzonych przez UE z perspektywy pici i analizowania, czy w réwnym
stopniu korzystaja z nich kobiety i mezczyzni.

2. Rozporzadzenia Rady Europejskiej dot. Funduszy Strukturalnych

Rozporzadzenie nr 1083/2006 oraz nr 1081/2006 to dwa kluczowe dokumenty wykonaw-
cze uznajace zasade rownosci szans jako horyzontalna, a polityke gender mainstreaming za
obowiazkowa na kazdym etapie wdrazania funduszy strukturalnych.

We wstepie do rozporzadzenia 1083/2006 zaznacza sie, ze w ramach dziatan podejmowa-
nych na rzecz osiagniecia spéjnosci gospodarczej i spotecznej Wspolnota na wszystkich
etapach wdrazania funduszy wyznacza sobie nastepujace cele:

Zniesienie nieréwnosci,

wspieranie réwnosci mezczyzn i kobiet,

zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne,
religie lub swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna.

Rozporzadzenie nr 1081/2006 dotyczy wytacznie Europejskiego Funduszu Spoteczne-
go. Jego tres¢ wskazuje, ze EFS wspiera, m.in. te inicjatywy, ktére dotycza promocji oraz
podejmowania konkretnych dziatann stuzacych wyréwnywaniu szans kobiet i mezczyzn.
W praktyce dotyczy to takich obszaréw jak: poprawa dostepu kobiet do zatrudnienia;
zwiekszenie trwatego uczestnictwa kobiet w zatrudnieniu; wspieranie rozwoju karier ko-
biet; zmniejszenie segregacji ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy poprzez oddziatywanie
na bezposrednie, ale i posrednie przyczyny réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
Kraje cztonkowskie zobowigzane sa do opisania w swych programach, w jaki sposéb réw-
nosc¢ szans kobiet i mezczyzn bedzie realizowana na kolejnych etapach realizacji progra-
mow operacyjnych, tj. ich przygotowywania, realizacji, monitorowania czy wreszcie — oce-
ny. Dotyczy to bezwzglednie kazdego projektu, ktory jest wspoffinansowany ze srodkéw EFS.

3. Komunikaty Komisji Europejskiej

Niedyskryminacja i rownos¢ szans: odnowione zobowigzanie

Komunikat KE 2008/2171 definiuje zasade réwnych szans: Identyczne traktowanie moze za-
owocowac formalng réwnosciq, ale nie doprowadzi do faktycznego wyréwnania szans. Dlate-
go obowigzujgca w prawie UE zasada réwnego traktowania nie stanowi przeszkody dla Panstwa
Cztonkowskiego w podejmowaniu przez nie dziatan, ktére majq zapobiec lub zrekompensowac
niekorzystne potozenie grup objetych ochronq prawngq. (...) Jesli nieréwnosci i dyskryminacja
majq zostac faktycznie zniesione, to zasady prowadzenia polityki wyréwnywania szans (equality
mainstreaming) powinny byc stosowane we wszystkich obszarach (...).

W tym samym Komunikacie Komisja wskazuje cztery sposoby faktycznej realizacji zasady
réwnych szans:
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Faktyczne wyréwnywanie szans i przeciwdziatanie dyskryminacji polega zaréwno na skuteczniej-
szym przestrzeganiu prawa, jak i stosowaniu narzedzi politycznych. Te obejmujq:

|. podnoszenie swiadomosci,

2. wprowadzanie polityki réwnosci do gtownego nurtu dziatarn w kazdym obszarze,
3. zbieranie i analizowanie danych,

4. stosowanie konkretnych dziatarn wyréwnawczych (positive actions).

EFS (2007-2013). Wspieranie réwnosci pici3

W dokumencie tym znajduje si¢ odniesienie do Traktatu Amsterdamskiego oraz jego
zapiséw dotyczacych koniecznosci dziatania na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn
w oparciu o dwa filary: prowadzenie dziatan réwnosciowych oraz prowadzenie dziafan
wyréwnawczych.

Plan dziatan na rzecz réwnosci pici na lata 2006-2010 oraz zaktualizowana
wersja planu dziatan, opublikowana jako Karta Kobiet, na lata 2010-2014.

Wiecej informacji na temat tych dokumentéw w czesci Il — Réwnosc szans i rynek pracy.

4. Wytyczne strategiczne

Roéwnos¢ szans kobiet i mezczyzn pojawia sie rowniez w strategicznych dokumentach
Unii Europejskiej. Dotyczy to takze kluczowych dokumentéw odnoszacych sie do kwestii
zatrudnienia oraz przeciwdziatania bezrobociu: Strategii Lizbonskiej, Europejskiej
Strategii Zatrudnienia, ktéra opiera si¢ na czterech kluczowych filarach, a jednym
z nich jest réwnos¢ szans. Kobiety oraz osoby niepetnosprawne wskazane zostaty jako
grupy znajdujace sie w wyjatkowo niekorzystnej sytuacji na rynku pracy oraz wymagajace
szczegdlnego wsparcia w zakresie aktywizacji zawodowe;j.

Mechanizm wyréwnywania szans

Wyréwnywanie szans obejmuje dwa sposoby stosowania tej zasady:

podejscie horyzontalne przyjmuje, ze kazdy powinien mie¢ takie same mozli-
wosci bez wzgledu na np. wiek, pte¢, niepetnosprawnos¢ i koncentruje sie przede
wszystkim na przestankach prawnie chronionych.
podejscie wertykalne przyjmuje, ze grupy w szczegdlnie trudnym potozeniu po-
winny by¢ dodatkowo wspierane.
W kontekscie EFS — przeciwdziatanie dyskryminacji nie opiera sie jedynie na zaniecha-
niu dyskryminacji. Dbanie o rownos¢ szans to przede wszystkim aktywne dziata-
nie i planowanie rozwigzan przyczyniajacych sie¢ do zmniejszania barier, ktorych
doswiadczaja rézne grupy spoleczne w swobodnym dostepnie do débr, ustug,
informacji. W dziataniach réwnosciowych lekarska maksyma ,,po pierwsze nie szkodzi¢”

3 EFS 2007-2013. Wspieranie réwnosci ptci, DG Emil Al D/(2006), Komisja Europejska.
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to zdecydowanie za mato. Idea wyréwnywania szans wynika z bardzo prostego zatozenia:
niektére osoby maja trudniejszy start zyciowy, ze wzgledu na przynaleznos¢ do pewnych
grup. Wyréwnywanie szans to udzielenie dodatkowego wsparcia, aby stworzyc¢ im warun-
ki startu zyciowego poréwnywalne do tych, jakie ma wigkszo$¢ spoteczenstwa.

Mechanizm wyréwnywania szans

Dostep do zasobéw, ustug

4

Punkt startu grupy uprzywilejowanej Dziatani
ziatania

wyréwnawcze

\ 4
|

Punkt startu grupy dyskryminowanej

Powyzszy schemat ilustruje, na czym polega realizacja dwoch filaréw dziatan na rzecz réw-
nosci.

Pierwszy filar — dziatania, projekty rownosciowe — to rézne przedsiewzigcia realizu-
jace polityke gender mainstreaming (najwiecej o tym, w jaki sposéb realizowac ja na po-
ziomie pojedynczego projektu, znajdziesz w rozdziale Ill.2 Strategie wyréwnywania szans).
W tym podejsciu pte¢ spoteczno-kulturowa jest obowigzkowym elementem, ktéry trze-
ba uwzgledni¢ na kazdym etapie tworzenia, planowania, wdrazania oraz ewaluacji progra-
mow operacyjnych4.

Drugi filar — dziatania wyréwnawcze, pozytywne — adresowane wyfacznie do oséb
lub grup, ktére s3 niedoreprezentowane lub defaworyzowane w konkretnych obszarach
Zycia codziennego. Kobiety — wraz z innymi marginalizowanymi grupami spotecznymi —
— spetniaja te kryteria.

Dziatania wyréwnawcze stanowia szczegélny wyjatek od zasady réwnego traktowania, nie
stanowig jednak jej naruszenia i s3 zgodne z prawem unijnym. Podejmuje sie je na okre-
$lony czas, aby przyspieszy¢ wyréwnywanie statusu spotecznego grup dyskryminowanych
z tymi grupami, ktére sa w bardziej korzystnym potozeniu. Dziatania wyréwnawcze maja
rekompensowac trudng sytuacje zyciowa, ktérej zmiana wykracza poza mozliwosci danej
osoby.

4 Agenda dziatan na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn w PO KL, s. 4.
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Program Operacyjny Kapitat Ludzki

Europejski Fundusz Spoteczny to finansowy instrument Unii Europejskiej, ktéry ma sie
przyczynia¢ do wzrostu zatrudnienia i spéjnosci spotecznej. W Polsce Europejski Fundusz
Spoteczny funkcjonuje w postaci Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL). Zasa-
dy, na jakich mozesz korzysta¢ ze wsparcia EFS w okresie 2007-2013, zostaty okreslone
w dokumencie Program Operacyjny Kapitat Ludzki. Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia
2007-2013. W Programie obrano kilka kierunkéw rozwoju, przyjeto réwniez, ze program
ma wspiera¢ polityke prozatrudnieniowg rzadu. Okreslenie ,kapitat ludzki” celnie okresla
istote Programu — zmierza on do pefnego wykorzystania potencjatu zasobow ludzkich poprzez
wzrost zatrudnienia i potencjafu adaptacyjnego przedsiebiorstw i ich pracownikdéw, podniesienie
poziomu wyksztatcenia spoteczeristwa, zmniejszenie obszaréw wykluczenia spotecznego oraz
wsparcie budowy struktur administracyjnych paristwa®. Oznacza to, ze z Programu finansowa-
ne moga by¢ przedsiewziecia zwigzane z zatrudnieniem, edukacja, integracja spoteczna,
rozwojem potencjatu adaptacyjnego pracownikéw/pracownic oraz przedsigbiorstw. Pro-
gram przeznacza tez $rodki na wsparcie oséb zamieszkujacych tereny wiejskie, budowe
sprawnej i partnerskiej administracji publicznej wszystkich szczebli oraz promocje zdro-
wia. Celem nadrzednym jest wzrost poziomu zatrudnienia i spéjnosci spotecznejé. Cel ten
mozliwy jest do osiggniecia dzigki realizacji nastepujacych celéw strategicznych:

|. Podniesienie poziomu aktywnosci zawodowej oraz zdolnosci do zatrudnienia oséb bez-
robotnych i biernych zawodowo.

2. Ograniczenie obszaréw wykluczenia spofecznego.

3. Zwiekszenie zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw i przedsigbiorstw do zmian zacho-
dzacych w gospodarce.

4. Upowszechnienie edukacji spoteczenstwa na kazdym etapie ksztatcenia przy réwno-
czesnym podniesieniu jakosci ustug edukacyjnych i ich silniejszym powiazaniu z potrzebami
gospodarki opartej na wiedzy.

5. Zwigkszenie potencjatu administracji publicznej w zakresie opracowywania polityk
i $wiadczenia ustug wysokiej jakosci oraz wzmocnienie mechanizméw partnerstwa.

6. Wzrost spéjnosci terytorialnej.

Rownos¢ szans i przeciwdziatanie wykluczeniu

PO KL ma na celu wspieranie tych grup spofecznych, ktére sa defaworyzowane na rynku
pracy. Szczegdlnie waznym zadaniem jest wyréwnywanie szans nie tylko zawodowych, ale
takze spotecznych, ktére niejednokrotnie s3 niezbedne do aktywizacji zawodowej oséb
pozostajacych poza rynkiem pracy. Wyjatkowa uwage zwraca sie na przeciwdziatanie dys-
kryminacji ze wzgledu na pte¢. Dostrzec to mozemy w zatozeniach, jakie przyjeto dla
Programu Operacyjnego na lata 2007-2013 w zakresie rownosci szans kobiet i mezczyzn:

5 Program Operacyjny Kapitat Ludzki... s. 5.
6 Program Operacyjny Kapitat Ludzki... s. 111,
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Zwiegkszenie zatrudnienia kobiet i mezczyzn, w tym przede wszystkim kobiet, kto-
re napotykaja na powazniejsze bariery na rynku pracy.

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych kobiet i mezczyzn, w tym przede wszystkim
oso6b o niskich i zdeaktualizowanych kwalifikacjach i kompetencjach zawodowych.
Dotyczy to takze kobiet, ktére powracajg na rynek pracy po przerwie zwigzanej
z urlopem macierzynskim i/lub wychowawczym.

Rozwijanie aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn, a takze rozbudzanie u nich
postaw przedsigbiorczych.

Umozliwianie godzenia zycia zawodowego i prywatnego poprzez zwiekszenie do-
stepu do ustug opiekuriczych, a takze upowszechnianie nowych form organizac;ji
pracy’.

W ramach PO KL przewidziano réwniez mozliwos¢ finansowania dziatan ukierunkowa-
nych bezposrednio na eliminacje zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Dotycza one
m.in. tworzenia rozwigzan na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn z zakresu godzenia
Zycia zawodowego z prywatnym; mobilnosci i przekwalifikowan; promocji réwnych szans
kobiet i mezczyzn na rynku pracy oraz przeciwdziatania stereotypowemu postrzeganiu rol
kobiecych i meskich petnionych w zyciu zawodowym oraz spotecznym.

Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn musi by¢ realizowana w ramach kazdego projek-
tu, ktéry uzyskat dofinansowanie z EFS. W praktyce oznacza to, ze kazdy wniosek o dofi-
nansowanie musi zawiera¢ diagnoze problemu z perspektywy sytuacji kobiet i mezczyzn
w obszarze, ktérego wniosek dotyczy. Dodatkowo, kazdy wniosek o dofinansowanie po-
winien zawiera¢ ocene wptywu na sytuacje plci, tj. ocene tego, w jakim stopniu dziatania
przewidziane w ramach projektu wptywaja na poprawe (lub pogorszenie) sytuacji kobiet
i mezczyzn.

10 obszarow wsparcia PO KL z perspektywy rownosci
szans i przeciwdziatania wykluczeniu

Zakres wsparcia Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki jest szeroki. Program podzielono
na dziesie¢ tzw. priorytetéow czyli obszaréw tematycznych, opisujacych, kto i w jakim za-
kresie moze otrzymaé wsparcie8. Nas interesuje jednak to, jakie mozliwosci PO KL stwa-
rza w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i wykluczeniu spotecznemu. Dlatego prze-
analizowalismy poszczegélne priorytety Programu pod katem tego, w jaki sposéb mozna
w nich realizowa¢ dziatania zwigzane z wyréwnywaniem szans. Z ponizszego zestawie-
nia dowiesz sig, z ktérej czesci Programu mozesz uzyskac¢ wsparcie dla grupy docelowe;j,
ktéra doswiadcza dyskryminacii.

7 Agenda dziatari na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 20072013,
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa, s. 5.

8 Pierwsze pie¢ priorytetéw realizuje sie wytacznie na szczeblu centralnym. Pozostate priorytety wdrazane s3 na szcze-
blu regionalnym. Wyjatek stanowi priorytet X, ktérego celem jest zapewnienie wiasciwego zarzadzania PO KL, wdraza-
nia oraz promocji Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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Priorytet l. Zatrudnienie i integracja spoteczna sprzyja wyréwnywaniu szans oséb
dyskryminowanych i marginalizowanych spotecznie. Dotyczy to przede wszystkim jedne-
go z dziatan w tym priorytecie, tj. Dziatania 1.3 Ogédlnopolskie programy integracji i aktywi-
zacji zawodowej. Sktadaja sie na nie poddziatania, ktére maja stuzy¢ rozwigzywaniu proble-
mow bardzo szczegdlnych grup spotecznych. Ich celem jest wypracowanie, realizacja oraz
promocja rozwiazan z zakresu aktywizacji spotecznej i zawodowej grup szczegol-
nie defaworyzowanych: (1) kobiet; (2) mtodziezy w wieku 15-25 lat zagrozonej wyklu-
czeniem spofecznym; (3) miodych oséb przebywajacych w zaktadach poprawczych oraz
schroniskach dla nieletnich; (4) oséb, ktére odbywaja kare pozbawienia wolnosci; (5) oséb
z rzadko wystepujaca niepetnosprawnoscia lub ktére maja niepetnosprawnosci sprzezone;
(6) spotecznosci romskiej; (7) oséb migrujacych.

Priorytet Il. Rozwoj zasobow ludzkich i potencjatu adaptacyjnego przedsigebiorstw
oraz poprawa stanu zdrowia oséb pracujacych ukierunkowany jest przede wszyst-
kim na wsparcie przedsiebiorstw oraz oséb juz pracujacych. Tu celem jest wzmoc-
nienie potencjatu firm, pomoc w utrzymaniu si¢ na rynku oraz sprostaniu wymogom kon-
kurencji. W tym priorytecie rownos$¢ szans powinna by¢ potraktowana jako ele-
ment zarzadzania firmg. Dotyczy to miedzy innymi wspierania rozwigzan na rzecz upo-
wszechniania wséréd przedsigbiorstw, a zwlaszcza oséb zarzadzajacych zasobami ludzki-
mi, idei réwnych szans kobiet i mezczyzn, zachecania do opracowywania planéw na rzecz
réwnosci pici i zarzadzania réznorodnoscia w miejscu pracy. Z perspektywy réwnosci ptci
wazne bedzie réwniez badanie stanu zdrowia oséb pracujacych — kobiet i mezczyzn oraz
kierowanie odpowiedniego wsparcia (np. profilaktyki zdrowotnej) do grupy znajdujacej sie
w gorszym potozeniu.

Priorytet lll. Wysoka jakos¢ systemu oswiaty koncentruje sie na podwyzszaniu jakosci
funkcjonowania systemu os$wiaty, czyli modernizacji instytucji o$wiatowych oraz progra-
mow nauczania. Zachowanie zasady réwnosci szans w tym priorytecie bedzie polegato na
tworzeniu oferty edukacyjnej dostepnej dla wszystkich, a szczegélnie dla oséb z ob-
nizonymi szansami edukacyjnymi. Z perspektywy réwnosci szans — nowoczesne programy
edukacyjne powinny wprowadza¢ edukacje antydyskryminacyjna do formalnego ksztatce-
nia.

Priorytet IV. Szkolnictwo wyzsze i nauka zwigzany jest z podwyzszaniem jakosci funk-
cjonowania instytucji szkolnictwa wyzszego. Dotyczy wprowadzania zmian systemowo-
organizacyjnych sprzyjajacych wigkszej efektywnosci zarzadzania szkolnictwem wyzszym.
Réwnolegle powinno tworzy¢ sie warunki wptywajace na wieksza dostepnos¢ i rozwdj
tych kierunkoéw, ktére maja kluczowe znaczenie dla gospodarki opartej na wiedzy. Doty-
czy to rowniez dziatania na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami, w celu umozliwie-
nia im korzystania z petnej oferty dydaktycznej uczelni.

Priorytet V. Dobre rzadzenie dotyczy budowy systemu sprawnej administracji.
Dzigki projektom finansowanym z tej czgsci programu ma si¢ m.in. poprawic jakos¢ i spo-
séb dziatania urzedoéw, jakos$¢ stanowionego przez administracje prawa, jej zdolnos¢ do
tworzenia dfugofalowych strategii i programéw. Warto wiedzie¢, ze czes$¢ srodkéw w tym
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priorytecie przeznaczona jest na wypracowanie partnerskiego systemu wspétpracy admi-
nistracji z partnerami spotecznymi, w tym z organizacjami pozarzadowymi. W tym Priory-
tecie projektodawcy za cel moga réwniez stawia¢ podnoszenie kompetencji kadr ad-
ministracji publicznej. Czes¢ srodkéw z tego Priorytetu moze byé¢ zatem przeznaczona
na szkolenia oséb pracujacych w instytucjach rynku pracy.

Priorytet V1. Rynek pracy otwarty dla wszystkich dotyczy w catosci pomocy osobom
bezrobotnym i biernym zawodowo. Koncentruje sie niemal wytacznie na specyficznych
grupach docelowych, ktére natrafiajg na trudnosci zwigzane z wejsciem na rynek pra-
cy oraz utrzymaniem sie na nim. Do grup tych naleza: (1) osoby ponizej 25 roku zycia; (2)
osoby bez doswiadczenia zawodowego oraz kwalifikacji niezbednych do podjecia zatrud-
nienia; (3) kobiety, a zwtaszcza kobiety samodzielnie wychowujace dziecko/dzieci; (4) oso-
by po 45 roku zycia; (5) osoby z niepetnosprawnoscia; (6) osoby dtugotrwale bezrobotne,
(7) mieszkancy obszaréw wiejskich. Przeciwdziatanie wykluczeniu i rownosé szans
wynika zatem wprost z tego priorytetu.

Priorytet VII. Promocja integracji spotecznej traktowany jest w catosci jako wsparcie
dla osob zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Adresowane jest ono do nastepu-
jacych grup: (I) oséb z niepetnosprawnoscia, (2) oséb dtugotrwale bezrobotnych, (3) imi-
grantow, (4) oséb opuszczajacych placéwki opieki zastepczej czy zaktady karne, (5) oséb
postrzeganych w sposéb stereotypowy przez pracodawcéw i otoczenie spofeczne jako
pracownicy/e mniej dyspozycyjni/e oraz mobilni/e zawodowo. Réwnoczesnie ze srodkéw
finansowych przypisanych do tego priorytetu korzysta¢ moga instytucje ekonomii spotecz-
nej.

Priorytet VIIl. Regionalne kadry gospodarki dazy do podniesienia kompetencji i kwa-
lifikacji os6b aktywnych zawodowo, takze tych, ktére tymczasowo wypadty z rynku pracy.

Priorytet IX. Rozwéj wyksztalcenia i kompetencji w regionach zmierza do zwigk-
szenia dostepu do edukaciji dla wszystkich. Szczegdlnie dotyczy to osdb, ktore napotykaja
na najwieksze bariery w dostepie do wysokiej jakosci ustug edukacyjnych. Wyréw-
nywanie szans w ramach priorytetu zaczyna sie na poziomie edukacji przedszkolnej, szcze-
golnie na obszarach wiejskich, gdzie edukacja przedszkolna jest niewystarczajaca. Istotnym
elementem Priorytetu IX s3 rowniez programy rozwojowe szkét i placowek oswiatowych,
ktére obejma m.in. dodatkowe zajecia pozalekcyjne i pozaszkolne dla uczniéw. Dziatania
te s3 forma wyréwnywania szans edukacyjnych uczniéw napotykajacych z réznych powo-
dow problemy edukacyjne, ktére w przysztosci moga przyczynia¢ sie do ich wykluczenia
spotecznego.

Priorytet X. Pomoc techniczna wiaze si¢ z wtasciwa dystrybucja oraz wykorzysty-
waniem srodkéw EFS. Wymaga to jednak odpowiedniego przygotowania kadr, facznie
z edukacja w zakresie rownosci szans kobiet i mezczyzn i zatozen, wpisanych w po-
lityke horyzontalng Unii Europejskiej z tego zakresu.
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Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn w PO KL

Za wydatkowanie, monitorowanie oraz ostateczne rozliczenie wydatkowanych srodkéw
EFS odpowiedzialne sa: Instytucja Zarzadzajaca (IZ) oraz Instytucje Posredniczace (IP)
(pierwszego i drugiego stopnia). Jednostki te ponosza réwniez odpowiedzialnos$¢ za dopil-
nowanie, aby zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn byta respektowana w ramach kaz-
dego pojedynczego projektu, ktéry uzyskat dofinansowanie z EFS. W jaki sposéb to ro-
bi¢, wskazuje Agenda dziatan na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn Programu Operacyj-
nego Kapitat Ludzki 2007-2013. W dokumencie tym ujeto wytyczne, ktére sprzyja¢ maja
faktycznej realizacji rownosci ptci. W Agendzie okreslono gtéwny zakres dziatan, ktére mu-
sza by¢ podijete, aby réwnos¢ szans byta faktycznie realizowana w EFS. Dziatania te skfada-
ja sie na cel gtéwny: dzieki sSwiadomym i systematycznym dziataniom Instytucji Zarzqdzajqcej
PO KL, wszelkie podmioty zaangazowane we wdrazanie PO KL bedq realizowa¢ zasade réwno-
sci szans kobiet i mezczyzn przyczyniajqgc sie do wzmocnienia réwnosci ptci. Wazne sa réwniez
cele szczegdtowe, w odniesieniu do ktérych zaproponowano konkretne dziatania wdroze-
niowe:

|. Tworzenie réwnosciowego systemu instytucjonalnego.
2. Podniesienie $wiadomosci projektodawcéw na temat realizacji zasady réwnosci szans
kobiet i mezczyzn.

|Z powotata réwniez Grupe Roboczg ds. Réwnosci Szans Kobiet i Mezczyzn, ktéra zostata
utworzona, aby stuzy¢ wsparciem merytorycznym na poziomie PO KL.

Pomimo ze zasada réwnosci byta obowigzkowa w Funduszach Strukturalnych od poczat-
ku ich istnienia w Polsce, to do momentu wdrozenia narzedzia oceny projektéw pod ka-
tem spetnienia zasady réwnosci szans — standardu minimum (I kwietnia 2009 r.) réownos¢
szans funkcjonowata najczesciej jako jednozdaniowe zapewnienie, ze projekt jest zgodny
z ta zasada. Nie przyczyniato si¢ to jednak do rzeczywistej poprawy sytuacji kobiet i mez-
czyzn. Obecnie w Karcie Oceny Merytorycznej znajduje sie 6 pytan dotyczacych realiza-
cji przez projektodawce zasady réwnosci szans (do konca 2010 roku standard minimum
jest spetniony w przypadku uzyskania przez projektodawce przynajmniej 2 pozytywnych
odpowiedzi).

Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn w projekcie -
standard minimum

Jesli chcesz przygotowac projekt, ktéry bedzie réwnosciowy (w nastepujacym rozumieniu:
bedzie zgodny z polityka réwnosci szans i tym samym bedzie spetniat standard minimum),
pamietaj o kilku zatozeniach. Po pierwsze: faktyczna réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn jest
jednym z celéw EFS, wigc powinna by¢ réwniez jednym z celéw twojego projektu. Po dru-
gie, zauwaz, ze pytania standardu minimum odnoszg si¢ do elementéw projektu a nie kon-
strukcji wniosku o dofinansowanie. Kwestie réwnosciowe uwzgledniaj juz w momencie
planowania projektu. Po trzecie, zawsze (co wielokrotnie podkreslamy w tym poradniku)
zaczynaj od rzetelnej analizy problemu i sytuacji swojej grupy docelowej, a nastepnie ade-
kwatnie planuj wsparcie. W ten sposéb zadbasz o spéjnosc¢ projektu.
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Ponizej omawiamy, co na etapie planowania projektu nalezy zrobi¢ (jakie dane zebrag¢,
co zanalizowad), chcac spetni¢ standard minimum. Opis ten traktuj jako uzupetnie-
nie wskazéwek zawartych w podreczniku Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn w projektach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki®. Przeczytaj tez pozostate rozdziaty tego poradnika.
Im wieksza wrazliwo$¢ na kwestie zwigzane z picig spoteczno-kulturowa, tym wigksza
samodzielno$¢ w tworzeniu réwnosciowych projektow.

I. Czy projekt zawiera analize sytuacji kobiet i mezczyzn, dotyczaca obsza-
ru interwencji i/lub zasiegu oddziatywania projektu, ktéra wskazuje na nie-
rownosci ze wzgledu na ptec?

Dla ciebie, jako osoby przygotowujacej projekt, oznacza to, ze w opracowanej analizie
problemu oceniasz, w jakim stopniu zidentyfikowany przez ciebie problem dotyczy kobiet,
a w jakim mezczyzn. Zauwaz, ze nie jest to pytanie o liczbe kobiet i mezczyzn, ale
analize sytuacji. Na przyktad: liczba zarejestrowanych kobiet i mezczyzn bezrobotnych
moze by¢ poréwnywalna, ale — biorac pod uwage pte¢ spoteczno-kulturowa — ich bezro-
bocie najprawdopodobniej wynika z innych przyczyn i ma inny przebieg. Dopiero wskaza-
nie tych przyczyn jest elementem analizy, o ktéra pyta standard minimum (jesli chcesz na-
uczy¢ sie rzetelnie ja przeprowadzaé, przeczytaj rozdziaty Ill.1 i l11.2).

Podczas przeprowadzania analizy nie koncentruj si¢ na liczbach (to pytanie standardu nie
bez przyczyny je pomija). Dlaczego? Sama reprezentacja kobiet i mezczyzn moze niewiele
moéwié o ich sytuacji, np. rézna liczba dziewczat i chtopcéw w danym wieku nie wskazuje
na nieréwnos¢ lub jej brak — jest tylko faktem demograficznym. Liczba pracownikéw i pra-
cownic danej instytucji to struktura zatrudnienia. W pierwszym przypadku kierunkiem do
dalszej analizy jest pytanie: jakie kompetencje kluczowe maja chtopcy i dziewczeta; w dru-
gim: skad bierze sie dysproporcja ptci wsréd pracownikéw tej branzy.

W przypadku zidentyfikowania réznic wystepujacych w potozeniu kobiet i mezczyzn,
zastanow sig, z czego one wynikaja, jakie sg bariery réwnosci, ktére zwigzane sg z twoim
obszarem problemowym. Szczegétowe oméwienie barier i wskazéwki, jak nalezy im prze-
ciwdziata¢ w projektach sa opisane w czesci || — Réwnos¢ szans i rynek pracy.

Wazne, zeby pamietag, ze lista barier réownosci nie jest zamknieta. By¢ moze w twoim ob-
szarze interwencji odbiorcy i odbiorczynie do$wiadczaja barier, ktére nie zostaty opisane
w powyzszy sposob. To nie zwalnia cig z koniecznosci przyjrzenia si¢ sytuacji i adekwat-
nego opisania, w jakiej sytuacji wyjsciowej znajduja sie mezczyzni, a w jakiej kobiety — po-
tencjalni odbiorcy twojego projektu.

9 Maja Branka, Marta Rawtuszko, Agnieszka Siekiera, Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2009. Podrecznik jest dostepny na: www.mrr.gov.
pl/aktualnosci/fundusze_europejskie_2007 2013/Strony/Poradnik_Zasada_rownosci_szans_kobiet_i_mezczyzn_w_pro-
jektach_POKL.aspx.
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2. Czy analiza sytuacji kobiet i mezczyzn zawiera dane ilosciowe, ktore
wskazuja na brak istniejgcych nieréwnosci w obszarze interwencji i/lub za-
siegu oddziatywania projektu?

Chcac uzyska¢ pozytywna odpowiedz na to pytanie, musisz wykona¢ analize wrazliwg na
pte¢. W uzasadnieniu projektu przytaczasz bowiem dane, ktére potwierdzaja, ze sy-
tuacja wyjsciowa kobiet i mezczyzn - odbiorcow i odbiorczyn twojego projek-
tu — jest poréwnywalna. (Podpowiadamy: w obszarach, w ktérych interweniuje PO KL
—rynek pracy, edukacja, integracja spoteczna, zdrowie — bedzie to bardzo trudne. Sytuacja
kobiet i mezczyzn na rynku pracy i w ochronie zdrowia, czy dziewczat i chtopcéw w eduka-
cji jest po prostu inna). Odpowiedzig na to pytanie nie jest réwniez stwierdzenie, ze projekt
jest skierowany do instytucji. De facto, ze wsparcia skorzystaja ich pracownicy — kobiety
i mezczyzni, bedacy odbiorczyniami i odbiorcami dziatan projektowych. Podobnie w dzia-
taniach informacyjnych — kampania, ktéra planujesz, ma do kogos trafia¢c. Mezczyzni i ko-
biety moga mie¢ rézng wiedze na dany temat, rézne nastawienie i motywacje do uczestni-
czenia w przedsiewzigciu, ktére promujesz.

3. Czy uzyte w analizie sytuacji kobiet i mezczyzn dane w podziale na pte¢
dotyczg obszaru interwencji i zasiegu oddzialywania projektu?

Przygotowujac projekt i chcac uzyska¢ twierdzacg odpowiedz na to pytanie sprawdz,
czy analiza sytuacji faktycznie dotyczy zasiegu oddziatywania twojego projektu i obszaru,
w ktérym interweniujesz. Zasieg oznacza terytorium, na ktérym bedziesz realizowa¢ pro-
jekt — zbieraj dane jak najblizsze sytuacji twoich uczestnikéw i uczestniczek. Wiemy, ze
czasem regionalne dane z podziatem na pte¢ s3 trudne do pozyskania. Dane z podziatem
na pte¢ zebrane przez samego projektodawce, komisja uzna, o ile opiszesz, w jaki sposéb
je pozyskates/as. Obszar interwencji to z kolei problem, ktéry jest z perspektywy two-
jego projektu do rozwiazania (np. bezrobocie, niskie kwalifikacje, mata dostepnos¢ ofer-
ty edukacyjnej itd.).

4. Czy dzialania odpowiadaja na nieréwnosci ze wzgledu na ptec istniejace
w obszarze interwengji i/lub zasiegu oddziatywania projektu i/lub réznicuja
dziatania (formy wsparcia) dla kobiet i mezczyzn?

Proponowane w projekcie dziatania powinny by¢ logiczng konsekwencja dokonanej wcze-
$niej diagnozy sytuacji kobiet i mezczyzn, tj. odpowiada¢ na nieréwnosci. Tylko wte-
dy uzyskasz twierdzaca odpowiedz na to pytanie standardu minimum. Dziatania powin-
ny odpowiada¢ na potrzeby kobiet i mezczyzn w twojej grupie docelowej — jesli s3 rézne:
kazda pte¢ powinna uzyskac takie wsparcie, jakiego potrzebuje (np. jesli indywidualng ba-
rierg réwnosci jest nizsza gotowos¢ kobiet niz mezczyzn do zaktadania wiasnych firm ze
wzgledu na lek przed ryzykiem, to powiniene$/powinnas zastanowic¢ sig, jakimi dziatania-
mi ja przetamac). Pamietaj, aby dziatania (o czym piszemy w innych czesciach tego porad-
nika) byty:

adekwatne do barier réwnosci, ktére zidentyfikowates/as w diagnozie (jesli powo-
dem niskiej aktywnosci zawodowej kobiet w twoim projekcie jest kontrakt pfci, tj.
wieloletnie przerwy w pracy zwiazane z wychowaniem dzieci, skutkujace nizszym
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doswiadczeniem zawodowym, to pozwalaj uzupetnia¢ to doswiadczenie i buduij
pozytywny obraz dotychczasowych doswiadczen);

planowane, jezeli to mozliwe, z udziatem grupy, do ktérej kierujesz wsparcie
(zasada empowerment) — albo podczas planowania (zapytaj osoby uczestniczace
ozdanie), albo na etapie realizacji (pozwdl im wspétdecydowac o przebiegu projektu
i pozwdl na decydowanie o sobie);

w przypadku, kiedy na sytuacje twojej grupy docelowej maja wptyw inni (najblizsi,
pracodawcy) — skieruj do nich dziatania towarzyszace.

5. Czy rezultat(y) sa podane w podziale na pte¢ i/lub wskazuja, jak projekt
wplynie na sytuacje kobiet i mezczyzn w obszarze interwencji i/lub zasiegu
oddziatywania projektu?

Rezultaty zaktadane przez ciebie w projekcie powinny by¢ opracowane z podziatem na
pte¢. Oznacza to, zZe juz na etapie opracowywania wnioskow musisz zastanowic¢ sie,
kim beda osoby, ktdre ostatecznie skorzystaja z twojego wsparcia. Przypominamy:
réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn nie oznacza identycznego traktowania czy proponowa-
nia udziatu w projekcie na doktadnie takich samych zasadach. Projekty PO KL s3 general-
nie wsparciem kierowanym — projektodawcy za kazdym razem wybieraja do uczestnic-
twa w projekcie uczestnikéw spetniajacych okreslone kryteria. Tu bedzie podobnie: pte¢
bedzie dla ciebie taka samg kategoria preferencji jak wiek, np. osoby 45+, miejsce za-
mieszkania itp. Okreslenie liczbowego udziatu kobiet i mezczyzn w projekcie oznacza, ze
bedziesz musiat/a zadba¢ o te reprezentacje — odpowiednio ufozy¢ regulamin rekrutacji,
zachecac potencjalnych uczestnikéw i uczestniczki, na ktérych ci zalezy, do udziatu (rekru-
tacja i promocja s3 dziataniami w projekcie — tez podlegaja planowaniu!).

Jesli w analizie dostrzegasz nieréwnos¢ (np. mniejszy udziat kobiet w regionalnej przedsie-
biorczosci), to wzmacniaj te grupe, ktéra znajduje sie w mniej korzystnej sytuacji lub jest
powaznie niedoreprezentowana (tj. grupe kobiet, ktéra rzadziej otwiera i prowadzi wia-
sne firmy).

Opracowujac rezultaty projektu, mozesz wybra¢ jedng z ponizszych strategii:

skupi¢ sie na istniejacej dysproporcji i zaplanowac¢ taki udziat kobiet i mezczyzn
w projekcie, ktory jest adekwatny do zidentyfikowanych przez ciebie relacji pro-
centowych (wsréd zarejestrowanych dotychczas w regionie przedsigebiorcéw 35%
to kobiety i podobny bedzie ich udziat w projekcie),

w adekwatny i realny sposéb wzmacnia¢ te grupe, ktéra jest niedoreprezentowa-
na (ze wzgledu na dotychczasowy niski udziat kobiet w lokalnej przedsigbiorczosci
40% uczestniczek stanowi¢ beda kobiety),

obja¢ wsparciem te grupe, ktéra jest niedoreprezentowana i zaplanowaé projekt
pozytywny (skierowany do kobiet-potencjalnych przedsigbiorczyn).

Zwré¢ uwage na drugg czesé tego pytania: opis sposobu, w jaki projekt wptynie na
uczestnikow i uczestniczki. To taki sposéb opisu rezultatéw, ktéry nie odnosi sie do
liczbowego udziatu w projekcie. Jesli twoje dziatania odpowiadaja na potrzeby strategicz-
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ne kobiet i mezczyzn (np. przyczynia sie do zyskania przez kobiety niezaleznosci ekono-
micznej lub do zyskiwania przez nie wtadzy i wptywu) to jest miejsce, aby to opisa¢. Aby
zaplanowa¢ w projekcie zaspokajanie potrzeb strategicznych z punktu widzenia réwnosci
pici — koniecznie przeczytaj rozdziat lIl.2.

6. Czy projekt wskazuje, w jaki sposéb zostanie zapewnione réwnosciowe
zarzadzanie projektem?

Réwnosciowe zarzadzanie nie polega na rekrutacji okreslonej z géry liczby kobiet i mez-
czyzn do zespotu projektowego, co, w zatozeniu, jest niezgodne z polskim prawem. Picig
(np. przy rekrutacji do projektu treneréw do pracy z bezdomnymi mezczyznami lub eks-
pertek do pracy w projekcie pozytywnym skierowanym do kobiet) mozesz kierowaé
sie w wyjatkowych, ale uzasadnionych przypadkach, o ktérych piszemy w rozdziale lIl.I.
Katalog mozliwych rozwiazan z zakresu réwnosciowego zarzadzania podaje wspomnia-
ny podrecznik Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki — zajrzyj do niego i wybierz dziatania adekwatne i konieczne z punktu
widzenia twojego, wyjatkowego, przedsiewziecia.

W przypadku planowania szkolen z zakresu réwnosci szans dla zespotu projektowego,
partneréow, podwykonawcéw wazne, abys$ uzasadnit/a, w jaki sposéb wiedza nabyta przez
zespot projektowy przetozy sie na jakos$¢ zarzadzania projektem (czyli nie tylko: kto sie
z czego przeszkoli, ale do czego — z perspektywy projektu — ta wiedza jest potrzebna).

Wyjatki od standardu minimum

Istnieja wyjatki, co do ktérych nie stosuje sie standardu minimum. Dotyczg one kilku
specyficznych sytuac;ji:

Profil dziatalnosci projektodawcy i informacja w statucie wskazuje, ze z jego
ustug korzystaja wytacznie osoby jednej pici. Przyktadem sa organizacje, ktére maja
precyzyjnie okreslone i zapisane w statucie grupy odbiorcéw, do ktérych adresu-
ja swoje dziatania. Chcesz powotac sie na ten wyjatek? Wyraznie wskaz we wnio-
sku, do kogo i dlaczego jest adresowane wsparcie wynikajace ze statutowe] dziatal-
nosci twojej instytuciji.

Realizacja dziatan pozytywnych, czyli dziatan ukierunkowanych na wsparcie tej
pfci, ktéra jest wyraznie niedoreprezentowana lub znajduje sie w gorszym poto-
zeniu. Uzasadnieniem dla nich jest stworzenie osobom z grupy mniej uprzywilejo-
wanej warunkéw réwnego startu. Jako przyktad niech postuzy realizacja projektu,
w ktérym wsparcia w zaktadaniu wtasnej firmy, udzielamy wytacznie kobietom.
Pamietaj, ze realizacje dziatan pozytywnych trzeba we wniosku uzasadni¢. Bedzie ci
zatem potrzebna (ponownie!) rzetelnie przeprowadzona analiza wrazliwa na pte¢.
Zamknieta rekrutacja, ktéra dotyczy takiej sytuacji, gdy dziatania projektowe
kierowane s3 do wszystkich pracownikéw i pracowniczek danego podmiotu, wy-
odrebnionej organizacyjnie czesci tego podmiotu lub konkretnej grupy podmiotéw
wskazanych we wniosku o dofinansowanie. Dotyczy¢ to bedzie takich przypad-
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kow, kiedy z identycznego wsparcia projektowego beda korzystac¢ wszystkie osoby
zatrudnione u danego pracodawcy. Pamietaj, na ten wyjatek mozesz si¢ powota¢
wytacznie wtedy, kiedy dajesz gwarancje, ze wszyscy pracownicy i wszystkie pra-
cownice danego podmiotu/grupy pracownikéw skorzystajg ze wsparcia.

Typy projektow spetniajacych zasade réwnosci szans

Réwnos¢ szans moze zosta¢ zapewniona poprzez realizacje dwoéch typow projektéw, ktéd-
re wynikaja z rozumienia zasady réwnosci szans (patrz: poczatek tego rozdziatu):

projekty rownosciowe — to przedsiewziecia, ktére sg planowane i realizowane
z uwzglednieniem perspektywy gender: identyfikuja istniejace nieréwnosci oraz
proponuja dziatania zmieniajace relacje miedzy kobietami a mezczyznami.
projekty pozytywne — pozwalaja wptynaé na niekorzystng sytuacje danej pici
w konkretnym obszarze interwencji projektu, a tym samym wyréwnanie jej szans
spotecznych i zawodowych. Z dziataniami pozytywnymi mamy do czynienia wte-
dy, kiedy istnieje potrzeba skierowania projektu tylko i wytacznie do jednej pici. Na
obecnym rynku pracy w zdecydowanie gorszej sytuacji sa kobiety.

Decyzja, ktéry typ projektu realizowaé, zalezy przede wszystkim od analizy, ponizej
opisujemy, jak ja przeprowadzi¢.

Przygotowanie projektu — dwa narzedzia analizy

Jezeli chcesz spetni¢ standard minimum i przygotowa¢ konkurencyjny projekt, skup si¢ na
analizie. Rzetelna analiza pod katem ptci (gender analysis), uwzgledniajaca sytuacje kobiet
i mezczyzn, w obszarze ktérego projekt dotyczy, gwarantuje, ze uzyskanie pozytywnej
odpowiedzi na pozostate pytania standardu bedzie kwestig konsekwentnego trzymania sie
logiki projektowe;.

Réwnosciowa analiza polega na weryfikacji, w jakim stopniu pte¢ spoteczno-kulturowa
wplywa na sytuacje wyjsciowa oséb, do ktorych kierowany jest projekt. Umozliwia ona,
po pierwsze — wskazanie réznic w potozeniu kobiet i mezczyzn, po drugie — identyfikacje
przyczyn tej sytuacji. Wigcej o samej analizie réwnosciowej, nie tylko w kontekscie projek-
tu, piszemy w rozdziale III.3.

Analiza 4 kroki
Analiza pod katem ptci moze by¢ przeprowadzona za pomocg analizy 4 krokéw!0:

Krok I. Reprezentacja ilosciowa: odzwierciedla ilosciowe réznice dotyczace sytuacji
kobiet i mezczyzn w obszarze, ktérego projekt dotyczy. Oproécz kryterium pici, bierz réw-
niez pod uwage: wiek, stan zdrowia, wyksztatcenie, staz pracy itd. Wszystkie dane zbieraj
z podziatem na pfec.

10 Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki..., s. 25.
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Krok 2. Portret uczestnika/uczestniczki projektu: umozliwia blizsze przyjrzenie sie
osobom, na rzecz ktérych chcesz dziata¢. Ten etap to wyjscie poza analize ilosciowa. Do-
tyczy on wnikliwego przyjrzenia sie¢ trudnosciom i barierom, ktére napotyka grupa doce-
lowa. Sprawdz, w jakim obszarze jest ona szczegdlnie narazona na praktyki dyskrymina-
cyjne oraz wykluczenie spoteczne.

Krok 3. Analiza przyczyn: jesli udafo ci sie wczesniej zidentyfikowac specyficzne proble-
my kobiet i mezczyzn, zastanéw sie, z czego moga wynikaé. Co stanowi ich bezposrednia
lub posrednia przyczyne? Jakich barier doswiadczaja kobiety i mezczyzni? W jakim zakre-
sie moga one wynikac¢ z petnienia okreslonych rél spoteczno-kulturowych?

Krok 4. Identyfikacja potrzeb: jesli dostrzegasz juz konkretne problemy, wiesz z czego
one wynikaja, warto zastanowic sig, jakie w zwigzku z tym potrzeby moga mie¢ kobiety
i mezczyzni. Zwrdé¢ szczegdlng uwage na potrzeby wynikajace z rél i obowiazkéw czesciej
petnionych przez kobiety i/lub mezczyzn.

Przypominamy: odbiorcy i odbiorczynie twojego projektu maja dwa rodzaje potrzeb zwia-
zanych z réwnoscia pici:

Potrzeby praktyczne — wynikajace z biezacych, codziennych probleméw, be-
dacych skutkiem nieréwnego podziatu obowigzkéw domowych. Niejednokrot-
nie umozliwisz kobietom udziat w projekcie, jesli uwzglednisz, ze do ich czestych
probleméw nalezy: brak opieki nad dzieckiem (lub innym zaleznym cztonkiem
rodziny) na czas udzialu w projekcie; ograniczenia czasowe wynikajace z go-
dzin otwarcia ztobkéw i przedszkoli czy zaje¢ lekcyjnych; partner nieangazujacy
sie¢ w wykonywanie codziennych obowiazkéw domowych; poruszanie si¢ srod-
kami miejskiej komunikacji, a nie prywatnym transportem. Wazne, aby dostrzec,
jakie ograniczenia wynikaja z powyzszych sytuaciji, i jakie ksztattuja potrzeby, ktére
mozesz zaspokoi¢ w ramach projektu.

Potrzeby strategiczne — dotyczace statusu kobiet i mezczyzn w obszarze, kté-
rego dotyczy projekt (status na rynku pracy, w sferze publicznej itp.) Realizacja
potrzeb strategicznych wiaze sie czesto z wprowadzaniem zmian o charakterze
strukturalnym, poniewaz trudno jest je zaspokoi¢ bez dziatann zwigzanych ze zmia-
ng $wiadomosci i postaw otoczenia na temat réwnosci pici. Nie oznacza to jed-
nak, ze nie mozesz wspierac¢ zaspokajania tych potrzeb w ramach swojego projek-
tu. Przyktadami dziatan zaspokajajacych potrzeby strategiczne s3: edukacja kobiet
w temacie praw przystugujacych im na rynku pracy; przygotowanie kobiet do pet-
nienia funkcji menedzerskich; przygotowanie uczestnikéw i uczestniczek projek-
tu do budowania partnerskich relacji w zwiazku; kampania informacyjno-promo-
cyjna przetamujaca stereotypy plci, badz przeciwdziatajaca przemocy ze wzgledu
na pte¢; edukacja srodowiska pracodawcéw na temat réwnosci szans w miejscu
pracy. (Pamietaj, postugujemy sie tutaj przyktadami z réznych projektéw — to nie
ich obowiazkowy katalog, dziatania powinny by¢ adekwatne do diagnozy i potrzeb).
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Ocena wptywu projektu na pte¢ (gender impact assessment)

Kazdy projektodawca, aplikujacy o srodki z EFS, zobowigzany jest réwniez do przeprowa-
dzenia w ramach przygotowywania wniosku o dofinansowanie tzw. analizy wptywu na
pteé (gender impact assessment). Jest to ocena istniejagcych lub potencjalnych skutkéw pro-
jektu na potozenie kobiet i mezczyzn po zakonczeniu projektu. Umozliwia sprawdzenie,
czy planowane dziatania daza do zmniejszenia istniejacych nieréwnosci. Dodatkowo, ana-
liza wptywu na pte¢ ufatwia oceng, czy projekt uwzglednia potrzeby kobiet i mezczyzn,
a takze uwzglednia petnienie przez nich odmiennych rél spotecznych. W praktyce spro-
wadza si¢ to do wskazania zréznicowanych dziatan oraz rezultatéow dla kobiet i mezczyzn.

Przeprowadzenie obydwu opisanych powyzej analiz na etapie przygotowywania wniosku
o dofinansowanie sprzyja temu, aby w ramach kazdego projektu nie tylko dostrzega¢ zréz-
nicowany wptyw planowanych dziatan na sytuacje kobiet i mezczyzn, ale i nie dopusci¢ do
wystapienia jakichkolwiek przejawéw nieréwnosci czy dyskryminacji. Uwzglednianie per-
spektyw pici daje szanse na takie projektowanie dziatan, aby uwzgledniaty one specyfike
potrzeb czy sytuacji zyciowej, w jakiej znajduja sie kobiety i mezczyzni objeci wsparciem.

Zte praktyki — 9 typowych btedow

Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn jest wcigz realizowana w niewystarczajagcym
stopniu w projektach EFS. Wida¢ to przy okazji analizy ofert projektodawcéw skierowa-
nych do oséb pozostajacych poza rynkiem pracy. Zastrzezenia dotycza nie tylko oferowa-
nych form wsparcia, ktére czesto powielajg stereotypy pici. Zdecydowanie powazniejsza
trudnosc¢ dotyczy tego, ze kobiety i mezczyzni wyposazeni zostajg w rézne umiejetnosci
i kwalifikacje, dajace im odmienne mozliwosci rozwoju osobistego i zawodowego. Ponizej
opisujemy dziewie¢ praktyk projektowych, niegodnych polecenia i sprzecznych z zasada
réwnosci szans.

|. Kobiety i mezczyzni w stereotypowych zawodach

Oferta szkolen, kurséw oraz ofert pracy adresowanych do kobiet i mezczyzn utrwala
segregacje pozioma rynku pracy. Kobiety zdecydowanie czesciej sa zachecane do skorzy-
stania ze szkolen czy ofert pracy, ktére wpisuja sie w stereotypowy wizerunek kobiety:
czufa, troskliwa, opiekuncza, dbajaca o swoj wyglad i najblizsze otoczenie. Ponadto, ofer-
ta czesto stanowi odzwierciedlenie obowigzkéw domowych przypisywanych kobietom.
Konsekwencja jest proponowanie im przygotowania zawodowego lub oferty pracy w na-
stepujacych zawodach: opiekunka do dziecka, opiekunka osoby starszej, kucharka, diete-
tyczka, krawcowa, fryzjerka, kosmetyczka, manicurzystka, florystka, wizazystka, projek-
tantka wnetrz i przestrzeni. Dla kontrastu, mezczyzni sa czesciej zapraszani do udziatu
w zajeciach wpisujacych sig stereotyp meskosci: odpowiedzialnosci, racjonalnosci, umie-
jetnosci technicznych i sity. W rezultacie proponuje im sie nastepujace zawody: operator
wozka widtowego, instruktor prawa jazdy, kierowca autobusu, ciezaréwki, budowlaniec,
$lusarz, elektromonter, magazynier czy dozorca.
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2. Kobieta zarabia mniej

Kobietom czesciej oferowane s3 kursy, szkolenia, praca, ktére wiaza sie z nizszymi zarob-
kami, mniejszym prestizem spotecznym oraz ograniczonymi mozliwosciami dalszego roz-
woju zawodowego. Nawet jesli maja podobne do mezczyzn doswiadczenie lub kwalifika-
cje zawodowe. Przyktadowo, w przypadku dwéch oséb — kobiety i mezczyzny — majacych
niskie wyksztatcenie oraz niewielkie doswiadczenie zawodowe istnieje duze prawdopodo-
bienstwo, ze kobiecie zostanie zaoferowana praca sprzataczki, zas mezczyznie — dozorcy.
Praca zaoferowana kobiecie jest nie tylko jednym z najmniej prestizowych zaje¢, ale takze
wiaze sie z nizsza pensja niz na stanowisku dozorcy. Kolejny przykfad dotyczy oséb z wy-
ksztatceniem srednim. Kobiecie z wiekszym prawdopodobienstwem zostanie zapropono-
wana praca na stanowisku sprzedawczyni, za§ mezczyznie — przedstawiciela handlowego.
Te zajecia takze réznia sie prestizem i zarobkami — na niekorzys¢ kobiety.

Oczywiscie moze tak by¢, ze kobieta badz mezczyzna wybieraja aktywnos¢ zgodng z tra-
dycyjnym podziatem. Musi to jednak by¢ decyzja tych oséb, nie projektodawcy czy dorad-
cy zawodowego.

Zachecanie do zdobywania umiejetnosci, ktére sa nisko cenione, jest szczegdlnie nie-
bezpieczne w przypadku oséb znajdujacych sie¢ w trudnej sytuacji zyciowej. Dotyczy to
w szczegolnosci samodzielnych matek oraz kobiet doswiadczajacych przemocy domowe;.
Niskie zarobki uniemozliwiaja im zdobycie niezaleznosci ekonomicznej i poprawe sytu-
acji. Wez pod uwage, ze nie s3 to sporadyczne przypadki, bo problem samodzielnego ma-
cierzynstwa (ok. 18% rodzin) oraz przemocy domowej dotyka powaznej liczby kobiet
(ok. 20%).

3. Kursy i szkolenia - oferta dla mezczyzn

Oferowane kursy i szkolenia nie daja gwarancji zatrudnienia. Nie oznacza to jednak, ze nie
mozesz podja¢ zadnych krokéw zwigkszajacych szanse szkolonych oséb na podjecie pra-
cy. Jest to mozliwe, o ile proponowana oferta edukacyjna odzwierciedla tendencje i zmia-
ny wystepujace na lokalnym czy krajowym rynku pracy. Niestety, praktyka ta nie zawsze
jest stosowana. W rezultacie osobom znajdujacym sie poza rynkiem pracy proponowane
s3 szablonowe szkolenia nie zawsze gwarantujace zatrudnienie po ich ukonczeniu. Zwré¢
réwnoczesnie uwage, ze ten sam szablon zaktada przygotowywanie kobiet i mezczyzn
do pracy w stereotypowych zawodach. Na obecnym rynku pracy daje on wigksze szan-
se na podjecie zatrudnienia mezczyznom niz kobietom. Przypomnij sobie wczesniej wy-
mienione zawody, ktére adresowane s3 zazwyczaj do mezczyzn. Sg one na tyle uniwer-
salne, ze dos¢ realne wydaje sie¢ podjecie zatrudnienia przez wszystkich kursantéw, nawet
jesli grupa szkoleniowa liczy ok. 20 oséb. Przyjrzyj sie teraz wczesniej wymienionym tzw.
kobiecym zawodom. Jak myslisz, czy lokalny rynek pracy jest w stanie przyja¢ cata grupe
nowo wyszkolonych: fryzjerek, kosmetyczek, manicurzystek, pedicurzystek, florystek lub
wizazystek? Zastanow sie, czy w miescie lub w okolicy, w ktérej mieszkasz, kilkunasto-
osobowa grupa kobiet przygotowanych do pracy w jednej z powyzszych specjalnosci jest
w stanie utrzymac sie na rynku pracy?
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W projektach szkoleniowych warto zwréci¢ uwage na jeszcze jedng kwestie. Kobietom
czesciej proponuije sie szkolenia, ktére w niewielkim stopniu przygotowuja je do pracy
W nowo wyuczonym zawodzie. Przyktadem s3 kursy dietetyki, masazu i odnowy biolo-
gicznej osobom, ktére nie maja odpowiedniego, profilowanego wyksztatcenia lub wcze-
$niejszego doswiadczenia zawodowego w tych dziedzinach. Trudno zdobywa¢ umiejet-
nosci zawodowe bez podstawowej wiedzy teoretycznej. Trudno réwniez zbudowac
autorytet i profesjonalny wizerunek wsréd potencjalnych klientéw i klientek — a zatem
utrzymac sie na rynku.

4. Wieksze pienigdze na przekwalifikowanie mezczyzn

Koszty dziatari adresowanych do kobiet i mezczyzn s3 odmienne. Okazuje si¢ czesto, ze
na aktywizacje spoteczng i zawodowa mezczyzn przeznacza sie wigksza pule pieniedzy.
Dotyczy to réwniez takich sytuacji, kiedy to kobiety stanowia wiekszo$¢ wsréd potencjal-
nych odbiorcéw/odbiorczyn dziatann. Wynika¢ to moze, m.in. z tego, ze szkolenia, z kté-
rych czesciej korzystaja mezczyzni (np. zdobycie specjalistycznych uprawnien), s3 drozsze.
Z kolei kursy i szkolenia oferowane kobietom rzadziej konczg si¢ panstwowym egzaminem
lub inng forma certyfikacji. W rezultacie grupa, ktéra znajduje si¢ w gorszym potozeniu
dostaje wsparcie nieproporcjonalne do swych potrzeb.

5. Stereotypowe dziatania dodatkowe

Praktyka codzienna pokazuje, ze popularng forma dziatan dodatkowych jest: fitness, spo-
tkania z wizazystka czy makijazystka. Atrakcje te adresowane s3 wytacznie do ,,pici pigk-
nej”’. Zastanow sig, czy podobne formy dziatan kieruje sie do mezczyzn. Czy oni réwniez
otrzymuja wskazéwki dotyczace tego, jak goli¢ sie czy dba¢ o pielegnacje twarzy i paznok-
ci? Pomysl, jaki w tym przypadku przekaz otrzymuja kobiety? Jest on do$¢ klarowny: mo-
zesz by¢ aktywna zawodowo, o ile jeste$ atrakcyjna fizycznie. Zastanéw sie zatem, czy
kobiety, ktére nie s3 mtode, beda chciaty uczestniczy¢ w takim projekcie oraz na ile bedzie

dla nich komfortowy udziat w tego typu zajeciach.

| jeszcze jednak kwestia dotyczaca wygladu. Niewatpliwie jest on wazny w miejscu pra-
cy. Wyglad wptywa na nasze samopoczucie oraz poczucie wtasnej wartosci. Pomys| jed-
nak, czy bardziej zasadne nie jest przeznaczenie pieniedzy na zaspokojenie innych potrzeb,
zwigzanych z poprawa wtasnego wizerunku oséb uczestniczacych. Dotyczy to zwtasz-
cza osob dtugotrwale bezrobotnych, ktérych sytuacja materialna nie pozwala na regularne
i systematyczne dbanie o siebie i swoje zdrowie. Moze sie bowiem okaza¢, ze praktycz-
na odpowiedzig na potrzeby tych oséb bedzie zakup ubran do pracy lub zainwestowanie
w ustugi stomatologiczne.

6. Brak dziatan skierowanych do otoczenia

Aktywizacja spoteczna i zawodowa oséb pozostajacych poza rynkiem pracy nie nalezy do
tatwych zadan. Dotyczy to przede wszystkim pracy na rzecz tych grup spotecznych, kto-
re znajduja sie¢ w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy. Jak wielokrotnie pisatysmy
w tym poradniku, wsparcie udzielane wytacznie uczestniczce lub uczestnikowi projektu
i dotyczace tylko jej/jego kompetencji zawodowych moze wecale nie przyczyni¢ sie do
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wejscia na rynek pracy. By¢ moze konieczne beda dziatania skierowane do tych oséb czy
$rodowisk, ktére odgrywaja istotng role w zyciu osoby bezrobotnej. Przyktadowym roz-
wigzaniem moze by¢ sfinansowanie kosztéw zwigzanych z opieka nad zaleznym cztonkiem
rodziny czy udzielenie kompleksowego wsparcia dla catej rodziny. Inng praktyka moga by¢
dziatania informacyjno-edukacyjne dla spotecznosci sasiedzkiej czy pracodawcéw. Konse-
kwencje braku dziatan dodatkowych obrazuje ponizszy przyktad: w projekcie szkolenio-
wym proponowano kobietom kursy i szkolenia w tzw. meskich zawodach. Propozycja ta
wynikatfa z prostej przyczyny — istniato na nie zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy.
Projektodawcy zetkneli si¢ na poczatku z niechecia i oporem ze strony samych potencjal-
nych uczestniczek, a nastepnie z niechecig pracodawcéw do zatrudnienia kobiet w tym
zawodzie.

Tymczasem przetamywanie poziomej segregacji rynku pracy bedzie zawsze wymaga¢ od
projektodawcy swiadomej polityki promocyjnej — takiej promoc;ji, ktéra jest przemyslana,
kierowana (tzw. dedykowana), a w konsekwencji — drozsza niz w pozostatych projektach.
Sa to jednak niezwykle wazne dziatania z punktu widzenia projektu. Jesli jestes w sytuacji,
ktéra opisujemy powyzej (tj. oferujesz uczestnikom/uczestniczkom kompetencije, specjali-
styczne lub niezwykle cenione na rynku, ale przypisane jednej pici), zastanéw sie — co mo-
zesz zrobi¢, aby wzbudzi¢ zainteresowanie uczestniczek? Warto woéwczas podkresla¢ ma-
terialne korzysci wynikajace z udziatu w projekcie, poniewaz zazwyczaj s3 to prace wigza-
ce sie ze znacznie wyzszymi dochodami, niz w zawodach tzw. kobiecych. Warto tez pomy-
$le¢ o zaproszeniu na spotkania kobiet pracujacych w niestereotypowych zawodach jako
rél modelowych. By¢ moze konieczne bedzie zorganizowanie dziatan projektowych adre-
sowanych do lokalnych pracodawcéw, aby byli sktonni zatrudnia¢ kobiety na stanowiskach,
ktére dotychczas kojarzone byly z mezczyznami. (Wiecej o skutecznej réwnosciowej
promocji i rekrutacji znajdziesz w projektach opisanych w rozdziale llI.6).

7. Stereotypowy przekaz

Przekaz zawarty w materiatach informacyjno-promocyjnych stanowi wizytéwke projek-
tu — powinien komunikowa¢ wartosci, do ktérych przywiazani sa projektodawcy. Ponad-
to, moze pomoc w rekrutaciji uczestnikoéw i uczestniczek. Aby tak sie stato, powinien mie¢
pozytywny wydzwiek, wzbudza¢ zainteresowanie i odnosi¢ si¢ do potrzeb oséb, do kté-
rych chcemy dotrzec.

Tymczasem, nawet pobiezna analiza materiatéw informacyjno-promocyjnych sfinanso-
wanych z PO KL wskazuje, ze tresci powstajagce w ramach polskich projektéw s3 ste-
reotypizujace i zaprzeczaja zasadzie réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Oto przyktady
— tytuty projektéw i szkolen: ,,Piekna pte¢, ale nie staba”; ,Staba pte¢ moze wszystko”;
»,Mama moze wszystko”; ,,Pracownicy na obcasach”; ,,Aktywna mama”; ,,Dzienne mamy”.
W zatozeniu ma to by¢ zabieg zachecajacy kobiety do wkroczenia czy powrotu na rynek
pracy po dituzszej nieobecnosci. W rzeczywistosci komunikuje pracodawcy: zatrudniajac
kobiete, zatrudniasz mame i opiekunke, stabg pte¢, etc. — stowem: kobiete, a nie pracow-
nika.
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8. Stereotypowe wizerunki

Stereotypizacja w materiatach informacyjno-promocyjnych nie dotyczy wytacznie jezyka.
Przejawia sie réwniez w grafice plakatéw, ulotek, broszur, stron internetowych, reklam
prasowych czy telewizyjnych. Zastrzezenia w tym obszarze mozna sprowadzi¢ do kilku
zasadniczych kwestii. Po pierwsze, wsparcie adresowane do potencjalnych odbiorcéw/od-
biorczyn czesto wizualizowane jest stereotypowym obrazem. Mezczyzna prezentowany
jest jako menedzer, przedsigbiorca czy po prostu przetozony. Kobieta z kolei zazwyczaj
petni funkcje pomocnicza: sekretarki czy asystentki. Po drugie, osoby obydwu pici czesto
nie s3 w tym samym wieku. Mezczyzna jest osoba starsza, na podstawie czego mozna do-
mniemywac jego wieksze doswiadczenie czy nawet wyzszy status spoteczny. Z kolei ko-
bieta jest przede wszystkim mtoda i piekna. Po trzecie, przedstawiane osoby sa atrakcyj-
ne fizycznie: szczupte, zadbane, zdrowe, petnosprawne oraz wygladajace zdecydowanie
lepiej, niz ,,przecietnie”. Dziata¢ to moze zniechecajagco na osoby, ktére nie postrzega-
ja siebie w takich kategoriach. Po czwarte, wykorzystywana kolorystyka réwniez niesie
przekaz zgodny ze stereotypowymi uproszczeniami. Przyktadem sg materiaty adresowane
wytacznie do kobiet. Znaczna ich cze$¢ przygotowywana jest we wszelkich odcieniach
roézu. Tylko w przypadku przekazéw adresowanych do kobiet uzywa sie kolorystyki dzie-
ciecej, infantylnej — sprawiajacej wrazenie mato powaznej i mato profesjonalnej. Po piate,
postaci prezentowane s3 w taki sposoéb, ze podkreslaja — czy wrecz przejaskrawiaja — te
postawy i zachowania, ktére skiadaja sie na stereotypowy wizerunek kobiety i mezczyzny.
Ciekawym przyktadem jest plakat promujacy kursy komputerowe dla kobiet. Plakat przed-
stawia kobiete nad laptopem, blondynke, ktéra z przerazeniem chwyta sie za gtowe. Prze-
kaz jest jasny: ,,Boisz sie komputera? Skorzystaj z naszej oferty kursu”. Podobne kursy
adresowane do mezczyzn nigdy nie s3 oparte na podobnych zatozeniach. Przedstawiaja
one powaznego i elegancko ubranego mezczyzne, ktéry ze spokojem na twarzy sprawnie
radzi sobie z obstuga komputera.

9. Jezyk niewrazliwy na ptec

Wyjasnijmy, dlaczego czesto piszemy o jezyku i zachecamy projektodawcéw do wrazli-
wego, uwaznego formutowania mysli, przede wszystkim na etapie realizacji projektu, nie
whiosku o dofinansowanie. Jezyk nie jest elementem poprawnosci politycznej i formalno-
$cig we whniosku — jak czesto skarza sie projektodawcy. Jezyk jest niezwykle poteznym na-
rzedziem oddziatywania na otoczenie, uczestnikéw i uczestniczki projektu. Obecnie je-
zyk uzywany w promociji projektéw stereotypizuje, cho¢ w deklaracjach projektodawcow
jest neutralny. Tymczasem meskie koncéwki traktowane s jako uniwersalne, dopoéki nie
dotyczy to zawodéw stereotypowo kobiecych. Wtedy — symbolicznie — nagle do udziatu
w szkoleniach ,zapraszane” s3 kobiety: opiekunki, kosmetyczki, pokojowki, sprzatacz-
ki, sekretarki. Jezyk niewrazliwy na pte¢ nie wspiera zasady réwnosci szans, poniewaz:
utrwala stereotypy, utrwala kontrakt pici (przypisuje role i obowiazki kobietom i mez-
czyznom), obniza motywacje i wyklucza z udziatu w projekcie osoby, ktére nie sa do nie-
go — na poziomie symbolicznego przekazu — zapraszane. Podkreslmy, nie apelujemy, aby
we whiosku o dofinansowanie uzywac naprzemiennie stéw: kobiety/mezczyzni, poniewaz
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nie ma to zadnego znaczenia. Zachecamy do tego, aby postugiwac sie nim w przemyslany
sposob: uzywajac stéw i sformutowan, ktére sa: atrakcyjne, o$mielajace, pozytywne, za-
praszajace do udziatu obydwie picie. Jak pokazuja dobre praktyki (kilka z nich znajdziesz
w rozdziale Il.6) jezyk wykorzystany jako narzedzie skutecznej komunikacji: wspiera
realizacje réownosciowych celéw projektu (gtéwnie famie stereotyp), pomaga rekrutowac
uczestnikéw i uczestniczki.

Powyzsze przyktady moga wydawac sie przejaskrawione. Jednak opisane sytuacje cze-
sto mozna zaobserwowac¢ w ramach realizacji projektéw unijnych. Wydaje sig, ze obecnie
mezczyzni sg strong, ktéra zyskuje wiecej na dziataniach aktywizacyjnych, pomimo ze ich
sytuacja wyjsciowa jest relatywnie lepsza niz kobiet.

Brak realizacji zasady réwnosci szans nie oznacza, ze projekty sa neutralne dla kobiet
i mezczyzn, lecz ze podtrzymuja czy wrecz pogtebiaja istniejace dysproporcje. Wsparcie
adresowane do instytucji, zawsze trafia do konkretnych jednostek. Projekty spoteczne ni-
gdy nie s3 neutralne ze wzgledu na pte¢. W kazdym wycinku rzeczywistosci spotecznej
funkcjonuja kobiety i mezczyzni, ktérzy maja odmienne oczekiwania i potrzeby. Czes¢ wy-
nika z réznic biologicznych, znaczna wigkszos¢ — z réznic pochodzacych ze stereotypowe-
go przypisywania kobiet i mezczyzn do okreslonych rél spotecznych.

Wyréwnywanie szans i przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu sa zadaniem
instytucji rynku pracy.

Wyréwnywanie szans i przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu polega na pla-
nowaniu konkretnych dziatan w tym obszarze, a nie przestrzeganiu prawa. Jesli pla-
nujesz dziatania w tym obszarze, deklaracja, ze — jako projektodawca, organizator/
ka wsparcia nikogo nie bedziesz dyskryminowa¢ — to za mato.

Wyréwnywanie szans i przeciwdziatanie wykluczeniu spofecznemu jest celem EFS.
Pamietaj o tym tworzac i realizujac wiasne projekty.

Ptec jest kategoria istotng przy analizie wykluczenia spotecznego. Pamigtaj o tym,
niezaleznie od tego, do jakiej grupy kierujesz wsparcie, poniewaz zawsze znajdu-
ja sie w niej i mezczyzni, i kobiety. Z perspektywy rynku pracy — kobiety w twoim
projekcie beda wymaga¢ dodatkowego wsparcia, poniewaz doswiadczaja dyskry-
minacji krzyzowe;j.

Objecie wsparciem wytacznie grupy znajdujacej sie w niekorzystnej sytuaciji, ze
wzgledu na jedng ceche, jest mozliwe i uzasadnione. Uzasadniajac potrzebe re-
alizacji takiego projektu, mozesz odwota¢ sie do wytycznych strategicznych UE,
celéw EFS oraz diagnozy i celéw PO KL.

Planujac projekt zacznij od rzetelnej analizy sytuacji wyjsciowej grupy, do ktérej kie-
rujesz wsparcie. Im lepiej znasz swoich beneficjentéw, tym adekwatniejsze wspar-
cie mozesz im zaproponowac.
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Standard minimum opiera si¢ na logice projektowej — najpierw przeprowadz anali-
ze wrazliwa na pte¢, potem konsekwentnie trzymaj si¢ wynikéw.

Standard minimum odwotuje sie do wiedzy projektodawcy na temat pici spotecz-
no-kulturowej i jej konsekwenciji dla sytuacji wyjsciowej, w jakiej znajduja si¢ poten-
cjalni odbiorcy i odbiorczynie wsparcia.

Krok |. Reprezentacja kobiet i mezczyzn: to, co mozliwe — przedstaw
w liczbach

Zastanow sig, w jakim obszarze, ktory zwiazany jest z dziatalnoscig twojej instytucji,
dostrzegasz najwieksze nieréwnosci ze wzgledu na pte¢. W pierwszej kolejnosci sproé-
buj okresli¢ ilosciowy charakter tej nieréwnosci. W tym celu sigegnij po dostepne raporty,
opracowania czy dane statystyczne. Koniecznie odpowiedz sobie na nastgpujace pytania:

Jaka jest liczba/jaki jest procent kobiet i mezczyzn, ktorych ten problem dotyczy? W jakim sq
wieku? Jakie majq wyksztatcenie? Jaka jest ich sytuacja zawodowa? Czy dane te ulegajq zmianie
na przestrzeni lat?

Réwnoczesnie pamigtaj o analizie lokalnego rynku pracy. Sytuacja na nim bardzo mocno
zZwiazana jest z sytuacja kobiet i mezczyzn w innych obszarach zycia spotecznego. Zwery-
fikuj zatem:

Jakie trendy i zjawiska wystepujq na lokalnym rynku pracy? Na jakie zawody czy branze jest za-
potrzebowanie? W jakich zawodach czy branzach czesciej pracujq kobiety? Na jakim poziomie
sq ich zarobki? Jak czesto osiggajq awans zawodowy? W jakich zawodach czy branzach czesciej
pracujq mezczyzni? Na jakim poziomie sq ich zarobki? Jak czesto osiggajq awans zawodowy?

Krok 2. Codziennos¢ kobiet i mezczyzn: to, co mozliwe — opisz

Kolejny krok to analiza nieréwnosci z perspektywy dnia codziennego. Pomysl o tym, jak
wyglada codziennos$¢ twoich klientéw i klientek. Dla utatwienia sprébuj rozpisa¢ na kartce
przebieg ich zwyktego dnia. Postaraj sie jak najbardziej szczegétowo wypisywac poszcze-
goélne aktywnosci dnia codziennego, ktére zazwyczaj wykonuja w domu. Wazne na tym
etapie: nie idealizuj sytuacji — opieraj sie na wtasnych obserwacjach i odczuciach; nie oce-
niaj — staraj sie opisywac czynnosci, a nie nadawac¢ im range czy wartosciowac.

Jakie aktywnosci czy obowiqgzki czesciej podejmujg kobiety, a jakie mezczyzni? lle czasu zajmo-
wac mogq one w skali dnia, tygodnia czy miesiqca? Czy dostrzegasz réznice w aktywnosciach czy
obowigzkach kobiet i mezczyzn? Kto czesciej podejmuje aktywnosci, ktdre nie wigzq sie z gra-
tyfikacjq finansowq?
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Zastanéw sie teraz nad obszarem pracy zawodowe;.

Czy kobiety i mezczyzni zatrudniani sq na takich samych warunkach? Na podstawie jakiej umo-
wy? Z jakim wynagrodzeniem sig to wigze? Kto czesciej decyduje sie na prace w ramach niepet-
nego etatu? Z jakim wynagrodzeniem sig¢ to wigze? Kto czesciej korzysta ze szkolen? Kto czesciej
korzysta z delegacji? Kto czesciej zostaje po godzinach w pracy?

Podsumuj: czy dostrzegasz réznice w potozeniu?
Krok 3. Gender ma znaczenie — poszukaj w nim przyczyn nierownosci

Dalszym etapem jest zastanowienie sig, z czego to wynika? W celu znalezienia przyczyn
nieréwnosci odpowiedz sobie na nastepujace pytania:

Jakie relacje rodzinne mogq wystepowac w przypadku kobiet i mezczyzn, o ktérych myslisz?
Czy sq to relacje partnerskie czy relacje zaleznosci? Czy relacje o podobnym charakterze mogq
wystepowac w srodowisku zawodowym?

Przyczyn nieréwnosci szukaj w innych obszarach zycia codziennego:

Czy osoby doswiadczajqce nieréwnosci mogq liczy¢ na wsparcie innych instytucji? Czego doty-
czy to wsparcie? Czy jest ono regularne czy jednorazowe? Czy jest czqstkowe czy tez komplek-
sowe? Kto z rodziny moze potencjalnie stuzy¢ pomocgq: partner/partnerka, dzieci, dalsza rodzina?

Zastanow sig, ktore ze zidentyfikowanych nieréwnosci mozesz rozwigza¢ w ramach pro-
jektu. Pomysl takze, ktére z nich sa kluczowe dla faktycznej eliminacji nieréwnosci.

Krok 4. Potrzeby i dziatania — praktyczne i strategiczne

Ostatni etap to przetozenie zidentyfikowanych nieréwnosci na potrzeby oséb, na rzecz
ktérych checesz dziata¢. Okresl potrzeby praktyczne i strategiczne. Zadaj sobie nastepuja-
ce pytania:

O potrzeby praktyczne: Czego bedq potrzebowac moje/moi uczestniczki/uczestnicy, zeby
sprawnie funkcjonowac w krétkoterminowej perspektywie? Czego aby wzig¢ udziat w projekcie?

O potrzeby strategiczne: Czego potrzebujq uczestnicy, a czego uczestniczki, aby méc samo-
dzielnie funkcjonowac po zakonczeniu projektu? Czy sq to te same potrzeby? Czego potrzebujg,
aby samodzielnie podejmowac decyzje? Jakie decyzje mogq podjgc samodzielnie, korzystajqc ze
wsparcia mojej instytucji? Czego potrzebujqg uczestnicy, a czego uczestniczki projektu, aby zmie-
nic swoj status spoteczny na lepszy? W jaki sposéb moge ich w tym wesprzec?

Pomysl, w jaki sposéb do kazdej ze zidentyfikowanych potrzeb zaprojektowa¢ dziatania
zaradcze. Nie obawiaj sie planowania réznych dziatan dla kobiet i mezczyzn. Odmienna
sytuacja wyjsciowa wymaga odmiennych dziatan.
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Wprowadzenie

W tym rozdziale prezentujemy koncepcje dziatan pozytywnych (inaczej: wyréwnawczych),
przede wszystkim skierowanych do kobiet. Uzasadnimy, dlaczego diagnoza spofeczna
w PO KL wskazuje kobiety jako grupe ,w szczegdlnym potozeniu na rynku pracy” i dlacze-
go programy do nich skierowane sa nadal konieczne i wskazane. Powiemy tez, co posred-
nicy pracy, pracownice socjalne oraz doradcy zawodowi powinni wiedzie¢ na temat pfci
spoteczno-kulturowej (gender), aby méc efektywnie wspiera¢ kobiety, z ktérymi pracuja.

W tym rozdziale znajdziesz:

wyjasnienie, co oznacza projekt pozytywny (wyréwnawczy) oraz projekt typu
empowerment,

wskazéwki, w jaki sposéb uzasadniaé realizacje dziatan skierowanych do kobiet,
informacje z jakich elementéw powinien sktadaé sie program aktywizacyjny, skie-
rowany do kobiet, aby odpowiadat na nieréwnosci pici oraz wspierat kobiety, a nie
im szkodzit,

wskazéwki dla posrednikéw pracy i doradcéw/doradczyn zawodowych dotycza-
ce tego, jak pracowac z klientami i klientkami w niestereotypowy, niedyskryminu-
jacy sposéb,

dobra praktyke — projekt aktywizacyjny dla kobiet, skuteczny i zrealizowany w du-
chu réwnosci pici.

Jak uzasadnia¢ dziatania wyrownawcze

Dziatania wyréwnawcze kierujemy do grupy, ktéra znajduje sie w szczegélnej sytuacji (na
rynku pracy) ze wzgledu na ceche swojej tozsamosci (np. wiek, pte¢, niepetnosprawnosc)
i w zwigzku z tym jest zagrozona wykluczeniem spotecznym (wiecej o wykluczeniu, me-
chanizmie wyréwnywania szans oraz grupach, ktérym instytucje rynku pracy powinny ofe-
rowac wsparcie czytaj w rozdziale Ill.4). Programy wyréwnawcze sa zgodne z polityka
réwnych szans. Sytuacja, do ktérej powinnismy dazy¢ dzieki przedsiewzieciom wyrdw-
nawczym, to stan, w ktérym osoby majace jednakowe umiejetnosci, zdolnosci i ambicje
maja poréwnywalne mozliwosci ich realizacji bez wzgledu na cechy swojej tozsamosci, na
ktére nie maja wptywu (pte¢, wiek, niepetnosprawnosé) lub maja wptyw umiarkowany
(miejsce zamieszkania, status materialny).
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Przedsiewziecia wyréwnawcze powinny by¢ poparte analiza. Jak to zrobi¢? Oto prébka.
Przyjrzyj sie sytuacji wyjsciowej swoich klientéw i klientek — zwré¢ uwage na podobien-
stwa i réznice w tej grupie (dotyczace demografii, okresu i przyczyn bezrobocia itp.); ocen,
jakie mozliwosci maja osoby w tej grupie (np. czy kazda z nich ma taka sama szanse otrzy-
mania oferty pracy podczas wizyty w PUP). Jaka wspdlna cecha wyréznia osoby, ktérych
mozliwosci oceniasz nizej? Wiek, niepetnosprawnos¢, pte¢, a moze miejsce zamieszkania?

Przykfad: powiatowy urzad pracy w analizie oséb bezrobotnych stwierdza, ze wsréd
0sob pozostajacych bez zatrudnienia powyzej 24 miesiecy az 70% stanowia kobiety,
a w grupie oséb pozostajacych bez pracy od 12 do 24 miesiecy kobiety stanowia 57%.
tacznie dtugotrwale bezrobotne kobiety stanowia az 36% ogétu bezrobotnych kobiet,
a dalsze 23% wszystkich bezrobotnych kobiet pozostaje w rejestrach od 6 do 12 miesie-
cy. Dodatkowo PUP zaobserwowal, ze taka tendencja utrzymuje sie od dtuzszego cza-
su mimo podejmowanych dziatan aktywizujacych. Oznacza to, ze bezrobocie zarejestro-
wanych kobiet jest dtugotrwate i strukturalne. Urzad zaobserwowat takze, ze z ustug ak-
tywizacyjnych mezczyzni korzystaja z wieksza efektywnoscia: sposrod uczestnikow
i uczestniczek Klubu pracy, po pét roku od zakoriczenia zajeé, prace znalazto 37,9% ko-
biet i 56,2% mezczyzn. Ponadto istnieja liczbowe réznice dotyczace rodzaju ustug,
z jakich korzystaja mezczyzni, a z jakich kobiety zarejestrowane w PUP. Na szkolenia spe-
cjalistyczne w zawodach budowlanych (m.in. spawacz blach i rur metoda elektroniczng)
zarejestrowato sie 94% mezczyzn. Wsréd uczestnikéw szkolen z handlu oraz ustug opie-
kunczych (obstuga kas fiskalnych, opiekun osoby starszej) 80% stanowity kobiety. Dwu-
krotnie wyzszg efektywnos¢ szkolen (uzyskanie zatrudnienia i wyrejestrowanie si¢) zano-
towano wséréd mezczyzn — absolwentéw szkolen specjalistycznych.

W podanej analizie liczy si¢ nie tylko liczba bezrobotnych kobiet i mezczyzn, ale takze dtu-
gos¢ pozostawania w rejestrze, skutecznos¢, z jaka korzystajg ze wsparcia, jakosé za-
trudnienia, ktére podejmuja. Wszystkie te kryteria wskazuja na gorsze potozenie kobiet
i stanowig uzasadnienie dla dziatan pozytywnych skierowanych do tej grupy.

Uzasadnienie programow dla kobiet

Przypomnijmy, ze w tym rozdziale méwimy przede wszystkim o projektach skierowa-
nych do kobiet, poniewaz to one doswiadczaja wigkszosci barier réwnosci zwigzanych
z petnym uczestnictwem w rynku pracy (szczegétowo opisujemy je w czesci drugiej).
Kobiety znajduja sie¢ w trudniejszym potozeniu ze wzgledu na skutki, jakie niosa ze soba:
gender — pte¢ spoteczno-kulturowa, stereotypy oraz kontrakt ptci — zagadnienia oméwio-
ne w poprzednich rozdziatach.

Oceny stopnia osiagganych wskaznikéw PO KL (komponent regionalny) wskazuja, ze cho-
ciaz wiecej kobiet niz mezczyzn korzysta ze wsparcia EFS, to jednak skutecznos$¢ tego
wsparcia jest znacznie wieksza w przypadku mezczyzn. Ze wsparcia w ramach PO
KL skorzystato: w Priorytecie VI (Rynek pracy otwarty dla wszystkich) — 59% kobiet
i 41% mezczyzn, w Priorytecie VIl (Integracja spofeczna) 67% kobiet i 33% mezczyzn.
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A efekty? Wsréd uczestnikéw dziatan Priorytetu VI do 6 miesiecy po ukonczeniu szkolenia
prace znalazto 37,9% kobiet i 56,2% mezczyzn, w Priorytecie VIl — 16,7 % kobiet i 19,9%
mezczyzn. W Priorytecie VIII na otwarte szkolenia chetniej zapisuja sie kobiety, ale juz
w Priorytetach bardziej specjalistycznych (np. 8.1.2 czy 8.2.1) proporcje pici sie¢ odwracaja.
Wsrod oséb, ktoére kilkakrotnie korzystaty ze wsparcia EFS, tez dominuja kobiety — to bli-
sko 72% oséb, ktore poszukuja nowych projektow!. Pamietaj zatem, kobiety chetnie sie
szkola, ale same szkolenia nie gwarantuja trwatej zmiany ich sytuacji na rynku pracy.

Sytuacja kobiet na rynku pracy ma konsekwencje dla zachowan, postaw i strategii, jakie
przyjmuja kobiety starajac sie funkcjonowa¢ w obszarze zawodowym. Czes¢ z nich jest
jednak zdecydowanie nieskuteczna — to wtasnie te strategie nalezy pomoéc przetamac, ofe-
rujac wsparcie. Przyjrzyj sie zatem, w jakiej sytuacji wyjsciowej moga znajdowac sie two-
je klientki.

Nizszy poziom umiejetnosci zawodowych — kobiety, do ktérych kierujesz wsparcie,
moga miec¢ nizszy poziom umiejetnosci zawodowych niz mezczyzni w podobnej sytuacji.
Bedzie to istotne w przypadku kilku grup kobiet.

|. Kobiety z pézniejszym startem zawodowym. Kobiety ksztatca sie dtuzej niz mezczyz-
ni — oznacza to, ze na rynek pracy wchodza w pézniejszym wieku, tj. ok. 28 roku zycia.
Tymczasem pracodawcy wymagaja od pracownikéw i pracowniczek przede wszystkim
doswiadczenia w pracy. Lepsze wyksztatcenie twoich klientek nie bedzie zatem ich atu-
tem, o ile nie towarzyszyto mu, czesto wymagane przez pracodawcoéw, praktyczne do-
$wiadczenie.

2. Kobiety, ktére miaty czasowe przerwy w zatrudnieniu (wynikajace z macierzyrstwa
lub sprawowania innych obowiazkéw opiekuriczych). Mimo petnienia w tym czasie wie-
lu innych rol spotecznych, doswiadczenie, jakie wéwczas zdobywaja, nie jest cenione na
rynku pracy, ani opisywane w kategoriach zawodowych (przyjrzyj sie jezykowi, w jakim
opisywane s3 obowiazki domowe i opiekuncze, np. ,siedzenie w domu” jako synonim
opieki nad dzieckiem). W Niemczech podjeto dziatania, aby doceni¢ ten czas, kiedy kobie-
ta pracuje w domu, wychowujac dzieci — rekomendowano, aby w CV czas ten byt okresla-
ny jako ,,zarzadzanie chaosem”, a nie przerwa w zatrudnieniu.

3. Kobiety majace doswiadczenie w zawodach sfeminizowanych i stereotypowo kobie-
cych, poniewaz rynek pracy nizej ocenia zdobyte tam kwalifikacje. Twoja klientka, zare-
jestrowana w urzedzie po odejsciu z pracy rejestratorki w przychodni lekarskiej bedzie
w trudniejszej sytuacji niz twoj klient, ktoéry stracit prace w sektorze budowlanym.

Niska samoocena skutkujaca nizszg oceng wtasnych umiejetnosci — kobiety, nieza-
leznie od wyksztatcenia i statusu na rynku pracy, zdecydowanie nizej niz mezczyzni oce-
niajag wlasne predyspozycje i kwalifikacje zawodowe?. Jest to konsekwencja patriarchal-

I' Badanie osiggnigtych wartosci wskaznikéw rezultatu komponentu regionalnego Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
2007-2013, opracowanie dostepne na: www.efs.gov.pl/AnalizyRaportyPodsumowania/Documents/FINAL_raport_wsk_
POKL_21.pdf.

2 Por.: Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy SPO RZL 1.6(b) Raport koricowy, Julian Auleytner (red.),
Warszawa 2007, dostepny na: www.kobieta.gov.pl/zal/f252_5.pdf.
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nej kultury — przypisuje ona kobietom cechy i obowigzki, ktére nastepnie nisko ceni (ce-
chy kulturowo cenione u kobiet: empatia, opiekuniczos¢, fagodnos¢, nie s3 wysoko cenione
na rynku pracy). Kobietom trudniej utrzymac wysoka samooceng, réwniez zawodowa, je-
$li ogromna czes¢ ich doswiadczenia i zycia (praca w domu, obowiazki opiekuricze, praca
w sektorach sfeminizowanych) nie zapewnia wysokiego statusu spotecznego. Wazne za-
tem, aby$ podczas pracy z klientka, nie uznawat/a niskiej samooceny za ,,naturalng” pre-
dyspozycje wiasciwg kobietom (utrwalasz wéwczas stereotyp), ale dostrzegat/a spotecz-
ne mechanizmy, ktére ja wywotuja.

Zjawisko ,,leku przed sukcesem’ — czasami mozna réwniez moéwi¢ o zjawisku ,,leku
przed sukcesem”. Po raz pierwszy opisata je amerykanska psycholozka Martina Horners3.
Kobiety odnoszace sukces przezywaja zwiazany z tym silny dylemat i dlatego odsuwaja
w czasie moment rozpoczecia kariery, ograniczaja swoje aspiracje zawodowe, nie stara-
ja sie o awans lub zaprzeczaja wtasnym osiagnieciom. Postuchaj, w jaki sposéb swoje do-
$wiadczenia opisuja twoje klientki. Czy zdarza ci sie stysze¢: ,,CHYBA sie udato”, ,,TRO-
CHE sie na tym znam”? Nie dotyczy to wyfacznie bezrobotnych kobiet. Podobnie wypo-
wiadaja sie ekspertki z duzg wiedza i przedsiebiorczynie prowadzace wtasne firmy! Jak
to sie dzieje? Pomysl przez chwile, kim jest dla ciebie cztowiek sukcesu? Jakie cechy mu
przypisujesz? Czy znalazty sie wsréd nich: przebojowosé, nieustepliwos¢, odwaga, zdecy-
dowanie? Zastanoéw sie, komu kultura przypisuje te cechy — kobietom czy mezczyznom?
Zgadza sie — sukces ma w patriarchalnej kulturze zdecydowanie meskie cechy. Tak jedno-
znaczne definiowanie przez kulture sukcesu — w wyobrazeniu — grozi ,,utraty” kobiecosci,
tworzac uproszczone przekonanie: jesli osiaggne sukces — bede meska. Jezeli jeste$ posred-
niczka pracy, doradczyniag zawodowa, pracujesz w grupach kobiecych — tatwo zauwazysz
ten mechanizm.

Mechanizm ,,wytypowania’” — autorki opracowania Szklany sufit: bariery i ograniczenia
karier polskich kobiet* wskazuja, ze kariery kobiety i ich aktywnos$¢ w zyciu publicznym cze-
sto bywa przypadkowa. Kobiety nie zdobywaja okreslonych pozycji w sposéb zaplanowa-
ny i konsekwentny, w zgodzie z wiasnymi pragnieniami, ale zajmuja je w wyniku wyboru
lub propozycji, czesto niejako mimo woli.

Psychologiczne konsekwencje funkcjonowania stereotypow pici — aktywnos¢ zawo-
dowa wiaze sie z publiczng manifestacjg cech i zachowan, ktére moga odbiegac¢ od stereo-
typowego postrzegania ,kobiecosci”. Kobiety, ktére podejmuja niestereotypowa aktyw-
nos¢, wykraczaja poza tradycyjna role ptci, np. gdy zapisuja sig na kurs operatora wézkéw
widtowych zamiast podobnie jak inne panie, na kurs bukieciarstwa. A za to moze grozi¢
spoteczna sankcja: negatywna opinia otoczenia, krytyka podejmowanych dziatan, czy ne-
gatywna ocena zwigzana z niewypetnianiem innych roél (,,zabiera sie za rzadzenie, a wia-
snego syna nie potrafi upilnowa¢”) itp. Obawa przed przekroczeniem stereotypu moze

3 Por. Agnieszka Graff, Niech mi sie tylko (nie)uda, czyli o leku kobiet przed sukcesem, [w:] ,,Res Publika Nowa” nr 127, gru-
dzien 2007, s. 50-54.

4 Por. Bogustawa Budrowska, Danuta Duch, Anna Titkow, Szklany sufit: bariery i ograniczenia karier polskich kobiet, Insty-
tut Spraw Publicznych, Warszawa 2003.
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skutecznie obniza¢ motywacje kobiet do wziecia udziatu w przedsiewzieciu, ktére im ofe-
rujesz, szczegdlnie, jesli wykracza ono poza stereotyp pici (np. atrakcyjny, ale ,,niekobie-
cy” kurs zawodowy). Twoje klientki moga uwierzy¢ w stereotypowe postrzeganie kobiet
i uzna¢ stereotypowe zatozenia za cechy wfasne. To mechanizm autostereotypizacji —
— uznanie, ze skoro ,kobiety sie do tego nie nadaj3”’ (np. do zarzadzania), to i ja sie do tego
nie nadaje. Autostereotyp obniza samooceng, motywacje do uczenia si¢ i do przeprowa-
dzenia zmiany.

Bierna postawa w poszukiwaniu pracy — badania pokazuja, ze wiekszos¢ kobiet szuka
pracy raz w tygodniu lub rzadziej, po$wiecajac na te czynno$¢ mniej niz 2 godziny®. Zwréé
uwage na nastepujacy mechanizm: jesli osoba nie szuka pracy lub robi to sporadycznie,
drastycznie maleja jej szanse na znalezienie zatrudnienia.

Nieefektywne sposoby szukania pracy — kobiety najczesciej szukaja pracy przez
PUP-y i wskazuja, ze najwigksza bariera przed podjeciem zatrudnienia jest mata liczba
ofert. Pracodawcy najmniej ofert sktadaja w urzedach pracy i najrzadziej zatrudniaja kan-
dydatéw/ki z PUP.

Mechanizm samospetniajacej sie przepowiedni — mozesz spotkac sig¢ z negatywnym
nastawieniem kobiet do rynku pracy i przekonaniem, ze znalezienie jakiegokolwiek zaje-
cia jest bardzo trudne. Taka postawa sprawia, ze kobiety nie podejmuja skutecznych dzia-
tan, ktére mogtyby doprowadzi¢ do zatrudnienia. Tworzy sie btedne koto: nie mam pracy
i wiem, zZe nie ma pracy dla mnie — dlatego nie szukam pracy, bo nie wierze, ze moge j3 zna-
lez¢. W efekcie nie mam pracy.

Mata mobilnos¢ przestrzenna i kwalifikacyjna — twoje klientki moga deklarowacé
mniejszg gotowos¢ do wyjazdow, uczestnictwa w zajeciach poza miejscem zamieszka-
nia, poszukiwania zatrudnienia poza miejscem zamieszkania oraz mata gotowos¢ do zdo-
bywania kwalifikacji nienawigzujacych do poprzedniego doswiadczenia. Bedzie to doty-
czy¢ zwtaszcza kobiet, dla ktérych udziat w twoim projekcie (lub oferowane przez ciebie
wsparcie) jest duzg zmiang, nowym doswiadczeniem (np. po dtugotrwatym okresie bez-
robocia). Oferujesz rozpoczecie pracy po dtugim czasie braku aktywnosci zawodowej?
Zapraszasz do zdobycia zupetnie nowych kwalifikacji, bez gwarancji, ze sie przydadza?
Oferujesz opieke nad dzie¢mi w nieznanym uczestniczkom miejscu? Miej swiadomosé¢, ze
,W pakiecie” oferujesz réwniez utrate poczucia kontroli oraz wyjscie ze znanych rél. Oba-
wy beda zatem racjonalng i uzasadniong reakcja potencjalnych uczestniczek — opér jest
naturalng reakcja na zmiane. Uszanuj to.

5 Por. raport z badania Aktywnos¢ kobiet na runku pracy, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej Departament Rynku Pra-
cy, Warszawa 2006, s. 50, dostepny na: www.psz.praca.gov.pl/main.php?do=ShowPage&nPID =867743 &pT=details&sP
=CONTENT,object|D,888993.
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Projekty na rzecz wzmacniania i uwtasnowolnienia
kobiet — zasada empowerment

Empowerment to z angielskiego uwtasnowolnienie. Mozna je rozumie¢ zaréwno jako pro-
ces zyskiwania wptywu (czuje, ze wiecej moge i faktycznie z tego korzystam), ale takze
jako cel projektu lub przedsiewziecia — danie mozliwosci podejmowania decyzji we wta-
snej sprawie — w trakcie i po zakonczeniu projektu.

Zasada empowerment zakfada transfer wtadzy (ang. power) w celu jak najpetniejszego samo-
stanowienia jednostek i grup o sobie samych. Projekt typu empowerment zaktada, ze jego
uczestniczki beda zyskiwaty wptyw na wtasne zycie, a zatem, ze dzieki uczestnictwu
w nim beda miaty wieksze mozliwosci dziatania we wiasnym imieniu i na swoja ko-
rzy$¢. Wspieranie klientek powinno dotyczyé czterech obszaréw®:

poznawczego, czyli umiejetnosci krytycznego rozumienia rzeczywistosci i otacza-
jacego $Swiata,

psychologicznego, czyli zyskiwania poczucia pewnosci siebie,

politycznego, czyli Swiadomosci tego, czym jest wiadza, nieréwnosci wynikaja-
cych z proceséw decyzyjnych w modelu wtadzy géra-dét oraz umiejetnosci/mozli-
wosci organizowania sie i mobilizowania,

ekonomicznego, czyli umiejetnosci/mozliwosci uzyskania niezaleznego przychodu,
tzn. niepochodzacego z instytucji pomocowych (zasitkéw) np. PUP-6w czy OPS-6w.

8 zasad wzmacniajacego projektu

Jesli chcesz, aby odbiorczynie twoich dziatan zyskiwaty wptyw na swoje potozenie, kieruj
si¢, planujac projekt, o$mioma zasadami. Projekt wzmacniajacy:

|. Zapewnia wptyw — projekt wzmacniajacy musi zapewnia¢ aktywnos$¢ uczestniczek,
pozwala¢ im wspétdecydowac o ksztafcie wsparcia i ponosi¢ wspoétodpowiedzialnos$¢ za
dokonane wybory. Jezeli uczestniczki beda mie¢ wybdr i wptyw na zmiane swojej sytuaciji
zyciowej, wzrastaja szanse na ich zaangazowanie si¢ w dziatania i potrzebe trwatej zmiany,
a jednoczesnie nauczg sie, jak te zmiany przeprowadzac.

2. Dostosowuje wsparcie — trwata zmiana musi dotyczy¢ trzech wymiaréw: wiedzy, po-
stawy, umiejetnosci. Sprawdz, czy kazda uczestniczka bedzie potrzebowata takiego same-
go wsparcia. Zapewnij mozliwo$¢ wyboru szkolenia i kursu zawodowego, ktéry je intere-
suje. Nie kieruj, wspieraj samodzielny wybér.

3. Zapewnia wsparcie psychologiczne — sukces zawodowy nie zalezy jedynie od kwali-
fikacji. W duzej mierze zalezy od nastawienia i przekonan na temat samej siebie. W przy-
padku kobiet, ktére trafiajg do projektéw aktywizacyjnych przekonania te najczesciej s

6 Por. Nelly P. Stomquist, Education as means of empowerment, [w:] Rethinking Empowerment, Routledge, London/New York
2002, s. 23.
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ograniczajace i mato wspierajace. Projekt wzmacniajacy oddziatuje na oba wymiary: wie-
dze i umiejetnosci — dzieki kursom zawodowym oraz postawe, motywacje i nastawienie
— poprzez rzetelne wsparcie psychologiczne.

4. Przetamuje stereotypy plci — pte¢ spoteczno-kulturowa i stereotypy pfci w znacznym
stopniu utrudniaja kobietom zdobycie dobrej pozycji na rynku pracy. Wiele informacji na
ten temat znajduje sie w tym tekscie i w catej publikacji — nie ignoruj tego wymiaru. Zapla-
nuj, jak mozesz zmierzyc¢ sie ze stereotypami, ograniczajagcymi zaréwno twoje klientki, jak
i ich otoczenie.

5. Wykorzystuje role modelowe — projekt wzmacniajacy korzysta z doswiadczen grupy,
na rzecz ktérej dziata i wtacza w dziatania te osoby, ktérym udato sie odnies¢ sukces. To
oni/one beda twoimi sprzymierzencami w realizacji projektu.

6. Ulatwia zdobycie doswiadczenia — talent i rzetelne przygotowanie nie wystarczy.
Projekt wzmacniajacy utatwia zdobycie doswiadczenia, bo to kluczowy wymiar, o kté-
ry pytaja pracodawcy. Nawet najlepsze szkolenie nie zastapi praktyki i uczenia sie na wta-
snych btedach, ktére przy wsparciu coacha/opiekuna/trenera, majg szanse staé sie ucza-
cym doswiadczeniem, nie druzgocaca porazka.

7. Sieciuje — kazdy potrzebuje wsparcia, zwtaszcza kiedy stawia pierwsze kroki w no-
wej dziedzinie. Wykorzystaj energie, ktéra daje grupa. Bez kontaktéw, znajomosci i ,,oka-
zji” nie da sie odnies¢ sukcesu. Dziafania integracyjne i promocyjne powinny by¢ elemen-
tem twojego projektu.

8. Wiacza otoczenie — zadna grupa nie dziata w proézni, dlatego projekt empowermento-
wy powinien tez zakfada¢ dziatania skierowane do otoczenia. Otoczenie, poprzez zmia-
ne indywidualna twojej klientki, posrednio réwniez przechodzi zmiang. Ze wszystkimi jej
odcieniami: oporem, potrzebg informacji i wsparcia.

Jak realizowa¢ 8 zasad wzmacniajacego projektu piszemy w dalszej czesci tekstu.

Czy ta osoba/te osoby kiedykolwiek rozmawiata/y z uczestniczkami osobiscie?
Czy ta osoba wie/te osoby wiedza, z jakimi problemami uczestniczki spotykaja sie
na co dzien? Czy maja podobne doswiadczenia?

Jaki realny wptyw maja uczestniczki na podejmowanie decyzji w sprawach ich do-
tyczacych?

Czy uczestniczki majg wptyw na zmiane proporcji wydawanych w projekcie $rod-
kéw finansowych? Pamietaj, ze czesto faktyczna wtadza wiaze sie z podejmowa-
niem decyzji finansowych. Pamietaj, ze wprowadzanie zmian do projektu moze
wigzac sie takze ze zmianami w budzecie projektu.

Czy opinie uczestniczek s3 na tyle powaznie brane pod uwage, ze wprowadzasz
zmiany w budzecie?

Kto decyduje o waznych sprawach dotyczacych uczestniczek w twoim projekcie? @
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8 najwazniejszych dziatan w projekcie aktywizacyjnym
— zestaw obowiazkowy

Skuteczne projekty aktywizacyjne sa kompleksowe i dtugotrwate. Dzieje sie tak dlatego,
Ze zmiana sytuacji oséb, do ktérych kierujemy tego typu wsparcie, wymaga wielu dziatan,
niekiedy systemowych (o tym w rozdziale lll.7, poswieconym partnerstwu). Ponizej przed-
stawiamy katalog 8 podstawowych dziatan w projekcie aktywizacyjnym.

|. Zapewnianie wptywu

Wypetnienie ankiety na zajeciach i podpisanie deklaracji udziatu w projekcie nie zapew-
nia wystarczajacego poczucia wptywu. Aktywnos$¢ mozna rozumie¢ wielowymiarowo. Od
aktywnej postawy na zajeciach, poprzez regularne uczestnictwo, az do wspéttworzenia
gtéwnych zatozen projektu, a nastepnie wspétuczestnictwa w realizacji poszczegdlnych
dziatan (np. wspdlnej organizacji koncowego wydarzenia, decyzji o dodatkowych warsz-
tatach, samodzielnego wyboru kursu zawodowego). Zastandw sig, w jaki sposéb w two-
im projekcie uczestniczki moga wyraza¢ opinie i wptywac¢ na przebieg swojego udziatu
w projekcie (np. czy maja wptyw na godziny i terminy zajec?). Mozesz wykorzystaé tez
ponizsze propozycje:

Zaplanuj w swoim projekcie czas przeznaczony wylacznie na rozmowy
Z uczestniczkami na temat ich udziatu w projekcie (moze to by¢ element moni-
toringu lub ewaluaciji).

Wyznacz przynajmniej jedng osobe z zespotu realizujacego projekt, ktorej
zadaniem bedzie staty kontakt z uczestniczkami, np. podczas regularnych spotkan
integracyjnych.

Zaplanuj mechanizm wprowadzania do projektu zmian zaproponowanych
przez uczestniczki.

Informuj o zamiarze podjecia decyzji, ktéra dotyczy uczestniczek i konsultuj
planowane zmiany.

Wplyw to takze mozliwos¢ rezygnacji z udziatu w projekcie — opracuj jasne
procedury rezygnacji z udziatu w projekcie; juz na etapie przygotowania projektu
uwzglednij mozliwos$¢ rezygnaciji ze wsparcia przez niektére uczestniczki.

2. Dostosowanie wsparcia

Aby dostosowa¢ wsparcie do indywidualnych potrzeb — ,uszy¢ je na miare” konkretnej
osoby — mozesz zastosowac nastepujacy schemat dziafania:

Poznaj motywy, jakimi kierowaty sie uczestniczki przystepujac do projektu —
lepiej zrozumiesz, czego potrzebuja. Np. jesli ktos przystepuje do projektu ze
wzgledu na dodatek szkoleniowy, to moze oznaczac, ze najwazniejszy jest wymiar
finansowy i nalezy maksymalnie skréci¢ czas udziatu w projekcie, bo w tym przy-
padku najwazniejsze bedzie szybkie zdobycie zatrudnienia i gotéwki — mozesz to
zrobi¢ na etapie dziatan rekrutacyjnych, dzieki odpowiednio przygotowanym kwe-
stionariuszom i ankietom.
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Sformutuj specyficzne zasoby wiedzy, pozadane postawy i niezbedne umie-
jetnosci, ktére beda sprzyja¢ samodzielnosci w odniesieniu do kazdej z uczestni-
czek projektu — mozesz to zrobi¢ np. opracowujac dla kazdej uczestniczki indywi-
dualng diagnoze.

Zbadaj preferowany sposéb uczenia sie kazdej z uczestniczek i zadbaj,
zeby przekazywane tresci uwzgledniaty te zréznicowane style zdobywania wiedzy
w mysl zasady: co$ do zobaczenia, co$ do ustyszenia, co$ do zrobienia i cos do
przeanalizowania.

Opracuj indywidualny plan rozwoju/dziatania dla kazdej uczestniczki — jed-
na osoba potrzebuje diugiej terapii psychologicznej, innej wystarczy powiedzie¢,
jak skutecznie szuka¢ pracy.

Zadbaj, aby w twoim projekcie przynajmniej czes¢é dziatan umozliwiata in-
dywidualizacje wsparcia np. kursy zawodowe z otwartego rynku szkoleniowego,
coaching, trening pracy, terapia, indywidualne konsultacje.

Stuchaj tego, co méwia uczestniczki — jesli ktos nie znosi pracy w ksiegowo-
$ci, nie oferuj kursu fakturowania, nawet gdy na lokalnym rynku pracy jest zapo-
trzebowanie akurat na taka prace. Jezeli twoje uczestniczki beda miaty poczucie,
ze cos$ jest im oferowane ,,na site” na pewno nie osiagniesz rezultatu w postaci
zatrudnienia.

3. Wsparcie psychologiczne

Wzmacnianie pozytywnego postrzegania siebie wymaga czasu, ale jest istotne, jesli chce-
my uruchomi¢ zawodowy potencjal, szczegdlnie w grupach zagrozonych wykluczeniem
spotecznym lub doswiadczajacych dyskryminacji. Podnoszenie samooceny jest réwniez
bardzo wazne w grupach kobiecych — patrz: bariery opisane wyzej. Whioski z dotych-
czas zrealizowanych projektéw aktywizacyjnych sg niemal jednoznaczne: jesli chcesz sku-
tecznie wesprze¢ kobiety w powrocie na rynek pracy lub skuteczniejszym funkcjonowa-
niu — nie zaczynaj i nie ograniczaj sie do szkolen zawodowych (dotyczy to w szczegdlno-
$ci projektow skierowanych do kobiet, ktérych formalne kwalifikacje s3 wysokie, a takze
kobiet powracajacych na rynek pracy po diugiej przerwie). W projekcie aktywizacyjnym
oznacza to — niemal obowigzkowo — planowanie pozaszkoleniowych dziatan, ktére beda
podnosity samooceng, a nie tylko kwalifikacje zawodowe. Udane projekty aktywizacyjne
powodowaty, ze samoocena uczestniczek wzrastata w wyniku pozaszkoleniowych dziatan
— podczas grup wsparcia, wydarzen integracyjnych lub w ramach klubéw pracy. Samooce-
na, réwniez zawodowa, wzrasta jednak powoli. Nie planuj zatem siedmiogodzinnych szko-
ler z zakresu rozwoju osobistego w dwudziestoosobowych grupach, czy dwugodzinnego
wsparcia psychologicznego, bo szkoda czasu twojego i uczestniczek, oraz publicznych pie-
niedzy. Wybierz forme adekwatna dla twojej grupy docelowej’. Takie projekty nie beda
tanie, bedg za to skuteczne.

7 Inspiracja w tym zakresie moze by¢ dziatalno$¢ organizaciji Dress For Success, ktéra na catym $wiecie wspiera kariery
zawodowe kobiet, m.in. poprzez dostarczenie kobietom odpowiedniego ubrania, kosmetykéw czy skierowania na bada-
nia stomatologiczne. Strona internetowa organizacji: www.dressforsuccess.org.

133



Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy

134

4. Dziatania przetamujace stereotypy plci

O tym, jakie s3 konsekwencje funkcjonowania stereotypéw pici dla kobiet, pisatysmy
wczesniej.

Oto kilka propozycji dziatan, ktére pomoga przetamac stereotypy — wybierz te, ktére
odpowiadaja na problemy twojej grupy docelowe;.

Warsztaty wrazliwosci genderowej — mozesz zaoferowac uczestniczkom warsz-
taty wrazliwosci genderowej, podczas ktérych odkryja, jak pte¢ spoteczno-kultu-
rowa wptywa na ich funkcjonowanie w réznych obszarach zycia. Warsztaty moga
réowniez stuzy¢ odkrywaniu witasnej tozsamosci, docenianiu dotychczas petnionych
rél pozazawodowych, czyli by¢ wstepem do aktywizacji zawodowej i planowania
wtasnego rozwoiju.

Role modelowe — zapraszaj kobiety, ktére moga by¢ wzorem dla twoich uczest-
niczek. By¢ moze nie musisz daleko szuka¢ — identyfikuj i wspétpracuj z liderkami
grupy. Osoba, ktéra w praktyce realizuje to, do czego uczestniczki w projekcie do-
piero daza, pokazuje, ze jest to faktycznie osiggalne (tak dzieje sie np. w wielu klu-
bach pracy). Role modelowe s3 szczegélnie wazne, gdy interweniujemy w dziedzi-
nach, w ktérych kobiet jest niewiele (np. kierunki techniczne, zawody zmaskuli-
nizowane). W projekcie wspierajacym przedsiebiorczos¢ kobiet, wazne jest, aby
ekspertami w prowadzeniu wtasnej firmy byty wtasnie kobiety. Na zajecia z do-
radztwa zawodowego dla dziewczat warto zaprosi¢ studentke kierunku technicz-
nego itp. Zastandw sie, kto jest liderem/autorytetem dla uczestniczek? W jaki spo-
s6b mozesz ja/jego wiaczy¢ w dziatania projektowe: spotkanie, zdjecia na plaka-
cie, audycja w mediach, sesje wsparcia? Jesli korzystasz z materiatéw dotyczacych
wizualizacji zawodéw — koniecznie pokazuj, ze dany zawoéd moga wykonywac obie
picie.

Opisywanie kwalifikacji i predyspozycji zawodowych w jezyku neutralnym
ze wzgledu na pteé. Powtarzajaca sie opinia, ze nie ma ofert pracy ,,dla kobiet”
to konsekwencja tego, w jaki sposéb opisywane sg zawody i formutowane oferty
pracy (oraz — uwaga — kursy szkoleniowe w materiatach promocyjnych projektéw
PO KL!). Tradycyjna klasyfikacja zawodéw, sformutowana w meskoosobowe;j for-
mie, wspiera segregacje pozioma rynku pracy. Przyktad: styszac magazynier — wy-
obrazamy sobie mezczyzne dzwigajacego drewniane palety, a nie pracownice ksie-
garni internetowej. Tymczasem w obydwu przypadkach jest to praca w magazynie,
ktéra moga wykonywaé pracownicy obojga pici, o ile spetniajg warunki wyjsciowe
(w pierwszym przypadku — musza mie¢ odpowiednig site fizyczna, w drugim — zna¢
system komputerowy obstugujacy ksiegarnie).

5. Zdobywanie doswiadczenia

Aby skuteczniej wesprze¢ funkcjonowanie kobiet na rynku pracy — oferuj zajecia prak-
tyczne. Jest to wazne w szczegdlnosci dla absolwentek bez doswiadczenia zawodowego,
kobiet bezrobotnych oraz chcacych zmieni¢ zawdd. Mozesz zapewnié uczestniczkom
praktyke na kazdym etapie dziatan:
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w doradztwie zawodowym: metoda projektu, Spadochron,

w dziafaniach szkoleniowych i edukacyjnych: zajecia praktyczne, uczenie poprzez
doswiadczenie,

u pracodawcy: praca tymczasowa, praktyki, staze, zatrudnienie subsydiowane.

Niezwykle pomocna jest tutaj metoda warsztatowa, ktéra w procesie edukacji bazu-
je na doswiadczaniu. W projekcie oferuj zatem symulacje, ¢wiczenia aktywne, szkolenia
prowadzace do powstania konkretnych produktéw, np. szkolenie z marketingu moze za-
konczy¢ sie przygotowaniem komputerowej prezentacji wtasnej firmy. Jesli zadania doty-
czg nowych lub niestereotypowych kompetencji — pomagaja przekroczy¢ autostereotyp.
Pamietaj, aby dostosowac stopien aktywnosci w projekcie do mozliwosci grupy, z ktéra
bedziesz pracowad. Zbyt mate wymagania nie przyniosg zmian, ale zbyt wysoko ustawio-
na poprzeczka zniecheci do podjecia wysitku.

6. Sieciowanie

Sieciowanie (networking) jest swiadomym procesem wymiany informacji, zasobow, wzajemnego
poparcia i mozliwosci, prowadzonym za pomocq wzajemnie korzystnych kontaktéw8. Sieciowa-
nie polega zatem na budowaniu wiezi miedzyludzkich wykraczajacych poza uktady rodzin-
ne. Deficyt kobiet w tym obszarze wiaze si¢ z tradycyjnym przypisaniem ich do sfery pry-
watnej. Budowanie kobiecych sieci wsparcia jest trudne takze z uwagi na brak tradyc;ji soli-
darnosci kobiecej w obszarach pozazawodowych. Tymczasem budowanie sieci wspétpra-
cy miedzy kobietami ma wspierac¢ ich obecnos$¢ w tych obszarach zycia, gdzie sa niedore-
prezentowane. Zwroc¢ uwage, ze dobra sie¢ kontaktow:

nie tylko pomaga znalez¢ prace, ale takze utrzymac sie w niej i awansowa¢ w mysl|
zasady, ze rozwoj kariery zalezy tylko w 10% od jakosci pracy, 60% przypada na
kontakty, a 30% — na popularnos¢ oraz opinie, jaka maja o nas inni?,

jest jednym z najlepszych narzedzi znajdowania pracy — specjalisci oceniaja, ze
do 85% ofert pracy znajduje sie na tzw. ukrytym rynku pracy, czyli nie pojawia sie
w ogloszeniach w urzedach pracy, gazetach ani portalach internetowych.

Obydwa powody beda wazne w pracy z kobietami poszukujacymi zatrudnienia. Z wymie-
nionych ponizej korzysci sieciowania mogg korzysta¢ takze uczestniczki kazdego innego
projektu:

Réznorodna sie¢ kontaktéw spotecznych sprzyja lepszemu samopoczuciu, buduje
poczucie bezpieczenstwa.

Tworzenie sieci relacji zwigksza motywacje do zmiany — sie¢ dziafa jak grupa wsparcia.
Sie¢ relacji utrwala zmiane — powstaje grupa samopomocowa, ze wsparcia ktorej
uczestniczki beda mogty korzystaé po zakonczeniu projektu.

8 Por. Roman Wendt, Grzegorz Turniak, Profesjonalny networking, Biblioteka Kariery, Warszawa 2006, s. 11.
9 Por. www.rp.pl/artykul/462730 Pilne_kobiety pracuja__sprytne___awansuja.html.
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W jaki sposéb mozesz wspiera¢ sieciowanie:

Buduj zaufanie — sieciowanie opiera sie na zaufaniu. Zadbaj o czas potrzebny na
zbudowanie zaufania miedzy uczestniczkami — zaplanuj dziatania integracyjne.
Umozliwiaj nawigzywanie relacji — pamietaj, zeby w ramach dziatan projekto-
wych, ktére sprzyjaja poznawaniu si¢ kobiet (targi, konferencje, spotkania, semi-
naria) stworzy¢ taki program, ktéry bedzie sprzyjat nieformalnym rozmowom, np.
mozesz wydtuzy¢ przerwy kawowe, zaaranzowac ¢wiczenia w grupach, wprowa-
dzi¢ taka aktywnos¢, zeby kazda osoba z kazda mogta zamieni¢ kilka stéw, zorga-
nizowac sesje, w ktorej kazda bezrobotna kobieta zaprezentuje si¢ potencjalnym
pracodawcom.

Umozliwiaj wzajemng wymiane — sieciowanie to proces wymiany informacji,
dlatego wymaga postepowania zgodnie z reguta wzajemnosci. Jezeli uczestniczki
projektu beda tylko w sytuacji oséb otrzymujacych pomoc, wsparcie, oferty itd.,
to nie beda miaty szansy nauczyc¢ sie dawania, oferowania i proponowania. Mo-
zesz zaproponowac uczestniczkom samodzielne zorganizowanie imprezy integra-
cyjnej albo wieczorku tematycznego, zainicjowac targi wymiany czasu, umiejgtno-
$ci, przedmiotéw, pracowac metoda projektu.

Wykorzystaj Internet — pomysl o rosnacej sile Internetu, ktory jest jednym z na-
rzedzi budowania sieci wspétpracy (w koncu to sie¢! — ang. net). Zwrd¢ uwage na
rosnaca role portali spotecznosciowych, z ktérych korzystajg osoby w réznym wie-
ku. Zastandw sieg, czy uczysz, jak mozna zaprezentowac sie on-line?

7. Dziatania skierowane do otoczenia

Twoje uczestniczki i klientki nie funkcjonuja w prézni. Wptyw na zmiane sytuacji ma ich
otoczenie — od najblizszych oséb po instytucje publiczne. Z perspektywy réwnosci pici
i rynku pracy strategiczng potrzebga kobiet nie jest (jedynie) zdobywanie nowych kompe-
tencji, ale tez spoteczne uznanie juz posiadanych, docenienie pozazawodowych rél spo-
tecznych, sprawiedliwy podziat pracy i skuteczna ochrona przed dyskryminacja. Dlatego
planujac projekt aktywizacyjny powinienes/powinnas wptywac réwniez na otoczenie swo-
jej grupy docelowej. Na poczatek poszukaj odpowiedzi na pytania:

Jakie jest najblizsze otoczenie twoich uczestniczek? Czy uczestniczki maja part-
neréw/partnerki, ktérzy/ktére wspierajg ich w zmianie? Czy wrecz przeciwnie,
parter/partnerka s3 kolejng ,barierg”, ktéra uczestniczka musi pokona¢, zanim
wyjdzie na szkolenie?

Jakie instytucje s3 zaangazowane w proces podejmowania decyzji majacych wptyw
na twoje uczestniczki? Gdzie jest twoje miejsce na tej mapie?

Kto ma jakie interesy w danym obszarze problemowym? Komu zalezy na zmianie
pozycji twoich uczestniczek, a kto chciatby utrzymania status quo?

Kiedy juz zdefiniujesz i poznasz systemy, w jakich funkcjonujg uczestniczki, zastanéw sie,
kto moze mie¢ istotny wptyw na zmiane sytuacji. Na przyktad otoczenie matek powraca-
jacych narynek pracy to: ojcowie/partnerzy, inni opiekunowie dzieci, matki/tesciowe, wta-
dze lokalne odpowiedzialne za tworzenie instytucji opieki nad dzie¢mi, dzieci, pracodaw-
cy, inne pracujace i niepracujace kobiety-matki.
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Zastanodw sie, co chcesz osiggnaé w swoim projekcie i jakie dziatania mozesz skierowa¢ do
otoczenia swojej grupy docelowej. Co warto zrobic:

Informuj najblizsze otoczenie — czesto opdr najblizszego otoczenia wynika po
prostu z braku wiedzy o tym, co zona/matka/cérka robi podczas warsztatow.
Zapewnij rzetelng informacje. Podczas organizacji dziatann skierowanych do oto-
czenia zadbaj, zeby informacja ptyneta w dwie strony. Dzieki temu mozesz pozna¢
przekonania, leki, obawy i opinie oséb z otoczenia uczestniczek.

Angazuj najblizsze otoczenie — jesli mozesz, zaangazuj najblizsze otoczenie swo-
ich uczestniczek w proces zmiany. Przyktady? W projekcie wspierajagcym przedsie-
biorczos$¢ kobiet projektodawcy zachecali, aby uczestniczki zaprosity na mini-targi
osoby ze swojego najblizszego otoczenia. Projekt konczyt si¢ przyznaniem dotagciji.
W wyniku dziatan, partnerzy zaczeli je wspiera¢ w prowadzeniu firmy, powstato
kilka bizneséw rodzinnych. Przedszkole, ktére stawiato sobie za cel zaangazowanie
ojcéw matych dzieci w decyzje o wczesnej edukacji — kierowato do nich specjalne
zaproszenia na spotkania, w rezultacie wzrést udziat ojcéw w spotkaniach — rodzi-
ce zaczeli pojawiac sie w parach.

Prowadz rownosciowg promocje — jednym z dziatan kierowanym do otoczenia,
jest promocja projektu. Upewnij sig, ze precyzyjnie okreslites/as komunikat, jaki
wysytasz na zewnatrz. Réwnosciowa promocja projektu nie stuzy jedynie powia-
domieniu srodowiska o tym, ze realizujesz projekt wspétfinansowany ze srodkow
EFS, ale komunikuje wartosci zwigzane z réwnosciag. Zwré¢ uwage na wizerun-
ki, jakie pojawiaja sie¢ w twoich materiatach oraz na hasta promocyjne i jezyk prze-
kazu. Jesli dziatania maja spetnia¢ zasade empowerment — promuj i pokazuj grupe,
z ktora faktycznie pracujesz. Jesli w projekcie biora udziat kobiety po 45 roku zy-
cia — pokaz je na plakatach i ulotkach. W sferze symbolicznej podkreslisz ich prawo
do petnej obecnosci w zyciu spotecznym, nadasz znaczenie temu, kim s3, co robig
i co staraja sie osiagnac. Z perspektywy intereséw twojej grupy docelowej, istot-
ne jest przedstawianie jej w pozytywnym, ale niestereotypowym swietle (mamy
wracajace na rynek pracy nie jako ,,pracujagce mamy”, ale kompetentne pracow-
nice, kobiety jako osoby z kwalifikacjami, a nie ,,panie na obcasach”). Tradycyjne
wizerunki wykorzystywane w przekazach marketingowo-promocyjnych bazuja na
stereotypach plci i je powielaja, w twoim projekcie powinno by¢ inaczej — promuj
réznorodnos¢ i oczekuj tego od podwykonawcéw.

Wspoétpracuj z kluczowymi instytucjami — kluczowe moga okaza¢ sie lokal-
ne instytucje, zwtaszcza jako dysponenci rozmaitych ustug, z ktérych korzystaja
lub mogtyby korzysta¢ uczestniczki projektu. Planujac projekt pozytywny — prze-
prowadz analize lokalnych instytucji: ich mozliwosci, dotychczasowych dziatan itp.
Patrz na otoczenie szeroko: w zaleznosci od grupy docelowej potencjalnym part-
nerem w twoim projekcie moze by¢ powiatowe centrum pomocy rodzinie (jako
zrédto wiedzy o sytuacji uczestniczek), ale tez samorzadowe przedszkole (jako
kluczowy dostawca ustug opiekuniczych) lub szkota rodzenia (jako potencjalne miej-
sce prowadzenia zaje¢ aktywizacyjnych lub rozwojowych, czy promoc;ji projektu).
Partnerzy instytucjonalni moga okaza¢ si¢ nieocenionym zrédtem wiedzy o sytuacji

137



Réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy

138

kobiet, do ktérych kierujesz wsparcie, moga dysponowac narzedziami, do ktérych
ty, jako indywidualny projektodawca, nie masz dostepu. Jesli ich rola jest zasadni-
cza dla poprawy sytuacji uczestniczek (jak w przypadku kobiet doswiadczajacych
przemocy) — planuj projekt partnerski (wiecej o tym, jak zaplanowa¢ wspoétprace
piszemy w rozdziale I1.6).

Oddziatuj na pracodawcow - jesli planujesz projekt pozytywny w obszarze ryn-
ku pracy, wazne dla odbiorczyn bedzie nastawienie i mozliwosci pracodawcow.
Biznes kieruje sie logika zysku, a nie przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu
i trudno go za to wini¢. Dla pracodawcéw, oprécz realnych mozliwosci zatrudnie-
nia (na co nie masz wptywu), liczy sie jezyk biznesowych korzysci. Zidentyfikuij je.
W nawiazywaniu relacji z pracodawcami najskuteczniejsze beda kontakty bezpo-
$rednie — staraj si¢ je (powoli) budowac lub wykorzystaj juz istniejace. Jesli zapra-
szasz pracodawcéw do wspdlnego dziatania — liczy¢ sie beda przede wszystkim
konkretne biznesowe produkty, jakie mozecie wspdlnie wypracowa¢. Moze to by¢
m.in.: promocja pozytywnego wizerunku firmy w twojej grupie uczestniczek, moz-
liwos¢ bezposredniego kontaktu z potencjalnymi klientkami i przeprowadzenie ba-
dania opinii o oferowanych ustugach, mozliwos¢ wykorzystania czesci materiatéw
powstatych w ramach projektu (np. zdje¢) w celach promocyjnych firmy, mozli-
wos¢ dostosowania programu szkoleniowego, a zatem kompetenc;ji przysztych po-
tencjalnych pracowniczek, do biezacych potrzeb firmy.

8. Rownosciowa wiedza zespotu projektowego

W projekcie aktywizacyjnym niezwykle wazna jest postawa, wiedza i umiejetnosci zespo-
tu, ktéry go realizuje. Mozna bowiem zrealizowac projekt pozytywny, ktéry nic pozytyw-
nego nie przyniesie uczestniczkom. Kadra realizujaca dziatania pozytywne musi wykaza¢
sie¢ odpowiednig postawg (brak paternalizmu i postawy wyzszosciowej — dziatanie ,wspol-
nie”, nie ,,dla” oséb, szacunek i zgoda na réznorodnos¢, w odréznieniu od kierowania sie
stereotypowymi zatozeniami na temat kobiet), wiedzg (na temat spoteczno-kulturowych
mechanizméw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i mechanizméw wykluczenia) oraz umie-
jetnosciami (pozwalajacymi wprowadzi¢ te wartosci i wiedze w zycie). W tym celu:

Zdobywaj wiedze na temat gender — istotna jest wiedza na temat mechani-
zmow stereotypizacji, dyskryminacji i wykluczenia oraz przemocy ze wzgledu na
pte¢. W zaleznosci od roli w projekcie (i samego projektu) zespotowi potrzeb-
na bedzie wiedza z réznych obszaréw: nauczycielom i nauczycielkom — z zakresu
oddziatywania stereotypéw pici w edukacji; posrednikom/posredniczkom pracy —
— z zakresu zasady réwnego traktowania i sposobu pracy z pracodawcami, dorad-
com/doradczyniom zawodowym i trenerom/kom — z zakresu genderowego kon-
tekstu pracy z kobietami, czy standardéw etycznych, wynikajacych z zasady niedy-
skryminaciji, ktére powinny ich obowigzywa¢ podczas pracy z klientkami. Dziatania
na rzecz wyréwnywania szans to obszar specjalistycznej wiedzy na temat dyskry-
minacji i wykluczenia, a nie najszlachetniejszych nawet deklaracji w tym obszarze.
Zauwazaj i doceniaj réznorodnos¢ — pomimo tego, ze zapraszasz do projek-
tu wyltacznie kobiety, to w obrebie tej grupy spotkasz sie z réznymi kobietami.
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Twoje uczestniczki moga doswiadcza¢ podobnych barier réwnosci, ale beda mia-
ty rézne cechy indywidualne (a nie po prostu ,kobiece”). Zréb to zatozenie na po-
czatku. Jako doradca zawodowy/doradczyni zawodowa, nie kieruj sie generalnymi
zatozeniami na temat kobiet (,,wszystkie kobiety s3...”). Stereotyp jest zawsze nad-
mierng generalizacjg — istnieje spore ryzyko, ze pomylisz sie w ocenie.

Przypisuj wage zdobywanym umiejetnosciom, a nie wrodzonym predyspo-
zycjom — w czasie szkolen i indywidualnego doradztwa doceniaj wage umiejet-
nosci, ktére mozna ksztalci¢ i rozwija¢ (niezaleznie od pici!). Uczestniczki wcho-
dz3 do projektu z réznymi indywidualnymi cechami, a nie z ,,naturalnymi” kobiecy-
mi kompetencjami zawodowymi — te mozna ksztatci¢ lub rozwija¢. Podkreslajac to
masz szans¢ zbudowaé w uczestniczkach motywacje do ich zdobywania. Wspie-
rasz tez ich wewnatrzsterownos¢ — jesli cos lezy w obszarze mojej kontroli i wpty-
wu (to znaczy moge sie tego nauczyc), chetniej podejme sie zadania, zdobede na
wysitek, niz kiedy mam przekracza¢ swoja ,,nature”.

Pomagaj przekroczy¢ autostereotyp — jesli masz przekonanie, ze to, co oferu-
jesz, jest wartosciowe (kurs komputerowy, nowe umiejetnosci), zachecaj do pod-
jecia tego wyboru. Opisuj wybér w jezyku neutralnym ze wzgledu na pte¢ (po-
trzebnych do tego predyspozycji, kompetencji); przedstawiaj jasne korzysci, ale
decyzje zawsze pozostawiaj klientce/uczestniczce.

Wspieraj odzyskiwanie jezyka — zachowuj standardy efektywnej komunika-
cji: stuchaj aktywnie, nie oceniaj. Pozytywnie przeformutowuj ostabiajace klient-
ki przekazy i stereotypowe przekonania. Wspieraj klientki w nadawaniu znaczenia
temu, co robia. Bedzie to czasem oznaczato jezykowa rewolucje: nazwij ,,siedzenie
w domu” — ,pracg w domu”; ,$leczenie przy garach” — , przygotowywaniem po-
sitkéw”, ,,pomaganie mezowi” — ,,wspétdecydowaniem”. Jesli jeste$ posrednikiem/
posredniczka pracy — pytaj o do$wiadczenie pozazawodowe, ktére moze sig przy-
da¢ w poszukiwaniu zatrudnienia.

Wymagaj réwnosciowych postaw od podwykonawcéw — w projekcie wy-
réwnawczym masz prawo wymagac réwnosciowych postaw i zachowan od swo-
ich podwykonawcéw (np. zatrudnianych w projekcie ekspertéw/ek, treneréw/ek,
konsultantéw/ek ds. promociji itd.). W zaméwieniu ustugi mozesz wyraznie opisac,
czego oczekujesz, np. wyraznie okresli¢, ze w programie szkolenia powinny sie
znalez¢ tylko takie aktywnosci, ktére nie wykluczaja z udziatu zadnej osoby uczest-
niczacej, np. oséb z niepetnosprawnoscia; przygotowane materiaty edukacyjne
powinny nies¢ ze soba réwnosciowy przekaz.
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Projekty pozytywne (wyréwnawcze) to obejmowanie wsparciem grupy, ktéra znaj-
duje sie w trudniejszej sytuacji w danym obszarze, ze wzgledu na ceche tozsamosci
(np. wiek, pte¢, niepetnosprawnos¢, status materialny, etc.). Sprawdz, jaka grupa
sposréd tych, z ktérymi pracujesz, znajduje sie w sytuacji trudniejszej niz pozostate.
Diagnoza PO KL oraz wszystkie dostepne badania wskazuja, ze kobiety s3 nadal
w trudniejszej sytuacji na rynku pracy. Zawsze mozesz si¢ na nie powota¢ planujac
dziatania wyréwnawcze skierowane do tej grupy.

Zasada empowerment oznacza transfer wiadzy w celu umozliwienia jak najpetniej-
szego samostanowienia jednostek i grup o sobie samych. Projekt typu empower-
ment zaktada, ze jego uczestnicy i uczestniczki beda zyskiwali wptyw na wtasne
Zycie, a zatem, ze dzieki uczestnictwu w nim beda mieli wieksze mozliwosci dzia-
tania we wtasnym imieniu i na swoja korzysc.

Wazne jest nie tylko to, kto (jaka grupa) bierze udziat w projekcie pozytywnym — li-
czy sie jego zawartos¢ i sposéb realizacji. Zadbaj, aby twdj projekt nie byt oparty
na stereotypach dotyczacych grupy, z ktéra pracujesz, ale byt realizowany w duchu
szacunku dla réznorodnosci i indywidualnych wyboréw.

Zeby sprawdzi¢, czy projekt/dziatania spetniaja warunki zasady empowerment, sprébuj
przeprowadzi¢ krotki test i odpowiedzie¢ na ponizsze pytania:
Czy uczestniczki twojego projektu:

I. Moga i potrafia podejmowac decyzje majace wptyw na poprawe ich obecnego
potozenia?

2. Moga i potrafiag dotrze¢ do informacji i zasobéw majacych znaczenie dla po-
prawy ich sytuacji, np. czy wiedza, jakie przepisy dotycza zaktadania przedszko-
la?, czym rézni sie status osoby bezrobotnej od poszukujacej pracy?, jakie realne
uprawnienia do wykonywania zawodu daje ukonczenie 100-godzinnego kursu ko-
smetycznego?

3. Moga i potrafig wybierac¢ z szerokiego wachlarza mozliwosci edukacyjnych, czy
moze maja tylko wybdr ,,albo taki kurs albo zaden”?

4. Maja mozliwos¢ wspolnego podejmowania decyzji i praktycznego ¢wiczenia sie
w asertywnosci, czy moze jest tak, ze za wszelka cene unikasz konfrontacji z nie-
zadowolonymi uczestniczkami? Czy masz gotowos$¢ na ustyszenie ,,nie” od swoich
uczestniczek?

5. Maja pozytywne przekonania dotyczace mozliwosci dokonania zmiany w ich
obecnym potozeniu?

6. Maja lub moga zdoby¢ umiejetnosci stuzace poprawie ich obecnego potozenia?
Czy jako projektodawca zdefiniowates/as, jakie to umiejetnosci?
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7. Maja mozliwos¢ konfrontowania swoich przekonan/wyobrazen na dany temat
z przekonaniami i wyobrazeniami innych oséb, np. czy na zajeciach jest czas na dys-
kusje i dzielenie si¢ wtasnym doswiadczeniem?, czy przeptyw informac;ji jest w obie
strony czy tylko w jedn3a?, czy uczestniczki moga i chca zaangazowac sie w dziata-
nia?, czy zdobywanie wiedzy o tym, jak myslg inni dokonuje sie poprzez wymiane,
edukacje i zaangazowanie, czy poprzez bierne stuchanie?

8. Buduja pozytywny obraz samych siebie i przezwycigezaja autostereotypizacje?

A czy ty ulegasz stereotypom na temat uczestniczek projektu — moze myslisz, ze wszyst-
kie uczestniczki nie chcg pracowac¢ albo majg postawe roszczeniowsa?

Organizacja: Fundacja Miejsce Kobiet.

Finansowanie: Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Poddziata-
nie 7.2.1.

Uczestnicy i uczestniczki: kobiety bezrobotne z terenu woje-
woédztwa mazowieckiego.

Prezentujemy program aktywizacyjny Fundacji Miejsce Kobiet
ze wzgledu na to, ze realizowal wszystkie zatozenia, o ktérych
piszemy w tym rozdziale (empowerment, poszukiwanie przyczyn
bezrobocia wsréd kwestii zwiazanych z gender, wspieranie ko-
biet réwniez w wymiarze pozazawodowym), a przy tym byt
niezwykle skuteczny w osigganiu wskaznikéw PO KL. Do kon-
ca wrzesnia 2010 odbyty sie trzy edycje programu — w wyniku
pierwszej i drugiej tury 80% odbiorczyn znalazto zatrudnienie,
10% rozpoczeto lub kontynuowato rozpoczeta w trakcie pro-
jektu nauke. Sukces tym wiekszy, ze uczestniczkami byty kobie-
ty, ktérym rynek pracy jest wyjatkowo nieprzychylny: wigkszos$¢
byta po czterdziestce, niepracujaca przez wiele lat. Uczestnicz-
ki przystepowaty do projektu z problemami zdrowotnymi, ktére
towarzysza dtugotrwatemu bezrobociu: depresja, stanami leko-
wymi, zaburzeniami snu, a takze somatycznymi: nadwaga, nad-
cisnieniem, alergiami, bélami gtowy. W czasie trwania progra-
mu nastgpita wyrazna poprawa stanu ich zdrowia, co organiza-
torki réwniez zaliczaja do rezultatéw projektu. Z perspektywy
rezultatéw, przyjetych metod pracy, wiedzy zespotu projektowe-
go oraz wrazliwosci na gender mozna go uzna¢ za modelowy.
Cele projektu: aktywizacja zawodowa i spoteczna kobiet dtugo-
trwale bezrobotnych, zagrozonych wykluczeniem spotecznym.
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Dziatania: Zajecia w projekcie odbywaty sie w nastepujacej kolejnosci: warsztaty psycho-
logiczne, kurs znajdowania pracy — Spadochron, kurs komputerowy oraz indywidualne do-
radztwo zawodowe, wybrane przez uczestniczki zewnetrzne kursy zawodowe, kurs aser-
tywnosci i samoobrony dla kobiet WenDo, warsztaty poszukiwania wiasnego stylu, zajecia
aktywnego poszukiwania pracy. Kluczowa dla powodzenia projektu byta nie tylko kompo-
zycja zaje¢ (zawodowe na przemian z psychologicznymi), ale réwniez to, ze wszystkie za-
jecia prowadzono w oparciu o jedna, wspoélng catemu zespotowi projektowemu, koncep-
cje. Fundacja Miejsce Kobiet specjalizuje sie w nurcie terapii zorientowanej na proces!0. Te
metode zaadaptowano do pracy z bezrobotnymi kobietami (o tym, jak — piszemy ponize;j).
Elementy tej koncepcji wykorzystano we wszystkich dziataniach projektowych. W tym
nurcie pracowaty réwniez zatrudnione w projekcie doradczynie zawodowe.

|. Warsztaty psychologiczne i grupy wsparcia — polegaty na tym, aby przetamac pro-
blemy, ktére zwykle towarzysza bezrobociu i wykluczeniu: niska samoocena, zalezno$¢ od
innych, niedocenianie wtasnych kompetencji, nieche¢ do kontaktu ze $wiatem zewnetrz-
nym. Prowadzaca wniosta do warsztatéw perspektywe pici spoteczno-kulturowej. Pole-
gato to na odczytaniu, przeformutowaniu i wykorzystaniu tych umiejetnosci, cech i do-
$wiadczen kobiet, ktore do tej pory powodowaty ich wykluczenie: wiek; pozazawodowe
doswiadczenie zyciowe; wypracowane umiejetnosci wspoétpracy.

2. Kurs poszukiwania pracy ,,Spadochron” — pozwalat uczestniczkom odkrywa¢ moc-
ne strony i budowa¢ na nich plan rozwoju zawodowego. Program trwajacy standardowo
5 dni zostat wydtuzony i podzielony na kilka czesci tak, aby skuteczniej wykorzystaé prace
terapeutyczng, wykonang przez uczestniczki podczas warsztatéw i wykorzystac jej rezul-
taty w planowaniu rozwoju zawodowego.

3. Warsztat samoobrony i asertywnosci dla kobiet WenDo — jest metoda, ktéra taczy
samoobrone fizyczng z samoobrong psychiczng. Od ,,zwyktej” samoobrony WenDo rézni
sie miedzy innymi tym, ze przywiazuje olbrzymia wage do asertywnosci. WenDo jako me-
toda samoobrony psychicznej przekazuje wiedze na temat skutecznych metod komuniko-
wania sie i wyrazania wtasnych potrzeb, emoc;ji, zdania.

4. Doradztwo zawodowe — opierato sie na wykorzystaniu rezultatéw Spadochronu.

5. Kursy zawodowe — uczestniczki wybraty je samodzielnie (to wtasnie empowerment,
o ktérym czytates/as wczesniej). Byto to mozliwe dzieki wczesniejszej pracy doradcze;.
Uczestniczki trzeciej edycji wybraty m.in. kurs przedstawiciela handlowego, kurs fakturo-
wania, kurs mediacji rodzinnej, projektowanie komputerowe w programie AutoCAD, kurs
grafiki komputerowej, kurs fotografii i edycji zdje¢, osiemdziesieciogodzinny kurs przedsie-
biorczosci metoda coachingu (jeden na jeden) po to, by méc otworzy¢ szkote tarica. Warto
zauwazyd¢, ze zadna z nich z wtasnej woli nie wybrata kursu w sfeminizowanej i niskoptat-
nej branzy. Wazne — doradczyni zawodowa negocjowata z zewnetrznymi organizatorami

10 Kierunek psychoterapeutyczny, zapoczatkowany w latach siedemdziesiatych XX wieku przez Arnolda Mindella i roz-
wijany przez grupe skupionych wokét niego oséb. Psychoterapeuta Tomasz Teodorczyk pisze o nim: ,W pracy z proce-
sem nie mamy zadnego pomystu na temat tego, jacy ludzie powinni by¢. (...). Zamiast tego staramy sie dostrzec tenden-
cje do zmiany, ktéra juz prébuje sie wydarzy¢ w zyciu klienta. (...)”. Por. Tomasz Teodorczyk, Persona non grata, dostep-
ne na: www.akademiapop.org/o_akademi.../artykul_persona.html.



Aktywizacja zawodowa kobiet

kurséw ich zawartos¢ i ustalata, co — z perspektywy pracy doradczej i ustalen z uczestnicz-
kami — powinno sie w nim znalez¢é. Ostateczne oferty byty czesto zupetnie niepodobne do
wyjsciowych, ale dzieki temu odpowiadaty na potrzeby uczestniczek.

6. Warsztaty poszukiwania wtasnego stylu — w odréznieniu od czesto oferowanych
uczestniczkom kurséw wizazu i autoprezentacji, te zajecia réowniez miaty empowermentowy
charakter (wybér stylu jest méj). Poprowadzono je z genderowa wrazliwoscia — nie wtta-
czano uczestniczek w stereotypowy szynel kobiecosci (komunikat: ,,musisz by¢ atrakcyj-
na”). Zaproponowano natomiast: przeglad szafy (stara ja), ¢wiczenia wizualizacyjne (co cie
pociaga, co cie odrzuca), prace z ciatem — wszystko stuzace poszukiwaniu wiasnego stylu
i pozostawania w harmonii ze sobg. Zajecia byty potagczone z warsztatem autoprezentac;ji
,Oto ja!” (juz po zmianie) i pracy z kamerg.

7. Warsztaty aktywnego poszukiwania pracy — program konczyt sie zajeciami, pod-
czas ktorych uczestniczki opracowywaty dokumenty aplikacyjne oraz ¢wiczyty — nagrywa-
ne i omawiane — rozmowy rekrutacyjne. Organizatorki umiescity warsztaty na koncu, aby
uczestniczki mogty wykorzysta¢ catg zdobyta wiedze i wzmacniajace je doswiadczenia.
Po drugie, mogty opracowa¢ dokumenty aktualne, uwzgledniajace ukonczone w trakcie
projektu kursy, i zgodne z ich decyzjami dotyczacymi zatrudnienia.

Wiecej: www.miejscekobiet.pl.
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Wprowadzenie

Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn — o ile nie jest wytacznie deklaracja — moze mie¢
praktyczny wymiar: konkretnych przedsiewzie¢ na rzecz réwnosci, przynoszacych okre-
$lone rezultaty. Ich przyktady prezentujemy w tym rozdziale. S3 one uzupetniajace wobec
dobrych praktyk prezentowanych w pozostatych czesciach publikaciji.

Podczas szkolen czesto pada prosba o przyktady. Wiemy — gotowe rozwiazania sg atrak-
cyjne. Proponujemy jednak nie zaczynac od nich lektury tego poradnika. Bez rzetelnej wie-
dzy na temat gender oraz znajomosci sytuacji, w jakiej znajduja si¢ mezczyzni, a w jakiej
kobiety na rynku pracy — prezentowanej w poprzednich rozdziatach — trudno bedzie zro-
zumiec idee tych projektéw i czerpac inspiracje. A do tego zachecamy w tej czesci porad-
nika.

Opisane ponizej przedsiewziecia maja kilka wspélnych cech. Po pierwsze, dazenie do fak-
tycznej rownosci kobiet i mezczyzn jest gtéwnym celem opisanych projektéow. Po dru-
gie, we wszystkich przedsiewzieciach udato sie osiggna¢ trwate (lub nawet trwalsze niz
wyjsciowo zaktadano) rezultaty. Opisane projekty na pewno majg stabe strony — czasem
odnosimy sie do nich wskazujac, czego, z naszej perspektywy zabrakto. Postanowitysmy
jednak skupi¢ sie gtéwnie na tych elementach, ktére przyczynity sie do ich powodzenia.
Zaktadamy bowiem, ze — przy rzetelnym planowaniu i wiedzy na temat pici spoteczno-kul-
turowej — uwypuklone tu réwnosciowe elementy projektéw sa do zastosowania w kaz-
dych warunkach — réwniez w dziataniach twojej instytuc;ji.

W tym rozdziale znajdziesz:

opisy przedsiewzie¢ wyréwnawczych lub réwnosciowych (gender mainstreaming)
dotyczacych rynku pracy (uzupetniajace te z poprzednich rozdziatéw),
wyjasnienie, co — z perspektywy réwnosciowej — przyczynito sie do powodzenia
projektow,

opisy metod i narzedzi, ktére wspieraja réwnos¢ pici, i ktére mozesz zastosowac
w dziataniach swojej instytucji.
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Przedsiebiorczosc¢ kobiet

Projekt: Inicjatywa jest kobieta. ABC przedsiebiorczosci dla
kobiet.

Zrédto: www.inicjatywajestkobieta.lublin.pl.

Organizacja: Fundacja Uniwersytetu M. Curie-Skiodowskiej.
Finansowanie: Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Dziatanie
6.2. Wsparcie i promocja przedsiebiorczosci i samozatrudnienia.
Cele projektu: wsparcie przedsiebiorczosci kobiet; przetama-
nie barier i stereotypéw zwiazanych z aktywizacja zawodow3 ko-
biet; wzrost wiedzy i umiejetnosci niezbednych do prowadzenia
firmy.

Projekt ,,Inicjatywa jest kobieta. ABC przedsiebiorczosci dla kobiet” byt skierowany do ko-
biet z wojewddztwa lubelskiego, chcacych rozpocza¢ dziatalno$¢ gospodarcza. Jest wart
uwagi ze wzgledu na duza skuteczno$¢: uczestniczki pierwszych dwoéch edycji zatozyty
tacznie 89 firm i po roku zadna z nich nie zostata zamknigta. Warto przyjrzec sie réwniez
temu, ze niewielka czes¢ z nich dziata w branzach sfeminizowanych lub niskoptatnych. Po
pierwszej edycji projektu powstaly i dziataja, miedzy innymi: dwie agencje reklamowe,
agencja wydawnicza, biuro ttumaczen, cztery firmy budowlane (oferujace ustugi projekto-
we i inzynierskie), firma brukarska, trzy firmy dekoratorskie, szkofa policealna, gabinet lo-
gopedyczny, jubiler, kancelaria adwokacja, osiem firm krawieckich (oferujacych produkty
niszowe: szycie strojéw liturgicznych, hafty do sukien slubnych, etniczne torebki damskie)
czy firma projektujaca systemy uzdatniania wody.

Dobra praktyka — wybor grupy docelowej

Projekt byt skierowany do kobiet, poniewaz rzadziej zakfadaja i prowadza firmy (przyczy-
ny takiego stanu rzeczy opisujemy w rozdziatach Ill.2 i lll.5). Poza tym, zgodnie z polity-
ka réwnosci szans w EFS (wyréwnujemy szanse, tj. wspieramy tych, ktérzy znajduja sie
w relatywnie trudnej sytuacji), organizatorzy zatozyli, ze uczestniczki beda naleze¢ do jednej
z grup preferowanych w tym konkursie. Kierujac sie réwnosciowym podejsciem organi-
zatorzy postanowili sformutowac¢ wtasne warunki ograniczajace rekrutacje. Do pierwszej
edycji programu postanowili przyja¢ liczbowo: 9 bezrobotnych kobiet, 8 nieaktywnych za-
wodowo, 3 nieaktywne zawodowo, ale uczace sie, 5 rolniczek lub domowniczek gospo-
darstw rolnych, 5 kobiet zatrudnionych oraz 5 kobiet z niepetnosprawnoscia. Przyjecie ich
do projektu oraz zatozenie i prowadzenie przez nie firm, obala stereotyp, ze osoby z tych
grup sa niezaradne i bezrobotne z wtasnej winy.
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Dobra praktyka — adekwatna rekrutacja

Projektodawcy uznali, ze jedna z najczestszych przeszkéd napotykanych przez poten-
cjalne przedsiebiorczynie jest utrudniony dostep do kredytéw i pozyczek. Podobnie jest
z przedsigbiorcami, z tym ze zdolno$¢ kredytowa kobiet, chcacych otworzy¢ wtasng
firme, jest czesto nizsza niz mezczyzn ze wzgledu na to, ze odchodzg one z sektoréow
niskoptatnych lub rozpoczynaja dziatalno$¢ gospodarcza po diugim okresie pozostawania
bez pracy. Wyjsciowe zatozenia podyktowaty organizatorom sposéb i warunki rekrutacji.
Odpowiedzig na zdiagnozowany problem (niski dostep do srodkéw w tej grupie) miata by¢
dotacja. W zwiazku z tym, dla zapewnienia powodzenia projektu, organizatorzy postawili
jeszcze jeden wymog rekrutacyjny: uczestniczki zgtaszaty sie nie tylko z dokumentami apli-
kacyjnymi, ale tez z pomystem na wtasng firme.

Dobra praktyka — kompozycja dziatan

Dwa zatozenia dotyczace tego, czym ma zakonczy¢ sie projekt: szybkie wyijscie firm na
rynek i maksymalizacja szans na przetrwanie firmy, podyktowaty zakres wsparcia, na kté-
ry uczestniczki mogty liczyc.

Szkolenia i warsztaty w projekcie byty krétkie — miaty na celu wzmocnienie motywacji
oraz dostarczenie wiedzy i praktycznych umiejetnosci zwiazanych z zaktadaniem, planowa-
niem i prowadzeniem firmy. Dotacje uczestniczki otrzymaty dopiero po przejsciu szkolen
oraz indywidualnych konsultacjach biznesplanéw. Najwazniejsze byty wiec nie szkolenia, ale
indywidualne doradztwo i wspieranie wyjsciowego pomystu.

Dobra praktyka — wsparcie marketingowe

W projekcie liczyto sig takze zatozenie, ze nie problem otworzy¢ biznes, trzeba jeszcze po-
prowadzi¢ przedsiebiorstwo i pozyska¢ klientow. Aby wesprzec sukces rynkowy uczest-
niczek oraz sprzedaz produktéw i ustug, organizatorzy wprowadzili takze innowacyjne te-
maty szkolen z zakresu e-biznesu i marketingu internetowego. Dzigki temu ponad /3 po-
wstatych firm dziata w obszarach zwigzanych z nowymi technologiami (m.in. internetowy
sklep jezdziecki, fotografia i wideofilmowanie, projektowanie stron www). Prawie wszyst-
kie zatozone firmy wykorzystuja nowe technologie — uczestniczki majg m.in. e-wizytéwki
firm, katalogi produktéw on-line, wykorzystuja elektroniczne systemy zamoéwien. Wszyst-
kie przygotowywaty multimedialne prezentacje swoich firm na koriczace projekt mini-tar-
gi. Uczestniczki konsultowaty réwniez wizualizacje swoich firm. Dzigki temu jest elegan-
cka, spojna i identyfikuje korzysci dla klientéw/ek.

Chcesz bra¢ przyktad? Pamietaj:
Nie zaktadaj, ze kobiety moga i beda zaktada¢ firmy jedynie w sektorach niskoptat-
nych i sfeminizowanych — wspieraj inne pomysty.
Oferuj wsparcie nie tylko przy zaktadaniu firmy, ale takze pézniej, podczas jej pro-
wadzenia, np. w zakresie marketingu, sprzedazy produktéw i ustug.
Zapraszaj do projektu przedsigbiorczynie jako wzér dla uczestniczek (role modelowe).
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Powrdt na rynek pracy

Projekt: Innowacyjne mamy.

Zrédto: www.stowarzyszenie-kilimandzaro.pl/projekty.
Organizacja: Stowarzyszenie Kilimandzaro.

Finansowanie: Wspieramy program spoteczny AXA.

Cele projektu: przetamanie stereotypu ,biernego macierzyn-
stwa”, aktywizacja zawodowa oraz nauka przedsiebiorczosci ko-
biet planujacych powrét na rynek pracy.

Projekt ,,Innowacyjne mamy” opisujemy ze wzgledu na dziatania skierowane do najblizsze-
go otoczenia uczestniczek oraz ciekawa koncepcje zespotowego tworzenia pomystéw na
firme w trakcie projektu.

Dobra praktyka — wsparcie w dzieleniu si¢ opieka

Najciekawszym rozwigzaniem w projekcie byta srodowiskowa praca z najblizszym otocze-
niem uczestniczek, ktére miato wypracowac taki model opieki nad matymi dzie¢mi, aby ich
mamy — uczestniczki projektu mogty faktycznie wréci¢ do pracy. Projektodawcy zapropo-
nowali dwa rodzaje zajec:

Zajecia Swietlicowe dla dzieci i mam na terenie przedszkola. Na poczatku dzieci z ma-
mami zwiedzaty przedszkole i poznawaty sie nawzajem. W drugiej czesci dnia zajecia pro-
wadzita pedagozka. Celem tych zaje¢ byto przyzwyczajenie dzieci do przebywania bez
mamy na terenie $wietlicy.

Zajecia swietlicowe dla dzieci i rodzin. Po okresie adaptacyjnym dzieci miaty zajecia
z pedagogiem. W zajeciach $wietlicowych brali tez udziat inni, poza mama, opiekunowie
dzieci: ojcowie, babcie, dziadkowie, ciocie, wujkowie. Podczas zaje¢ opiekunowie dzie-
ci dowiadywali sie, jak mozna aktywnie spedza¢ czas z dzieckiem, oczekujac na powrét
mamy z pracy. Zajecia skoordynowano z warsztatami, w ktérych uczestniczyty stuchacz-
ki projektu. Celem tych zaje¢ byto przygotowanie catej rodziny do aktywnego spedzania
czasu z dzie¢mi bez mamy. Warsztaty odbywaty sie w budynku, w ktérym znajdowato sie
przedszkole, co okazato sie dos¢ komfortowe zaréwno dla dzieci, jak i dla mam.

Dobra praktyka — kompleksowe wsparcie

Pozostate warsztaty byty skierowane do samych uczestniczek. Przygotowywaty je gtéw-
nie do prowadzenia wtasnej firmy. Sktadato si¢ na nie az 12 réznych zajeé. Opisujemy jedy-
nie niektére z nich.

Pomyst na firme. Pierwsze szkolenie w cyklu miato uruchomi¢ biznesowa kreatywnos¢
uczestniczek. Zauwaz, ze to podejscie rézni sie od opisanego wyzej projektu lubelskiego.
Tu uczestniczki miaty stworzy¢ pomyst na firme dzigki pracy zespotowej — przy wsparciu
pozostatych stuchaczek. W ten sposéb powstawat wstepny biznesplan.
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Pomyst na e-biznes. Celem warsztatéw byta nauka wykorzystania Internetu w biznesie.
Podczas zaje¢ uczestniczki poszukiwaty w cyberprzestrzeni przyktadéw e-biznesu (studia
przypadku), analizowaty dobre praktyki e-biznesowe (sklepy, aukcje i strony internetowe,
portale, reklamy w Internecie), dowiadywaty sie, jakie komunikatory internetowe s3 naj-
lepszym sposobem komunikowania sie z klientem, ale takze, gdzie i w jaki sposéb zatatwic
sprawy urzedowe on-line.

Organizatorki nie przyznawaty stuchaczkom dotacji — jak w poprzednio opisanym przed-
siewzieciu. Z tej perspektywy zabrakto zatem wskazania uczestniczkom, gdzie mogtyby
zdoby¢ kapitat na otworzenie firmy oraz indywidualnego doradztwa biznesowego. Orga-
nizatorki mogtyby réwniez zrezygnowaé w przekazie dotyczacym projektu z podkresla-
nia, ze uczestniczki to przede wszystkim mamy, z ta rolg identyfikuje je bowiem otoczenie.
W projekcie utatwiajagcym powrét na rynek pracy uczestniczki sa przede wszystkim poten-
cjalnymi pracownicami i przedsigbiorczyniami.

Chcesz bra¢ przyktad? Pamietaj:
Uwzgledniaj potrzeby praktyczne rodzicéw z matymi dzie¢mi — do ich potrzeb do-
stosowuj logistyke projektu.
Wypracowuj w projekcie sposoby na faktyczne dzielenie sie opieka nad dzie¢mi
Z innymi osobami.
Uczestniczkom oferuj tylko umiejetnosci cenione na rynku pracy — takie, ktére
umozliwiaja faktyczng aktywnos¢ i samodzielnos¢.
Umozliwiaj sieciowanie (jak najczesciej wspodlne spotkania) — by¢ moze rozwigza-
nia, ktérych brakuje, wypracuja same uczestniczki.
W promocji projektu nie podkreslaj, ze uczestniczki to przede wszystkim mamy.
W twoim projekcie to gtéwnie potencjalne pracownice i przedsiebiorczynie.

Kobiety w meskich zawodach

Projekt: Nowe miejsca pracy dla kobiet, Nowy Meksyk.
Zrédto: Proven Practices Library, www.iwitts.com.
Organizacja: Instytut na rzecz Kobiet w Handlu, Technologii
i Nauce (Institute for Women in Trades, Technology & Science).
Organizacj partnerskie: National Council of La Raza (NCLR),
Chicanos Por La Causa in Tucson, Arizona and Youth Develop-
ment Inc. in Albuquerque, 8 pracodawcow.

Cele projektu: zwiekszenie zatrudnienia kobiet w firmach tra-
dycyjnie zmaskulinizowanych; poprawa dostepu kobiet do trady-
cyjnie meskich zawodoéw dajacych stabilne zatrudnienie i popra-
we jakosci zycia.
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W Nowym Meksyku, gdzie przeprowadzono opisane tu przedsiewziecie, wsrod kobiet
utrzymywato si¢ wysokie bezrobocie. Tymczasem najwiekszymi pracodawcami w re-
gionie byty stuzby mundurowe i sektor przemystowy. Sfowem — aby uzyska¢ zatrudnie-
nie, trzeba byto wejs¢ do ,,meskiego” zawodu. Dlatego Instytut na rzecz Kobiet w Han-
dlu, Technologiach i Nauce zaoferowat o$miu najwiekszym pracodawcom (oraz zwigzkom
zawodowym) wsparcie w zwigkszaniu zatrudnienia kobiet w sektorach tradycyjnie zma-
skulinizowanych. W projekcie uczestniczyty, m.in. dwa departamenty policji, straz pozar-
na oraz firma zakfadajaca sieci elektryczne. W rezultacie, po przeprowadzeniu projektu,
Departament Policji w Tucson i Albuquerque zwiekszyt zatrudnienie kobiet o jedna trze-
cig; straz pozarna w Albuquerque w ciggu roku podwoita liczbe kobiet w swoich szeregach
oraz przyjeta pierwsze 3 strazaczki; firma kfadaca instalacje zatrudnita po raz pierwszy
trzy kobiety jako instalatorki linii elektrycznych; a wszyscy pracodawcy stworzyli migdzy-
firmowy zespot, zajmujacy sie integracja i przystosowaniem nowych pracownic do miej-
sca pracy. W kazdym miejscu pracy wprowadzono polityke przeciwdziatania molestowa-
niu seksualnemu.

Przedsiewziecie w Nowym Meksyku przebiegato w kilku etapach i tak je tu prezentujemy.
Chronologia wydarzen miata bowiem istotne znaczenie dla powodzenia projektu.

Etap |. Badanie sytuacji wyjsciowej w firmach i rozpoznanie potrzeb. Na wstepie
projektodawcy przyjrzeli sig, w jaki sposéb firmy przygotowane sa do przyjmowania ko-
biet na tradycyjnie meskie stanowiska. Stuzyty temu wywiady z istotnym dla projektu per-
sonelem, ankieta wsréd pracownikéw i grupowe wywiady pogtebione. Dokonano réow-
niez przegladu dokumentéw firmy oraz dostepnej infrastruktury (dostgpnos¢ szatni, toa-
let, munduréw i wyposazenia).

Etap 2. Zaplanowanie programu wsparcia. Aby projekt miat szanse powodzenia,
a wyniki wstepnych badan zostaty wziete pod uwage, w dziatania zaangazowano osoby
decyzyjne. Powstat zespét lideréw ds. réwnosci. Wyniki badania warunkéw wyjsciowych
zostaty zaprezentowane zespotowi. W swoich raportach projektodawcy skupili si¢ przede
wszystkim na tym, co w polityce firmy bedzie sprzyja¢, a co utrudniaé zatrudnianie i utrzy-
manie kobiet na ,,meskich” stanowiskach (m.in. dostepnos¢ infrastruktury, sposéb rekru-
tacji do pracy, brak polityki zwigzanej z ew. urlopami macierzynskimi itp.). Dzieki temu
zespot mégt zaczaé pracowad nad sposobami przetamania barier.

Etap 3. Budowanie poparcia dla projektu. Projektodawcy przygotowywali pracowni-
kow firmy do nadchodzacych zmian i budowali poparcie dla zatrudnienia wiekszej liczby
kobiet oraz ich obecnosci w zaktfadzie. Projektowi towarzyszyta zatem intensywna kam-
pania promocyjna projektu wewnatrz firm. Wykorzystano, m.in. biuletyny i listy zarzadu
do pracownikéw i szeféw dziatow.

Etap 4. Pomoc techniczna i szkolenia z zakresu wdrazania opracowanych strate-
gii. Zaplanowano szkolenia i wsparcie zaréwno dla potencjalnych uczestniczacych w pro-
jekcie kandydatek, jak i dla zespotow firm.

Rekrutacja dedykowana — w zaktadach pracy, ktére wziety udziat w projekcie, zrewi-
dowano sposéb rekrutacji oraz oceny kandydatéw/ek. Kryteria utozono tak, aby zacho-
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wac wszystkie minimalne standardy, jakie musi spetnia¢ pracownik danej branzy (np. stra-
zak), ale rownoczesnie tak, by mogli je spetni¢ kandydaci obojga ptci. Nastepnie pracodaw-
cy rozpoczeli rekrutacje, szczegdlnie zachecajacg kobiety do aplikowania.

Szkolenia wstepne dla kandydatek — projektodawcy rozpoczeli cykl szkolen przygoto-
wujacych chetne kobiety do aplikowania. Zaproponowano im szkolenia umiejetnosciowe,
treningi kondycyjne oraz przygotowywano do zdawania testow.

Wyposazenie i infrastruktura — projektodawcy oszacowali najnizszy koszt zamowie-
nia kobiecych munduréw i dostosowania infrastruktury do przyjecia kobiet do pracy (m.in.
przebieralnie i toalety).

Wsparcie kobiet w miejscu pracy — przyjetym do pracy kobietom zaoferowano spo-
tkania, ktére miaty wesprze¢ je jako grupe mniejszosciowa w nowym miejscu pracy,
zintegrowa¢ z zatogami, doda¢ pewnosci siebie i pozwoli¢ na utrzymanie zatrudnienia.
Kobiety uczestniczyty w szkoleniach wprowadzajacych pod nazwa ,,Jak przetrwaé w me-
skim zawodzie”. Powstaty réwniez grupy wsparcia dla nowoprzybytych pracowniczek, sie-
ciujace osoby zatrudnione w danejfirmie oraz pracowniczki wszystkich firm uczestniczacych
w projekcie. Uczestniczki otrzymywaty réwniez wsparcie mentoréw i superwizoréw.

Nowe procedury antydyskryminacyjne, polityka prorodzinna — firmy wprowadzity
(opracowane w trakcie projektu) mechanizmy przeciwdziatania dyskryminacji oraz mole-
stowaniu seksualnemu w miejscu pracy. Ze sposobem dziatania w takich sytuacjach zosta-
li zapoznani wszyscy pracownicy/e i menedzerowie/ki. Podobnie, firmy zaplanowaty spo-
séb godzenia zycia zawodowego z prywatnym, m.in. polityke kadrowa w przypadku ciazy,
czasowej hieobecnosci zwigzanej z macierzynstwem i sprawowaniem opieki nad dzie¢mi.

Etap 5. Instytucjonalizacja zmian — na tym etapie zespét lideréw ds. réwnosci opraco-
wat procedury (regulaminy, instrukcje, strategie postepowania), dzieki ktérym firmy utrzy-
maja wprowadzone w projekcie zmiany.

Chcesz bra¢ przyktad? Pamietaj:
W dziataniach na rzecz wprowadzania kobiet/mezczyzn (lub innej grupy mniejszo-
$ciowej) do nowego zawodu lub srodowiska pracy liczy sie¢ obecnos¢ wszystkich
zainteresowanych stron — zapraszaj je do wspoétpracy.
To, co mozesz, zbadaj wczesniej: nastawienie, warunki wyjsciowe, bariery, ktérych
moga obawia¢ sie strony koalicji. Raport ze wstepnych badan bedzie twoim zaso-
bem do planowania dalszych dziatan.
Chcac zaangazowad pracodawcédw, oferuj im konkretne produkty i wsparcie (ko-
rzyscig moze by¢ np. procedura, strategia postepowania czy wykazanie, jak spadna
koszty po wprowadzeniu zmian).
Grupie mniejszosciowej, ktéra wchodzi do nowego zawodu, zapewnij dziatania
wspierajace (warsztaty wstepne, grupy wsparcia, sieciowanie).
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Przetamywanie stereotypow

Projekt: Neue Wege fiir Jungs — Nowe Sciezki dla Chtopcow.
Zrédto: www.neue-wege-fuer-jungs.de.

Organizacja: Competence Center. Technology — Diversi-
ty — Equal Chances (Centrum Kompetencji. Technologia
— Réznorodnos¢ — Rowne Szanse) Bielefeld w Niemczech.
Finansowanie: Federalne Ministerstwo do spraw Rodzin, Oséb
Starszych, Kobiet i Mtodziezy oraz EFS.

Cele projektu: poszerzanie horyzontéw i wyboréw zawodo-
wych wsréd chtopcéw w wieku 9-15 lat, przetamywanie stereo-
typow plci, przetamywanie segregacji poziomej rynku pracy.

Celem tego corocznego projektu byto dostarczenie chtopcom wiedzy o zawodach, ktére
s kulturowo nieprzypisane do ich pici i odrzucane przez nich jako mozliwa $ciezka rozwo-
ju. Dzieje sie tak czesto, pomimo faktycznego zapotrzebowania na dane zawody na rynku
pracy. Akcja, majaca zasieg ogélnokrajowy, stuzyta temu, by umozliwi¢ chfopcom pozna-
nie zawoddw stereotypowo ,,niemeskich”, z ktérymi wczesniej nie mieli okazji sie spotkac,
badz nie brali ich pod uwage w zawodowych planach na przysztos¢. Zmiany rynku pracy
w Niemczech dotykajg tez branz zmaskulinizowanych — budowlanej czy produkcyj-
nej. Rozwija sie sektor ustug spotecznych i rosnie popyt na te zawody, ktére sa zwigzane
z kompetencjami spotecznymi i komunikacyjnymi.

Dobra praktyka - role modelowe

Aby rozszerzy¢ zakres zawodoéw, sposréd ktérych chtopcy zwykle wybieraja, robiac plany
zawodowe, organizatorzy akcji oferuja im jednodniowe ,,staze” w instytucjach, ktére nie
s3 uwazane za ,,odpowiednie” dla chtopcéw. Instytucje takie, jak np. szpitale, przedszko-
la, domy opieki czy placéwki ochrony zdrowia organizuja catodniowe zajecia dla chtop-
cow. Mtodzi uczestnicy maja okazje dowiedzied sie, z czym wigze sie dany zawdd i — co
najwazniejsze — spotkac sie z mezczyznami, ktérzy pracuja w raczej nietypowych dla sie-
bie obszarach rynku pracy i dowiedziec si¢ od nich, jak rozwija sie ich kariera. To tak zwa-
ne — opisywane wielokrotnie w tym poradniku — role modelowe: autentyczne przyktady
osob, ktére nie wpisuja sie w stereotyp plici i moga pokazac, ze inny wybér jest mozliwy.

W ramach projektu realizowane jest takze dziatanie ,,Respekt-Jungs” (,,Szacun”), w ramach
ktérego na specjalnej stronie internetowej prezentowane sg sylwetki chtopcéw zaangazo-
wanych w réznorodne inicjatywy spoteczne. Co miesigc strona internetowa przedstawia
jednego chiopca-dziatacza.
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Dobra praktyka — zachecanie do nowych rol

Oprécz jednodniowych stazy w instytucjach, rodzice i szkoty zacheca sie do organizowa-
nia w szkotach warsztatéw dla chfopcéw. Zajecia, realizowane w grupach sktadajacych sie
z samych chfopcéw, dotycza umiejetnosci komunikacyjnych, wspoétpracy w zespole, roz-
wigzywania konfliktéw i innych umiejetnosci psychospotecznych. Zajecia maja takze na
celu przeciwdziatanie stereotypom ptci, podnoszenie wrazliwosci genderowej i poszerze-
nie spektrum wyboréw zawodowych.

W ramach projektu powstaty kompendia i materiaty edukacyjne, np. film Tak wfasciwie to
chciatem zosta¢ zawodowym pitkarzem i To ty wybierasz — interaktywna gra edukacyjna dla
chfopcow — narzedzia atrakeyjne dla tej grupy wiekowej. Powstat tez interaktywny Kurs go-
spodarstwa domowego, ktéry zawiera zestaw réznorodnych ¢wiczen z zakresu prac domo-
wych, w ramach ktérego ,uczniowie moga przekonac¢ sig, ze prasowanie czy gotowanie
moze by¢ zabawne”.

Sukcesem przedsiewziecia jest przede wszystkim powiekszajaca sie liczba instytucji i mfo-
dych chtopcéw, ktoérzy biorg w nim udziat (efekt skali), a takze deklaracje uczestnikéw.
| tak, po jednym dniu: 70% chtopcéw stwierdzito, ze mogtoby odby¢ petng praktyke za-
wodowa w stereotypowo ,,niemeskim” zawodzie, 60% chiopcéw deklarowato zaintere-
sowanie pracg w zawodzie, w ktérym odbyli ,,staz”, 70% z nich potwierdza, ze beda chet-
nie dzieli¢ obowigzki domowe na zasadach partnerskich, 37% chtopcéw stwierdzito, ze
nie bytoby dla nich niczym dziwnym, gdyby mieli samodzielnie zajmowac¢ sie dzie¢mi i do-
mem przez kilka lat (jednoczesnie 60% chfopcéw stwierdzito, ze doskonale potrafig sobie
wyobrazi¢ siebie jako zaangazowanego przede wszystkim w petnoetatowa prace zawodo-
w3, wykonujacego obowiagzki domowe jedynie okazjonalnie), ponad 75% instytuciji, ktore
wziely udziat w akgji, chce ponownie zorganizowa¢ dzien otwarty.

Chcesz bra¢ przyktad? Pamietaj:
Zachecajac uczestnikéw/uczestniczki do pracy, stazu, udziatu w zajeciach kulturo-
wo nieprzypisanych ich pfci — zawsze pokazuj, ze nie beda jedyni (np. pracuj w gru-
pach jednorodnych pfciowo); poczucie bycia pionierem, ,,rodzynkiem”, wyjatkiem
— demotywuije.
Pokazuj, co faktycznie wigze si¢ z pracg w niestereotypowej branzy. Nieobecni
moga mie¢ o niej zupetnie inne (i bardzo stereotypowe) wyobrazenie.
Kiedy zachecasz do niestereotypowego wyboru — oferuj, nawet kroétkie, zajecia
praktyczne. Realne, osobiste doswiadczenie pomoze obali¢ stereotyp.
Jezeli pracujesz w obszarze, ktoéry jest silnie zmaskulinizowany lub sfeminizowany,
pokazuj role modelowe — osoby, ktére moga opowiedzie¢ o swoim nietypowym
wyborze i odpowiedzie¢ na pytania uczestnikéw i uczestniczek.
Pokazuj jak najwiecej przyktadéw niestereotypowych wyboréw: role modelowe,
historie sukcesu, studia przypadku. Wykorzystuj do tego réznorodne narzedzia.
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Wprowadzenie

Przystapienie do Unii Europejskiej dato instytucjom rynku pracy szersze mozliwosci prze-
ciwdziatania bezrobociu i wykluczeniu spotecznemu. Z wtasnej praktyki lub obserwaciji
wiesz jednak zapewne, ze nie wszystkie przedsiewzigcia instytucji rynku pracy — zwtasz-
cza projekty EFS — s3 skuteczne. Zastanéwmy sie: realizujesz po raz kolejny ten sam
projekt dla oséb bezrobotnych? Masz poczucie, ze nie masz wystarczajacych mozliwosci,
zeby skutecznie wesprzec klientéw/ki? Jesli tak — wiesz, o czym mowa. Nie twierdzimy, ze
partnerstwo jest odpowiedzig na wszystkie bolaczki, z jakimi borykaja si¢ instytucje rynku
pracy. Moze by¢ jednak préba przetamania kilku probleméw instytucji prowadzacych pro-
aktywna polityke przeciwdziatania bezrobociu.

Trudno znalez¢ polskie dobre praktyki systemowej wspotpracy partnerskiej. Sieci wspot-
pracy stuzace aktywizacji zawodowej i przeciwdziataniu wykluczeniu s3 natomiast
powszechne w krajach Europy Zachodniej. Pojawity sie w czasie, kiedy organizacje, dziata-
jace na rzecz zatrudnienia, osiggnety granice wzrostu — czyli wyczerpaty sie ich mozliwosci
efektywnego dziatania w pojedynke. Do takiej granicy zblizaja sie réwniez polscy projek-
todawcy i instytucje rynku pracy. Z tej perspektywy sieciowanie i tworzenie systemowych
rozwiazan jest nieuniknione. Tworzenie partnerstwa wymaga dodatkowych, poza mery-
torycznymi, umiejetnosci oraz dobrej woli i gotowosci do wspdtpracy z podmiotami, z ktd-
rymi dotad sie nie wspotpracowato, badz nie ma sie do nich jeszcze zaufania. W przypad-
ku partnerstw na rzecz réwnosci i przeciwdziatania wykluczeniu wazne bedzie skorzysta-
nie z potencjatu organizacji kobiecych, ktére majg za sobg wiele lat doswiadczen i eksper-
tyzy w przeciwdziataniu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Zachecamy do podijecia préb!

Partnerstwo to przede wszystkim mozliwo$¢ zaplanowania i realizacji kompleksowe-
go wsparcia, ktére jest zarazem atrakcyjniejsze niz oferta pojedynczych podmiotéw. To
wazne, jesli jestes projektodawca PO KL. Wytyczne konkursowe coraz czesciej premiuja
partnerskie przedsiewziecia, liczac na to, ze beda skuteczniejsze. Planuj dziatania partner-
skie, jesli w najblizszej przysztosci chcesz tworzy¢ projekty konkurencyjne.
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W tym rozdziale znajdziesz:

model budowania sieci wspoétpracy w siedmiu krokach,

analize potencjatu instytucji rynku pracy — jako potencjalnych partneréw,
informacje o regulacjach prawnych odnoszacych sie do wspoétpracy partnerskiej,
projekt ,,Razem dziatamy — przeciwdziatamy” — opis, jak powstata lokalna koalicja
na rzecz przeciwdziatania przemocy wobec kobiet.

Partnerstwo — koniecznos¢ i przysztosc

Po pierwsze, partnerstwo na rzecz réwnosci szans kobiet i mgzczyzn powinno stawiac so-
bie za cel przede wszystkim przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ oraz elimi-
nacje stereotypéw pfici. Bez projektéw partnerskich nie jest mozliwa petna realizacja po-
lityki rownosci ptci. Czasem bez partneréw niemozliwe jest tez zaplanowanie i realizacja
unijnego projektu, ktéry bytby zgodny z zasada réwnosci szans.

Po drugie, problemy oséb, ktére korzystaja ze wsparcia instytucji rynku pracy, nie wyni-
kaja jedynie z braku zatrudnienia. Czesto s3 rezultatem sytuacji rodzinnej, zdrowotnej,
materialnej, mieszkaniowej czy prawnej. Z tego tez wzgledu, jesli udzielisz wsparcia jedy-
nie w takim zakresie, w jakim specjalizuje sie twoja instytucja (np. szkoleniowa), okaze sie
to niewystarczajace.

Po trzecie, pracownicy i pracownice instytucji rynku pracy czesto nie maja petnej wiedzy
o tym, jaki potencjat i mozliwosci dziatania maja inne lokalne podmioty. Wiedza ta jest
istotna, aby w sposéb kompleksowy udzieli¢ wsparcia osobom znajdujacym w szczegél-
nej sytuacji zyciowej. Odpowiedzig na te problemy powinno by¢ zawigzanie partnerstwa.

Partnerstwo na rzecz réwnosci moze by¢ odpowiedzig na nastepujace problemy:

Rozproszony system aktywizacji kobiet na rynku pracy.

Niedostateczny system wzajemnego informowania o podejmowanych dziataniach
wspierajacych.

Niedostateczny dostep do danych zwigzanych z sytuacja kobiet i mezczyzn w réz-
nych obszarach problemowych.

Niedostrzeganie wagi wptywu pici spoteczno-kulturowej na sytuacje kobiet i mez-
czyzn oraz realizacje polityk publicznych na szczeblu lokalnym i regionalnym.
Niedostateczne uwzglednianie kwestii réwnosci szans kobiet i mezczyzn w doku-
mentach strategicznych na poziomie lokalnym i regionalnym.

Brak wiedzy i niedostateczne wsparcie dla oséb dyskryminowanych ze wzgledu na
pte¢, w tym doswiadczajacych przemocy ze wzgledu na ptec.

Stabe wtaczanie grup marginalizowanych, zagrozonych wykluczeniem w podejmo-
wanie decyzji dotyczacych kierunkéw ich wspierania (zasada empowerment).
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Maty udziat kobiet w podejmowaniu decyzji.
Brak monitoringu, zwfaszcza na szczeblu lokalnym i regionalnym, zwigzanego z ba-
daniem sytuacji kobiet i mezczyzn w réznych obszarach problemowych.

Kroki w budowaniu sieci wspoétpracy

Budowanie sieci wspoétpracy czy porozumienia partnerskiego wymaga podijecia dziatan
przez inicjatora wspotpracy (zauwaz: inicjatora, nie lidera, ktéry ma gotowa koncepcje
rozwigzan). Inicjatorem moze by¢ organizacja pozarzadowa lub instytucja publiczna. We
wstepnej fazie budowania wspoétpracy to inicjator okresla problem lub potrzebe spotecz-
na, ktére partnerstwo moze rozwigzac lub zaspokoic.

Tworzenie partnerstwa/sieci wspétpracy ma podobny przebieg jak praca metoda projek-
tu. Ale to, co odréznia projekt od partnerstwa, to kwestia odpowiedzialnosci. W projekcie
najczestszym rodzajem wspotpracy jest realizacja konkretnych dziatan przez rézne pod-
mioty — partnerstwa realizacji. Wéwczas czesciej mamy do czynienia z relacjami typu:
zleceniodawca — podwykonawca. Podwykonawca nie jest wéwczas odpowiedzialny za ca-
tosciowy cel zadania, a jedynie za swoja cze$¢. W przypadku budowania sieci, o ktérej
piszemy w tym tekscie, méwimy o partnerstwie relacji, a wiec takiej formie wspétpracy,
w ktorej najwazniejsze jest budowanie relacji migdzy partnerami, opartej na wzajemnym
zaufaniu, otwartej komunikacji oraz ponoszeniu odpowiedzialnosci za osiaggniecie wspol-
nie okreslonego celu.

W partnerstwie realizacji najwazniejszym podmiotem jest inicjator i lider partner-
stwa. W partnerstwie relacji wazna role odgrywaja wszystkie podmioty biorace
w nim udziat. W partnerstwie realizacji struktura partnerstwa jest utozona w taki sposéb,
Ze poszczegdlni partnerzy w réznym stopniu podlegaja liderowi. W partnerstwie relaciji
wszyscy partnerzy petnig funkcje réownorzedne. Nie oznacza to, ze w partnerstwie relagji
nie moze by¢ lidera, jednak raczej moderuje on i porzadkuje wspétprace, niz petni funkcje
,nhakazowo-rozdzielcze”.

W tej czesci tekstu przedstawiamy kroki, jakie podejmuje sie w trakcie budowania part-
nerstwa.

Krok I. Wstepne okreslenie problemu/potrzeby

Pierwszym krokiem w budowaniu sieci jest wstepne zdefiniowanie problemu, jakim sie¢
potencjalnie powinna sie zaja¢ lub potrzeby spotecznej, jaka moze zaspokoi¢. Nazywamy
ten etap wstepnym, poniewaz nie uczestnicza w nim jeszcze partnerzy, ale tylko inicjato-
rzy partnerstwa/sieci. Na tym etapie istotne jest, aby$ — jako inicjator sieci — pamigtat/a
o nastepujacych kwestiach:

Zbierz dane dotyczace danego problemu - skali zjawiska, zagrozen wynika-
jacych z istnienia problemu; okreslenia grupy, ktérej problem dotyczy. Na przy-
ktad, jezeli dostrzegalnym problemem bedzie niedostateczne wsparcie dla oséb
dotknietych przemoca domowa, to niezbedne jest zebranie danych o wszystkich
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osobach, ktére potencjalnie moga takiej pomocy potrzebowaé oraz informac;ji
o ustugach na rzecz tych oséb, $wiadczonych przez rézne podmioty: osrodki po-
mocy spotecznej, centra interwencji kryzysowej, organizacje spoteczne, policje itp.
Przeanalizuj przyczyny wystepowania danego problemu — mozesz postuzy¢
sie projektowa metoda drzewa problemu.

Przeanalizuj potencjalne skutki — opisz, co sie moze wydarzyc, jezeli nie zosta-
na podjete wspdlne dziatania. Pomoze to zacheci¢ koalicjantéw do wiaczenia sig
do dziatan.

Okresl istotnos¢ problemu w odniesieniu do planowanych dziatan strategicznych
na danym terenie (np. czy problem ten zostat zauwazony w gminnej strategii roz-
wigzywania probleméw spotecznych).

Sformutuj problem, ktéry — z twojej perspektywy — powinien by¢ przedmiotem
dziatan sieci, tak by méc zaprezentowac go potencjalnym koalicjantom.

dobrze okresli¢ grupe potencjalnych odbiorcéw dziatan partnerstwa,
okresli¢ te instytucje i organizacje, ktére powinny wejs¢ w sktad grupy partnerskiej.

Krok 2. Analiza otoczenia

W kolejnym kroku zajmujemy sie analiza otoczenia. Istotne bedzie, aby$ przyjrzat/a sie in-
stytucjom zajmujacym si¢ rozwigzaniem danego problemu lub majacym istotny wptyw na
pofozenie oséb, do ktérych kierujesz wsparcie. Jakie majg mocne i stabe strony (wstep-
na, ogolng analize potencjatu instytucji rynku pracy znajdziesz w dalszej czesci tekstu).
Poréwnaj, jaki potencjat maja instytucje dziatajagce na twoim terenie. Wazne, aby$ ziden-
tyfikowat/a réwniez konkretne osoby, ktére maja wiedze i doswiadczenie w obszarze
potencjalnej wspotpracy.

Krok 3. Pozyskanie partneréw

Aby rozpocza¢ pozyskiwanie partneréw do wspoétpracy, przygotuj wiarygodng i spéjna
synteze dotychczas zdobytej wiedzy. Bedzie ona stuzy¢ przedstawieniu partnerom zagad-
nienia, ktérym powinna sie zaja¢ koalicja. Istotnym elementem w pozyskiwaniu partneréw
jest zdefiniowanie korzysci, jakie moze da¢ wspétpraca w ramach sieci.
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Aby przedstawi¢ partnerom korzysci, pomysl:
Jakie rezultaty dla spotecznosci przyniesie rozwigzanie problemu? Jak mozesz je
pozytywhnie, a réownoczesnie konkretnie, sformutowac?
Jakie korzysci moze odnies¢ partner, dzieki podjeciu wspotpracy sieciowej? Pomysl
o konkretach: czy bed to nowe metody pracy?, zmniejszenie kosztéw dziatalno-
$ci?, dostep do nowych srodkéw finansowych?

Ostatnim krokiem jest préba wskazania partnerowi roli, jakag mogtby petni¢ w partner-
stwie. Zastanow sig, co dany partner moégtby wnies¢ do wspétpracy sieciowej, aby moéc
sformutowac wtasne oczekiwania na spotkaniu.

Aby zacheci¢ partneréw do wspétpracy, warto spotkac sie z nimi osobiscie. Pamietaj,
mimo tego, ze w skitad partnerstwa formalnie wejda instytucje, to o jego sukcesie beda
decydowac¢ ludzie. Dlatego niezwykle wazne jest tworzenie i utrzymywanie przyjaznych
relacji z osobami, ktére reprezentuja instytucje partnerskie.

Krok 4. Definicja problemu/potrzeby

Po zaproszeniu partneréw do wspétpracy nalezy dookresli¢ problem, ktéorym zajmowac
sie beda organizacje podejmujace wspotprace. To witasnie stanowi o przewadze partner-
skich rozwiazan: zaproszenie partneréw pozwala na zsumowanie doswiadczen i wiedzy
réznych oséb i instytucji. Dzieki temu mozna osiggna¢ efekt synergii.

Predefinicje problemu/potrzeby (z kroku |.) poddajemy zatem wspdlnej analizie. Na tej
podstawie okreslamy problem/potrzebe, ktéra jest konkretna i jasna dla wszystkich part-
neréw. Przez jasno$¢ rozumiemy takie sformutowanie problemu, by byt on rozumiany
przez wszystkich w ten sam sposob (co wcale nie jest oczywiste przed rozpoczeciem
wspotpracy — te samg sytuacje instytucje postrzegaja z réznych perspektyw). Konkret-
no$¢ oznacza z kolei czytelne okreslenie problemu, wystepujacego w wybranym obszarze
lub wskazanie potrzeby, ktéra nalezy zaspokoi¢ (np.: brak systemu dtugotrwatego i zindy-
widualizowanego wsparcia dla oséb wychodzacych z bezdomnosci, albo niewystarczajace
zaspokojenie potrzeb w opiece przedszkolnej dla 100 dzieci w wieku 3-5 lat z gminy X).

Krok 5. Okreslenie kierunkéw zmiany

Bazujac na analizie problemu, nalezy wyznaczy¢ potencjalne kierunki zmiany. Nalezy
zatem wskaza¢ kroétko- i diugoterminowe cele wspoétpracy. Przyktadem krétkofalowej
zmiany w partnerstwie moze by¢ np. zwigkszenie dostepnosci do wiedzy o ofercie poszcze-
goélnych instytucji i organizacji w zakresie wsparcia psychologicznego dla rodzin. Dtugoter-
minowym celem moze by¢ utworzenie kompleksowego systemu wsparcia dla rodzicéow
w petnieniu ich rél rodzicielskich.

Wazne jest takze okreslenie sposobu, w jakim partnerzy beda sprawdza¢, czy udaje sie
osiggna¢ spodziewane rezultaty, tj. czy dziatania partnerstwa przyblizaja do osiagniecia
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zmiany. Najprostszym sposobem jest zaplanowanie rezultatéw, ktére partnerzy chca osia-
gna¢ w perspektywie dwoch lat (np. objecie dodatkowym wsparciem 20 rodzin) i okreso-
we sprawdzanie, na ile ten rezultat jest osiggany (np. podczas spotkan monitorujacych raz
na pétf roku). W tym obszarze przydaje sie wiedza z zakresu monitoringu i ewaluaciji, kté-
ra wskazuje narzedzia, jakich koalicja moze uzy¢ dla badania postepu realizacji wspdlnych
dziafan (np. ankiety, badania, sprawozdania).

Krok 6. Okreslenie rél partneréow

W kolejnym kroku partnerzy wspodlnie okreslajg swoje role w partnerstwie. Podziat zadan
migdzy uczestnikami koalicji nastepuje na podstawie analizy ich wczesniejszych dziatan i po-
siadanych zasobow. Wazne jest, aby zwréci¢ uwage, ze zadania te powinny by¢ realizowane
we wspotpracy z innymi partnerami. Jezeli partnerzy nie maja srodkéw niezbednych do re-
alizacji zaktadanych celéw, powinni przeanalizowa¢ mozliwosci ich pozyskania (np. od innych
instytucji, ktére dotychczas nie braty udziatu w pracach sieci).

Krok 7. Wspoétdziatanie

Ostatnim elementem planowania jest okreslenie sposobu pracy sieci, okreslenie jej charak-
teru (formalna, nieformalna). Waznym elementem jest uzgodnienie, w jaki sposéb partne-
rzy beda sie komunikowaé wewnatrz sieci oraz, w jaki sposéb beda zapada¢ decyzje. Warto
takze zaplanowac sposéb oceny wspétpracy miedzy partnerami, a w przypadku wyznacze-
nia lidera — dookresli¢ jego zadania.

Analiza potencjatu partnerow

Odpowiedni dobér partneréw jest kluczowy dla pomysinej realizacji dziatan partnerstwa
na rzecz réwnosci. Z tego wzgledu warto przyjrzec sie poszczegélnym podmiotom dziata-
jacym w obszarze rynku pracy. Ponizej prezentujemy analizg ich mocnych i stabych stron.
Zastanow sie, co jest istotne z perspektywy instytucji, w ktérej pracujesz? Czyjego poten-
cjatu i jakich narzedzi brakuje, aby rozwina¢ twoje dziatania?

POWIATOWE URZEDY PRACY

Mocne strony

dobra znajomos$¢ lokalnego rynku
pracy

doswiadczenie w aktywizacji zawodo-
wej w réznych warunkach zmian spo-
tecznych i gospodarczych

stata wspotpraca z lokalnymi praco-
dawcami

rozbudowane struktury organizacyjne
zasoby kadrowe

bezposredni kontakt z osobami pozo-
stajacymi poza rynkiem pracy

Stabe strony

liczne i skomplikowane regulacje prawne,
okreslajace zakres biezacej dziatalnosci
biurokracja

duza rotacja kadr

niedobdr atrakcyjnych ofert pracy
brak dtugotrwatej strategii wspotpracy
Z innymi partnerami spotecznymi

mata umiejetnos¢ wspoétpracy na zasa-
dach partnerskich — wspétpraca z po-
zycji sity



przeciwdziatanie dyskryminacji i réw-
nos¢ szans wpisane w Ustawe o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
obowiazek realizacji polityki horyzon-
talnej spoczywa nie tylko na admini-
stracji samorzadowej, ale réwniez jed-
nostkach podlegtych

Partnerstwa na rzecz réwnosci

niedobdr skutecznych programoéw akty-
wizacyjnych ukierunkowanych na okre-
$lony typ klienta/klientki

wsparcie nie jest adresowane do
wszystkich grup zagrozonych wyklu-
czeniem spotecznym

szkolenia, kursy czy oferty pracy ,, maja
pte¢” (stereotypowe czy wrecz dyskry-
minacyjne traktowanie kobiet i mez-
czyzn korzystajacych ze wsparcia)

ORGANIZACJE POZARZADOWE

Mocne strony
specjalizowanie sie w okreslonym typie
klienta/klientki
dobra wiedza na temat klientéw/ek
oraz ich najblizszego otoczenia
mozliwosé¢ bardziej zindywidualizowa-
nego i elastycznego podejscia do klien-
ta/klientki
oferowanie niestandardowego wspar-
cia (np. terapia, finansowanie wizyty
u stomatologa, zakup ubrania)
rzecznictwo intereséw grup dyskrymi-
nowanych i defaworyzowanych
zakorzenienie w spotecznosci lokalnej
przeciwdziatanie dyskryminacji i réw-
nos¢ szans wpisane w Ustawe o pro-
mogji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy oraz Ustawe o dziatalnosci pozytku
publicznego i wolontariacie

Stabe strony

mata stabilno$¢ ekonomiczna
konkurowanie o klienta/klientke pro-
jektéw z innymi instytucjami rynku
pracy

mate zrozumienie dla specyfiki sektora
publicznego

stabsze zaplecze organizacyjne i kadro-
we niz w przypadku jednostek publicz-
nych

czesto zbyt pozytywne ocenianie
swych mozliwosci w zakresie aktywi-
zacji oséb wykluczonych spotecznie
oferowane wsparcie ,ma pte¢” (ste-
reotypowe czy wrecz dyskryminacyj-
ne traktowanie kobiet i mezczyzn ko-
rzystajacych ze wsparcia)

PRACODAWCY

Mocne strony

ksztattowanie popytu na prace
tworzenie nowych miejsc pracy
mozliwos¢  testowania  rozwigzan
z zakresu elastycznych form pracy
mozliwos¢  testowania  rozwigzan
z zakresu przeciwdziatania dyskrymi-
nacji w miejscu pracy

Stabe strony

przystapienie do wspodtpracy dokony-
wane w oparciu o kalkulacje ekono-
miczng

mata wiedza na temat dyskryminacji na
rynku pracy i wykluczenia spotecznego
mata wiedza na temat rozwigzan row-
nosciowych
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mozliwos$¢ angazowania sie w spotecz-
ng odpowiedzialno$¢ biznesu
szczegdtowe przepisy prawne z zakre-
su przeciwdziatania dyskryminacji ujete
w Kodeksie Pracy

AGENCJE ZATRUDNIENIA

Mocne strony

szybkie reagowanie na zmiany wyste-
pujace na lokalnym rynku pracy
réznorodnosé¢ pracodawcéw i ofert
pracy

réznorodna oferta (posrednictwo pra-
cy, doradztwo personalne, poradnic-
two zawodowe, praca stafa i praca
tymczasowa)

bezposredni kontakt z osobami niepra-
cujacymi, ktére z réznych wzgledoéw
nie korzystaja z oferty powiatowych
urzeddéw pracy

przeciwdziatanie dyskryminacji i row-
nos¢ szans wpisane w Ustawe o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Stabe strony
najwazniejszym klientem jest praco-
dawca, a nie osoba poszukujaca zatrud-
nienia
mata wiedza i doswiadczenie w zakre-
sie aktywizacji ,trudnego klienta”
oferty pracy tymczasowej spotykaja sie
z duzym oporem i krytyka ze strony
oséb poszukujacych zatrudnienia (ni-
skie zarobki, brak statosci zatrudnienia,
brak mozliwosci korzystania ze $wiad-
czen pracowniczych, brak mozliwosci
podnoszenia kwalifikacji zawodowych)
ukierunkowanie na aktywizacje zawo-
dowa, ale nie spotecznag
oferty pracy ,maja pte¢” (stereotypo-
we czy wrecz dyskryminacyjne trak-
towanie kobiet i mezczyzn korzystaja-
cych ze wsparcia)

INSTYTUCJE SZKOLENIOWE

Mocne strony
szybkie reagowanie na zmiany wyste-
pujace na lokalnym rynku pracy
réznorodna oferta edukacyjna (np.
kursy i szkolenia, praktyki i staze, przy-
gotowanie zawodowe, studia podyplo-
mowe)
duza wiedza i doswiadczenia z zakresu
ksztatcenia ustawicznego
kontakt z bardzo réznymi grupami spo-
tecznymi

Stabe strony
oferowanie ,,standardowych” szkolen,
na ktoére jest popyt ze strony osob bez-
robotnych, ale nie zawsze ze strony
os6b dajacych zatrudnienie
brak wypracowanych standardéw oce-
ny jakosci i skutecznosci oferowanego
wsparcia
ukierunkowanie na ksztalcenie usta-
wiczne, a nie aktywizacje spofecznag
i zawodowg
szkolenia i kursy ,,maja pte¢” (stereoty-
powe czy wrecz dyskryminacyjne trak-
towanie kobiet i mezczyzn korzystaja-
cych ze wsparcia)
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JEDNOSTKI BADAWCZE

Mocne strony
szczegétowa, wszechstronna wiedza
na temat lokalnego rynku pracy
potencjat kadrowy
analityczny stosunek do dziatalnosci
réznych instytucji rynku pracy

Stabe strony

podejscie teoretyczne, pozbawione
biezacego i bezposredniego kontaktu
z osobami bezrobotnymi

mata wiedza praktyczna z zakresu ak-
tywizacji oséb bezrobotnych

wspotpraca z obserwatoriami rynku
pracy

Prawo dotyczace wspotpracy

Jesli planujesz wspétprace z podmiotami z innych sektoréw niz instytucja, w ktérej pracu-
jesz, warto, abys przyjrzat/a sie temu, na jakich podstawach prawnych dziatajg. Utatwi ci to
zrozumienie, ktére dziatania s3 mozliwe, a ktére nie. Jesli pracujesz w sektorze publicznym
i chcesz rozpocza¢ wspétprace z organizacjami pozarzagdowymi — ustawy, ktére opisujemy
ponizej, pozwola ci wstepnie przyjrzec si¢, w jaki sposéb moze wyglada¢ wspétdziatanie.

Ustawa o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie

Ustawa reguluje kwestie dotyczace wspoétpracy pomiedzy sektorem publicznym a poza-
rzadowym. Administracja publiczna jest w niej zobowigzana do wspétpracy z podmiota-
mi trzeciego sektora w ramach prowadzonej przez nie dziatalnosci pozytku publicznego.
Z perspektywy instytucji rynku pracy wazne jest, ze do tych zadan zalicza sie, m.in.:

promocje zatrudnienia i aktywizacje zawodowa oséb pozostajacych bez pracy i za-
grozonych zwolnieniem,

pomoc spofeczng, w tym pomoc rodzinom i osobom znajdujacym sie w trudnej
sytuacji zyciowej w celu wyréwnywania ich szans,

upowszechnianie i ochrone praw kobiet oraz dziatalno$¢ na rzecz réwnych praw
kobiet i mezczyzn,

dziatalnos$¢ na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami,

dziatalnos$¢ na rzecz mniejszosci narodowych.

Zauwaz, ze te obszary wpisuja sie w dziatalnos$¢ na rzecz réwnosci szans, wiaczajac w to
réwnosc szans kobiet i mezczyzn. Oznacza to, ze moga by¢ one przedmiotem wspdlnych
dziatan w partnerstwie. Ustawa o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie wskazuje
réwniez, w jaki sposéb wspoétpraca partnerska moze by¢ realizowana. Jest to:

zlecanie organizacjom pozarzadowym realizacji zadan publicznych,

wzajemne informowanie sie o planowanych kierunkach dziatalnosci i wspoétdziata-
nie w celu wypracowania wspoélnych rozwigzan,

konsultowanie z organizacjami pozarzadowymi projektéw aktéw prawnych w tych
obszarach, ktére dotyczg dziatalnosci statutowej tych organizaciji,
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tworzenie wspdlnych zespotéw o charakterze doradczym i inicjatywnym, ztozo-
nych z przedstawicieli organizacji pozarzadowych oraz przedstawicieli odpowied-
nich organéw administracji publiczne;.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Ustawa definiuje rézne podmioty, ktére moga dziata¢ na rzecz przeciwdziatania bezrobo-
ciu oraz tworzenia polityki zatrudnieniowej. Do instytucji tych — obok publicznych stuzb
zatrudnienia, Ochotniczych Hufcéw Pracy, agencji zatrudnienia oraz instytucji szkolenio-
wych — zalicza sie instytucje dialogu spotecznego oraz instytucje partnerstwa lokalnego.
Dialog i wspotpraca z partnerami spotecznymi moga by¢ realizowane miedzy innymi w ra-
mach partnerstw lokalnych. Partnerzy spoteczni moga réwniez uzupetnia¢ lub poszerza¢
zakres ustug, $wiadczonych przez publiczne stuzby zatrudnienia. Ustawa wskazuje wprost,
ze stuzby zatrudnienia nie s3 jedynymi podmiotami, ktére s3 odpowiedzialne za realizacje
zadan z zakresu polityki rynku pracy. Moga one zleca¢ zadania nastepujacym podmiotom:

jednostkom samorzadu terytorialnego,

organizacjom pozarzadowym statutowo zajmujacym sie problematyka rynku pracy,
zwiazkom zawodowym,

organizacjom pracodawcow,

instytucjom szkoleniowym,

agencjom zatrudnienia.

Te formy wspétpracy pomiedzy publicznymi stuzbami zatrudnienia a innymi instytucjami
rynku pracy nie majg charakteru stricte partnerskiego, pomimo ze zostaty w ustawie uje-
te w rozdziale dotyczacym dialogu spotecznego i partnerstw na rynku pracy (Rozdziat 8.).
Wiecej na temat wspotpracy o charakterze partnerskim mozna znalez¢ w rozdziale po-
$wieconym problemowi wspierania lokalnych i regionalnych rynkéw pracy (Rozdziat 13.).
W tej czesci ustawy osoba piastujgca urzad starosty zostata wskazana jako strona inicjujaca
i realizujgca projekty lokalne. Odbywac sie to moze we wspoétpracy z innymi podmiotami
zajmujacymi sie problematyka rynku pracy. Specyfika projektéw lokalnych polega bowiem
na tym, ze s3 one przygotowywane oraz realizowane na zasadzie partnerstwa. W tym celu
tworzy sie odpowiednie warunki organizacyjne dla realizacji projektéw z udziatem partne-
réw spotecznych oraz zapewnia wtasciwe $rodki finansowe.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przewiduje takze mozliwos¢
tworzenia programow regionalnych, ktére powstaja z inicjatywy marszatka wojewoédztwa.
Programy regionalne stawiaja sobie za cel, m.in. wzmocnienie réwnych szans na rynku pra-
cy. Moga by¢ realizowane jako projekty lokalne lub inicjatywy samorzadu wojewoédztwa,
a takze jako partnerstwa.
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Przedsigwziecia partnerskie sa konieczne, aby prowadzi¢ prozatrudnieniowa poli-
tyke rynku pracy, przeciwdziata¢ dyskryminacji i wykluczeniu.

Projekty partnerskie w projektach EFS s3 skuteczniejsze od pojedynczych przed-
siewzie¢. Beda zatem coraz bardziej powszechne i konkurencyjne wobec pozosta-
tych. Badz w grupie ich inicjatoréow.

Planuj projekt partnerski, jedli: zajmujesz si¢ rozwiazywaniem szczegélnie ,,upo-
rczywych” problemoéw spotecznych (np. przeciwdziatanie bezrobociu, czy wyklu-
czeniu); nie masz mozliwosci udzielenia kompleksowego wsparcia swojej grupie
docelowej; masz poczucie, ze sytuacja oséb, z ktérymi pracujesz nie poprawi sie
bez wspoétpracy z innymi instytucjami; chcesz by¢ autorem/autorka innowacyjnych
i systemowych rozwigzan.

Partnerstwo rézni sie od zlecania lub podwykonawstwa. Polega na wspétudziale
w okreslaniu problemu, celéw i dziatan koalicji.

W planowaniu dziatan partnerstwo nie rézni sie od projektu. Wymaga planowania i
zarzadzania w oparciu o elementy logiki projektowe;.

Projekt: Razem Dziatamy — Przeciwdziatamy.

Inicjatorzy: Stowarzyszenie OPTA oraz Fundacja Feminoteka.
Organizacja: Koalicja antyprzemocowa w JedIni Letnisku.
Partnerzy: Gmina mazowiecka Jedlnia Letnisko (I1,5 tys. miesz-
kancow).

Cele projektu: wypracowanie wspétpracy pomiedzy instytucja-
mi pomocy spotfecznej, organizacjami pozarzagdowymi oraz lokal-
na spotecznoscia, zmierzajacej do skutecznego i kompleksowego
udzielania wsparcia osobom doswiadczajagcym przemocy.

Tu w praktyce znajdziesz to, co w teorii opisalismy wczesniej: kolejne kroki budowania
sieci wspotpracy. W zawigzaniu lokalnej koalicji, najdtuzej trwata faza przygotowawcza,
diagnostyczna. Opisujemy ja szczegdfowo — ku inspiracji i zachecie, poniewaz w najwiek-
szej mierze przyczynita si¢ do powodzenia projektu.
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Etap I. Inicjowanie wspoétpracy

Inicjatorem koalicji byto stowarzyszenie OPTA oraz Fundacja Feminoteka. Pozyskaty one
finanse na najbardziej kosztownga czes¢ projektu, dysponowaty tez ekspercka wiedzg na te-
mat przeciwdziatania przemocy oraz narzedziami do przeprowadzenia diagnozy. Kluczo-
wa role w budowaniu zaufania wsréd partneréw odegrata lokalna koordynatorka, znana
w lokalnym srodowisku spoteczniczka.

Na poczatku w Jedlni odbyto sie spotkanie inicjatywne, przedstawiajace cele i zatozenia
projektu ,,Razem dziatamy — przeciwdziatamy”. Wzieto w nim udziat ponad dwadziescia
oséb: przedstawiciele wtadz gminy, psychologowie, nauczyciele, przedstawiciele policji
oraz mieszkancy. Uczestnicy wyrazili che¢ wspétpracy przy projekcie i zaoferowali pomoc
w zbieraniu informacji do opracowania diagnozy.

Etap 2. Diagnoza sytuacji

Rolg stowarzyszen-inicjatoréw byto przeprowadzenie w gminie badan, dotyczacych prze-
mocy wobec kobiet i w rodzinie. Celem badania byto zebranie wiedzy na temat skali zjawi-
ska, postrzegania tego problemu przez mieszkancéw oraz usystematyzowanie wiedzy na
temat sposobéw radzenia sobie przez instytucje publiczne z problemem przemocy. Wy-
niki byty podstawa do stworzenia strategii pozwalajacej na zbudowanie koalicji i okresle-
nia dziatan antyprzemocowych. Diagnoza stuzyta tez ocenie lokalnego potencjatu — stwo-
rzono mape aktywnych oséb, instytucji, organizacji, srodowisk, ktére mogtyby wejs¢ do
koalicji.

Badanie byto obszerne, wykorzystywato kilka narzedzi badawczych (m.in. ankieta gtéw-
na, suplement dla policji, suplement dla GOPS, ankieta dla prokuratury, ankieta dla sadu).
Poniewaz przemoc domowa wecigz pozostaje tematem tabu i trudno dotrze¢ do oséb jej
doswiadczajacych, dlatego rozmawiano z osobami, ktére z racji funkcji mogty mie¢ wie-
dze na temat skali zjawiska (nauczyciele, policjanci, pracownicy socjalni, pielegniarki srodo-
wiskowe, lekarz, pedagog szkolny, terapeutka, bibliotekarka, osoba prowadzaca rodzinny
dom dziecka, pracownica Powiatowego Centrum Pomocy Rodzinie, przewodniczaca rady
rodzicéw, sottys, fawnik sgdowy, pracownik Urzedu Gminy, osoba niepracujaca).

Etap 3. Planowanie wsparcia

Wyniki diagnozy i socjogram (mapa lokalnych powiazan oraz aktywnosci oséb i instytu-
cji) zostaty przedstawione na kolejnym spotkaniu. Byty one podstawg do zaplanowania ca-
tego systemu szkolen dla lokalnych instytuciji. Z ankiet mieszkancéw wynikato réwniez,
ze potencjalni $wiadkowie przemocy nie wiedza, w jaki sposéb na nig reagowac, oraz ze
moze ona mie¢ rézne formy (np. ekonomiczng, seksualng). Partnerzy koalicji zdecydowa-
li, ze przygotuja i przeprowadza kampanie informacyjna i $wiadomosciowa. Decyzja o jej
przygotowaniu byta pierwszym, pozaprojektowym (tj. niezaplanowanym przez inicjato-
réw) dziataniem zawiazujacej sie koalicji.

Etap 4. Szkolenia specjalistyczne

W ciagu kilku nastepnych miesiecy odbywaty sie szkolenia dla instytucji odpowiedzial-
nych za system wsparcia dla oséb doswiadczajacych przemocy. Dotyczyty, m.in. pierw-



Partnerstwa na rzecz réwnosci

szej pomocy psychologicznej, stosowania prawa i procedur, ale takze — specyfiki dziatania
organizacji pozarzadowych, ktére mogtyby wspoméc instytucje publiczne w dziataniach.
W szkoleniach braty udziat osoby z instytucji, ktére odzwierciedlaty strukture przysziej
koalicji. Organizatorki zaplanowaty najpierw warsztaty z przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu, aby zwigkszy¢ motywacje do uczestnictwa w szkoleniach. Stanowity one
dla oséb uczestniczacych osobistg korzys¢ i zostaty wykorzystane, aby wzmocni¢ indywi-
dualna motywacje do pracy w koaliciji.

Etap. 5. Kampania swiadomosciowa

Podczas pracy warsztatowej powstata koncepcja kampanii informacyjnej na temat prze-
mocy w rodzinie, skierowanej do mieszkancéw. Tworzenie pomystéw w 28-osobowej
grupie pozwolito uruchomi¢ kilka mechanizmoéw stuzacych dalszej wspotpracy: uczestni-
cy przedyskutowali najwazniejsze problemy dotyczace przemocy domowej w gminie (tak,
aby problem — jak pisaliSmy wyzej — byt jednakowo rozumiany przez wszystkich), i ustalili
cele, ktére uznali w zwigzku z tym za wazne.

Etap 6. Samodzielne planowanie dziatan

W trakcie szkolen partnerzy stawali sie coraz bardziej samodzielni. Po warsztacie zawigza-
to sie Stowarzyszenie Stacja Jedlnia Letnisko, ktére przeprowadzito kampanie informacyj-
na dla oséb doswiadczajacych przemocy i $wiadkéw przemocy. Réwnoczesnie, w trakcie
szkolen partnerzy opracowywali plan dziatan koalicji: w tym spisanie statutu, ale i wspol-
ne zastanawianie si¢ nad najskuteczniejszym przeprowadzeniem kampanii (np. pomyst, aby
zawigzad wspotprace z proboszczem lokalnej parafii, ktéry zambony informowat o Stowa-
rzyszeniu i dziatajagcym telefonie zaufania).

Etap 7. Dziatania koalicji

Najbardziej konkretnym rezultatem projektu w JedIni byto uruchomienie doraznego tele-
fonu zaufania dla oséb doswiadczajacych przemocy. Byt to zakupiony w projekcie numer
komérkowy, pod ktérym cztonkowie koalicji, we wspétpracy z Policjg i Osrodkiem Inter-
wencji Kryzysowej, petnili dyzury. Podobnym rozwigzaniem nie dysponowata dotychczas
zadna instytucja w gminie. Nawet telefon policji dziata w okreslonych godzinach, wigc oso-
ba doswiadczajaca przemocy, o ile w ogéle decydowata sie na zgtoszenie, musiata wzy-
waé¢ pomoc z odlegtego Radomia. Dyzurujagcy mogli natomiast udzieli¢ informacji badz
profesjonalnego wsparcia (skierowac do instytucji), dzieki wiedzy wyniesionej ze szkolen
projektowych.

Rekomendacje i wnioski

Z danych miejscowej policji wynika, ze liczba zgtoszen dotyczacych przemocy domowej
wzrosta o okoto 10% w okresie 2 miesiecy od zakornczenia projektu. Swiadczy¢ to moze
o wiekszym wyczuleniu spotecznym i sgsiedzkim — okoto 1/3 zgtoszen pochodzi od $wiad-
koéw, a nie oséb doswiadczajacych przemocy.

Z informagcji inicjatorek projektu ,,Razem dziatamy — przeciwdziatamy” wynika tez, ze ko-
alicja nadal dziata, cho¢ nie zostata sformalizowana. Wynikato to, m.in. ze zmiany wtadz
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gminy w wyniku wyboréw samorzadowych, ktére odbyty sie w trakcie projektu. Inicja-
torki projektu wskazuja natomiast, ze w JedIni zabrakto dokfadniejszego zaplanowania
dziatan (cho¢ wartosciag bylo przejecie ich przez cztonkéw koalicji) i skuteczniejszego
monitorowania rezultatow.
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pracy, [w:] Rownowaga Praca-Zycie-Rodzina (Wyd. WSE w Biatymstoku, 2008), Perspektywa
ptci w biezgcej dziatalnosci samorzqdu terytorialnego, [w:] Réwnowaga-Praca-Rodzina (Wyd.
WSE w Biatymstoku, 2008), Kobiety i wtadza — analiza czynnikéw sprzyjajgcych wiekszej ak-
tywnosci politycznej kobiet, [w:] Kobiety we wspotczesnej Europie (Wyd. Adam Marszatek,
2009).
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