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1. WSTEP

Cel podrecznika

Gtownym zatozeniem polityki rownosci pici (gender mainsteraming) jest okreslenie przyczyn

wystepowania nieréwnosci, znalezienie sposobdw przeciwdziatania jej, a w rezultacie za-
pewnienie rownego statusu kobiet i mezczyzn.

Sama koncepcja jednak nie dla wszystkich jest do konca jasna. Niejednokrotnie pojawiajg
sig zarzuty, ze jest zbyt abstrakcyjna i trudna do zrozumienia. Zwlaszcza termin gender
mainstreaming przysparza niemato trudnosci wszystkim, dla ktorych angielski nie jest
jezykiem ojczystym.

Co tak naprawde oznacza polityka rownosci pici? Jakie korzysci moze przyniesé¢ zaréwno
instytucjom, jak i poszczegoinym jednostkom? Czy nie jest to po prostu kolejny biurokra-
tyczny wymog?

Podrecznik ten ma da¢ odpowiedz na powyzsze pytania. Ma wyjasni¢ w prosty sposob za-
tozenia polityki rownosci pici oraz przedstawi¢ korzy$ci ptynace z jej stosowania, a takze po-

kazac, ze jest to proces.

Zwigzek z Inicjatywa
Wspolnotowg EQUAL

Podrecznik ten zostat napisany z myslg o Inicjatywie Wspolnotowej EQUAL, poniewaz poli-

tyka rownosci pici stanowi jej integralng czes$¢. W ramach tej Inicjatywy poszukuje sie no-

wych sposobdw rozwigzywania problemow dyskryminacii i nierdwnego traktowania.

W Inicjatywie Wspodlnotowej EQUAL polityka rownosci pici nie jest opcjonalna. Nie moze
by¢ dodatkiem do projektu, majgcym go ulepszy¢ poprzez stwierdzenie, ze ,my nie dyskry-
minujemy”, albo ,traktujemy wszystkich jednakowo”, albo ,nasz projekt zajmuje sie tema-
tykg rownosci”, czy tez ,kobiety i mezczyzni pracujg razem, nie jest wiec konieczne odreb-

ne rozpatrywanie ich potrzeb”.

Polityka rownosci ptci powinna by¢ podstawowg zasadg zarowno dla wszystkich partnerow
w Partnerstwach na rzecz Rozwoju — niezaleznie od tematu, w ramach ktdrego realizowany

jest projekt — jak i dla osob wdrazajacych Program IW EQUAL.

Nie mozna traktowac polityki rownosci pfci jako elementu dodatkowego, uwzglednianego
przy planowaniu dziatarh Partnerstwa w takim samym stopniu jak finanse, ksiegowosc,
wspotpraca ponadnarodowa, empowerment itd. Niniejszy podrecznik pokazuje w jaki spo-

sOb polityka ta jest integralnie zwigzana ze wszystkimi elementami tworzonego Partnerstwa.




Nie mozna przeciwdziata¢ dyskryminaciji/nieréwnemu traktowaniu nie rozumiejac koncepcii
i zatozen polityki rownosci ptci. Dotyczy to w tym samym stopniu organizacji zarzadzajgcych
i partnerow. Bedzie to miato istotny wptyw na jako$¢ dziafan prowadzonych w ramach part-

nerstwa i osigganych rezultatow.

Dla kogo jest przeznaczony

podrecznik?

Niniejszy podrecznik zostat napisany przede wszystkim z my$lg o wszystkich zaangazowa-
nych we wdrazanie i realizowanie zatozen Programu IW EQUAL: Partnerstwach na rzecz
Rozwoju, Krajowych Strukturach Wsparcia, Instytucjach Zarzadzajacych, osobach odpo-

wiedzialnych za ewaluacje, a takze Komitetach Monitorujgcych.

Jak korzysta¢ z podrecznika?

Autorzy

Moze on by¢ rowniez przydatny dla wszystkich innych oséb zainteresowanych politykg
rownosci pfci oraz tym, w jaki sposob moze ona zosta¢ wykorzystana w planowaniu,

realizacji, ewaluacji i monitorowaniu projektow.

Podrecznik skonstruowany jest w taki sposob, by maksymalnie utatwi¢ korzystanie z niego.
Skiada sie z krétkich rozdziatow tworzgcych odrebne catosci. Nie trzeba czyta¢ jednego po

drugim; mozna siegng¢ do tych, ktdre nas w danym momencie interesujg.

Rozdzialy podrecznika mozna pogrupowac na:

* przeznaczone dla wszystkich czytelnikow, zawierajgce informacije teoretyczne na temat
polityki réwnosci pici oraz ¢wiczenia praktyczne pozwalajgce organizacji i Partnerstwu
zrozumiec jej zatozenia;

e adresowane przede wszystkim do Partnerstw na rzecz Rozwoju;

* przeznaczone zwlaszcza dla Krajowych Struktur Wsparcia i Instytucji Zarzgdzajgcych;

» zawierajgce przyklady Partnerstw na rzecz Rozwoju oraz zrodta informacii.

Nie nalezy sie zniechecac. Wdrazanie polityki rownosci pici jest procesem, a podrecznik ten
moze utatwi¢ zrobi¢ pierwszy krok i pomdc w blizszym poznaniu mozliwosci zwigkszania

efektywnos$ci dziatan Partnerstwa w tej dziedzinie.

Podrecznik jest efektem pracy Grupy Roboczej ds. Polityki Rownosci Pici Komisji Europejskiej,
powotanejw ramach Inicjatywy Wspdinotowej EQUAL, w ktérej skiad wehodzg przedstawicie-
le Instytuciji Zarzadzajacych i Krajowych Struktur Wsparcia z panstw czfonkowskich Unii Euro-
pejskiej. Wiele wykorzystanych w nim materiatlow pochodzi z seminarium szkoleniowego, kio-
re zostato zorganizowane przez Komisje Europejskg i Grupe Roboczg ds. Polityki Rownosci
w Budapeszcie w lipcu 2004 roku; gospodarzem tego seminarium byta wegierska Instytucja

Zarzadzajgca. Podrecznik opracowata i napisata Rebecca Franceskides.




2. ZROZUMIEC POLITYKE
ROWNOSCI PLCI

Jednakowy udziat kobiet i mezczyzn we wszystkich sferach zycia spotecznego jest niezwy-
kle istotny dla rozwoju i jakosci procesow demokratycznych. Odzwierciedla rowniez poziom

dojrzatosci politycznej spoteczenstwa.

Pomimo ze w ciggu ostatnich 40 lat zaszly w tym zakresie znaczgce zmiany, zapoczgtko-

wane przez Unie Europejska, to jednak ten ambitny cel daleki jest od urzeczywistnienia.

Na sytuacje kobiet na rynku pracy nadal w duzym stopniu majg wptyw mezczyzni — jako

czfonkowie rodzin, pracodawcy czy nawet kredytodawcy.

Pozycja mezczyzn na rynku pracy jest nadal duzo korzystniejsza niz kobiet, co umacnia tra-
dycyjnie przypisane kobietom role w srodowisku domowym oraz istniejgce podziaty, mimo

ze styl zycia wiekszosci kobiet i mezczyzn nie przystaje juz do tego modelu.

Pomimo ze zaréwno kobiety, jak i mezczyzni zwracajg uwage na potrzebe istnienia wiekszej
rownowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym, to jednak polityka zmierzajgca do po-

godzenia tych dwadch sfer zycia w dalszym ciggu skupia sie na roli kobiety jako matki.

Brak zmian w przypisanej kobietom (jak rowniez mezczyznom) roli doprowadzit do podwa-
zenia sity oddziatywania polityki rownych szans przez osoby majgce na nig wplyw, czy tez
zajmujace sie zagadnieniem rownosci. Osoby te zdaly sobie bowiem sprawe, ze zmiany
spoteczne, zmiany w relacjach pomiedzy kobietami i mezczyznami wymagajg wyelimino-
wania gteboko zakorzenionych i czesto ukrytych przyczyn nieréwnosci. Narzedzie majgce

pomac w realizacji tego celu okreslono mianem ,polityki rownosci pici”.

Kwestionowanie dotychczasowej

polityki

W mysl polityki rownosci pici inicjatywy adresowane wytgcznie do kobiet postrzega sie jako
wystepujace na marginesie spoteczenstwa — pomimo ze potrzebne, to jednak niewystar-
czajgce, by doprowadzi¢ do istotnej zmiany. Wiele tych inicjatyw ma charakter innowacyjny
i przynosi bezposrednie korzysci kobietom w nich uczestniczgcym, jednak nie ma wystar-
czajgcego wptywu na gtowny nurt polityki, a wiec rowniez w niewielkim stopniu oddziatuje

na zmniejszenie lub wyeliminowanie nierdwnosci miedzy kobietami i mezczyznami.

Polityka réwnosci pici stanowi wyzwanie dla dotychczasowych praktyk i zasad. Rozpozna-
je i okresla silny zwigzek miedzy wzglednym uposledzeniem spotecznym kobiet i relatywnie

silng pozycjg mezczyzn. Koncentruje sie na roéznicach spotecznych miedzy kobietami i mez-




czyznami — roznicach wpojonych, tych zmieniajgcych sie z uptywem czasu oraz tych wyste-
pujacych w pewnych kregach kulturowych lub miedzy nimi.

Na przyktad inny sposob zagospodarowywania czasu przez kobiety i mezczyzn ma bezpo-
Sredni wplyw na postrzeganie pracy zawodowej, a w konsekwencji na decyzje zyciowe. Pra-
ca zawodowa mezczyzn, zatrudnionych w petnym wymiarze godzin, ogranicza czas po-
Swiecany rodzinie. Kobiety sg bardziej elastyczne, ograniczajg swoj czas pracy lub rezygnu-
ja z kariery zawodowej, jezeli wymaga tego rodzina. W konsekwencji kobiety w dalszym

ciggu stanowig wiekszos¢ wsrod bezrobotnych, stabo optacanych itd.

Doceni¢é réznice

Zasadnicza przyczyna nierownosci miedzy kobietami i mezczyznami tkwi w charakterze

struktur i instytuciji spotecznych oraz w systemach wartosci i poglagdow, ktére tworzg i pogte-
biajg te roznice. Nie chodzi tu o ,dodanie” kobiet do réznych procesow, ale o takie tych pro-
cesow przeformutowanie, by stanowity przestrzen dla zaangazowania kobiet i mezczyzn.
Punktem wyjscia polityki rownosci pici jest analiza codziennych sytuacji w zyciu kobiet
i mezczyzn. W analizie tej ktadzie sie nacisk na ich rézne potrzeby i problemy, dzieki czemu
zatozenia polityki rownosci pici oraz praktyczne dziatania nie bedg sie opierac na fatszy-
wych przestankach i stereotypach.

Analiza ta pokazuje jak niejednorodng grupe stanowig kobiety i mezczyzni. Oprocz pici
roznicuje jg rowniez religia, pochodzenie etniczne, wyksztalcenie, niepetnosprawnosc,
orientacja seksualna, klasa spoteczna itp., utrwalajgc istniejgce nierownosci lub przyczy-
niajgc sie do powstawania dalszych, kidre sg przedmiotem zainteresowania Inicjatywy
Wspdinotowe] EQUAL.

Na przykiad sytuacja wyjsciowa kobiety z wyzszym wyksztatceniem, wywodzacej sie z kla-
sy $redniej, nie jest taka sama jak sytuacja kobiety, ktora ma niskie kwalifikacje i wywodzi
sie z klasy robotniczej — zwtaszcza jezeli dodatkowo jeszcze nalezy ona do mniejszosci et-
nicznej. Obie kobiety moga sie spotka¢ z dyskryminacjg w $wiecie pracy, ale ich potrzeby
sg rozne.

Twaércey i osoby wdrazajgce poszczegolne programy bedg w stanie lepiej okresli¢ ich zato-
zenia i cele oraz zapewni¢ ich efektywng realizacje, jezeli uwzglednig zréznicowane sytuacije

kobiet i mezczyzn.

Polityka rownosci pici moze oznaczac traktowanie wszystkich kategorii w taki sam sposob
(np. w kwestii wynagrodzen), a jednoczesnie stosowanie odmiennych podejs¢ ze wzgledu

na istniejgce roznice (macierzynstwo).

Moze to oznacza¢ wdrazanie okreslonych dziatan skierowanych specyficznie do kobiet lub
mezczyzn, kiorych celem jest przezwycigzanie zakorzenionych nieréwnosci i moze rowniez

oznacza¢ zmiane gtdwnego nurtu polityki, uwzgledniajgcg zréznicowane okolicznosci.




Polityka réwnosci ptci moze pomaoc w znalezieniu wspdlnej ptaszczyzny i sprosta¢ potrze-
bom zaréwno jednostek, jak i instytuciji, unikajgc przy tym tworzenia wizji $wiata zdomino-
wanego przez jedng kulture.

Problemem jest takze to, ze rownos¢ czesto postrzega sie jako walke miedzy dwoma prze-
ciwnymi stronami — w tym przypadku miedzy kobietami i mezczyznami — w efekcie ktorej

jedna grupa zrzeka sie wtadzy i przywilejow na rzecz drugie;.

Prawdziwym wyzwaniem jest pokazanie, ze wszyscy mogg odnies¢ korzysci ze spoteczen-
stwa opartego na rownosci i szanujgcego roznice, spoteczenstwa, ktére dostrzega i respek-

tuje potrzeby zaréwno jednostki, jak i grupy.

Analiza dwoch podejsé

Podejscie nastawione wytgcznie na kobiety okresla jako giowny problem brak udzia-

tu kobiet (w zyciu spotecznym, zawodowym itd.)

Przedmiot zainteresowania:  kobiety.

Problem: wykluczenie kobiet.

Cel: bardziej sprawny i efektywny rozwaj.

Rozwigzanie: integracja kobiet w istniejgcych strukturach.

Strategie: projekty realizowane z myslg wytacznie o kobietach (zwiek-

szenie wydajnosci, dochoddw i umiejetnosci kierowania go-

spodarstwem domowym).

Podejscie oparte na zasadzie rownosci pici koncentruje sie na ludziach

Przedmiot zainteresowania:  relacje miedzy kobietami i mezczyznami.

Problem: nieréwne relacje, ktére uniemozliwiajg zrownowazony roz-
woj oraz pefne w nim uczestnictwo kobiet i mezczyzn.

Cel: zrownowazony rozwoj, z réwnomiernym udziatem kobiet
i mezczyzn w podejmowaniu decyzji i sprawowaniu wiadzy
oraz w korzystaniu z mozliwosci i zasobow.

Rozwigzanie: przeksztatcenie relacji i struktur opartych na nierownosci;
zaangazowanie w dziatania osob marginalizowanych
i kobiet.

Strategie: okreslenie i podjecie dziatan wobec praktycznych oraz stra-
tegicznych potrzeb okreslonych przez kobiety i mezczyzn
w celu poprawy ich sytuacii.

Zrédio: Gender Analysis and Gender Planning Training Module for UNDP Staff

(http://Awww. undp. org/gender/tools. htm).
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3. POLITYKA ROWNOSCI PLCI
- DOKLADNIEJ O POJECIU
| TERMINOLOGII

Pojecie

Polityka rownosci pfci:

nie jest wytgcznie sprawg kobiet;

nie koncentruje sie jedynie na poprawie statystyk;

nie polega na formutowaniu gtadkich stwierdzen;

nie polega na obwinianiu kogokolwiek za istniejgce nierownosci;

nie polega na podejmowaniu dziatan wytgcznie przez kobiety;

nie polega na odnoszeniu korzysci wytgcznie przez kobiety;

nie ma na celu wstrzymania lub radykalnej zmiany polityki i projektéw kierowanych do

kobiet lub mezczyzn.

Polityka rownosci pfci:

oznacza ograniczanie ubostwa, pobudzanie rozwoju gospodarczego i wzmacnianie po-
staw obywatelskich;

jest aktywnym procesem nastawionym na przezwyciezanie nierownosci, ktore sg przy-
czyng dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;

jest ukierunkowana na wazne dziedziny polityki gospodarczej i spotecznej;

jest uzasadniona ekonomicznie, poniewaz zapewnia aktywnos$¢ zaréwno Kkobiet, jak
i mezczyzn, przy stuprocentowym wykorzystaniu sity roboczej w wieku produkcyjnym;
stanowi dalszy krok na drodze do osiggania rownosci;

uznaje, ze pte¢ jest jedng z najbardziej elementarnych systematyzujgcych cech w spo-
teczenstwie, wptywajgcg na nasze zycie od chwili narodzin;

zaktada poszanowanie tozsamosci mezczyzn i kobiet;

Swiadoma réznic miedzy zyciem kobiet i mezczyzn, uznaje ich zréznicowane potrzeby,
doswiadczenia i priorytety;

zakfada ustanowienie zrownowazonego podziatu obowigzkéw miedzy kobietami i mez-
Cczyznami;

wymaga zdecydowanego dziatania i wsparcia Swiata polityki, przy jasnym okresleniu
przejrzystych wskaznikow i celow;

nie moze zostac zrealizowana natychmiast — jej wdrazanie jest procesem.

Polityka rownosci pici oznacza:

ze roznice miedzy kobietami i mezczyznami nie mogg by¢ powodem nierownego trak-
towania;
radykalne zweryfikowanie sposobu funkcjonowania rynkow pracy oraz kwestii zatrudnie-

nia kobiet i mezczyzn;




Terminologia

dfugofalowe zmiany w spoteczenstwie, zmiany w podziale rél rodzicielskich, modelu rodzi-
ny oraz organizacji pracy, modelu wykorzystania czasu, a nawet zmiany instytucjionalne;
raczej przeksztatcanie gtéwnego nurtu polityki, niz podejmowanie kolejnych dziatan na
rzecz kobiet w oderwaniu od jej zatozen;

partnerstwo miedzy kobietami i mezczyznami zapewniajgce ich petnoprawny udziat
W rozwoju spoteczenstwa oraz korzystaniu z jego zasobow;

reagowanie na zasadnicze przyczyny nierownosci i podejmowanie dziatan
naprawczych;

podejmowanie dziatan nie tylko uwzgledniajgcych zréznicowanie pici, ale rowniez
zmniejszajgcych nierdwnosci w ich traktowaniu;

wiasciwe formutowanie zagadnien — tak, by dostrzec, gdzie najlepiej skierowa¢ ograni-
czone zasoby;

poswiecanie wiecej uwagi mezczyznom oraz ich roli w tworzeniu spofeczenstwa opartego

na rownosci.

Polityka rownosci pici obejmuije:

ksztaftowanie polityki;
podejmowanie decyzji;
dostep do zasobow;
procedury i praktyki;
metodologie;
wdrazanie;

monitorowanie i ocene.

Pte¢ biologiczna (sex) — rdznica biologiczna miedzy kobietami i mezczyznami.

Pte¢ kulturowa (gender) — rdznice lub role spoteczne przypisywane kobietom i mezczy-

znom, ktorych uczymy sie wraz z dorastaniem, ktdre zmieniajg sie w czasie oraz uwarunko-

wane sg kulturowo i zalezg od pochodzenia etnicznego, religii, wyksztatcenia, klasy, a tak-

ze srodowiska geograficznego, gospodarczego i politycznego, w jakim zyjemy. Te modele

zachowania wyznaczajg standardy i wptywajg na to, kim jestesmy — niezaleznie od naszej

ptci biologicznej. Na przykiad, tylko kobiety mogg rodzi¢ dzieci (uwarunkowanie biologicz-

ne), ale biologia nie determinuje, kto bedzie dzieci wychowywat (zachowanie warunkowane

przez ptec), ani kto bedzie wykonywat prace domowe. Pte¢ kulturowa okresla zatem zbior

cech i zachowan, oczekiwanych przez spoteczenstwo od mezczyzn i kobiet, oraz buduje

ich tozsamos¢ spoteczng, ktdra rézni sie w zaleznosci od kultury i ksztattuje w zroznicowa-

ny sposob w poszczegodlnych okresach historii.
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Roéwnos¢ pici (gender equality) — zachowania, aspiracje oraz potrzeby kobiet i mezczyzn,
oceniane i wspierane w rownym stopniu tak, by nie powodowato to powstawania i utrwala-

nia nierdwnosci.

Relacje migdzy ptciami (gender relations) — wspoizalezne relacje miedzy kobietami i mez-
czyznami. Oznacza to, ze zmiany sytuaciji kobiet beda wymagac¢ zmian sytuacji mezczyzn

i odwrotnie.

Gtéwny nurt polityki (mainstreaming) — gtfowne i dominujgce idee, postawy, praktyki oraz
trendy. Obszar dokonywania wybordw i podejmowania decyzji, ktorych efektem jest wpro-
wadzanie rozwigzan ekonomicznych, spofecznych i politycznych. Gtowny nurt polityki
ksztattuje rzeczywisto$c¢; decyduje o tym, kto, co otrzymuje oraz dostarcza uzasadnienia dla

okreslonego dostepu do mozliwosci i podziatu zasobow.

Polityka rownosci pici (gender mainstreaming) — uczynienie rownosci pici zatozeniem po-
wszechnie obowigzujgcym w spoteczenstwie, tak aby kobiety i mezczyzni odnosili korzysci
w jednakowym stopniu. Oznacza to obserwowanie kazdego etapu polityki — ksztattowania,
wdrazania, monitorowania i oceny —w celu promowania réwnosci miedzy kobietami i mez-

czyznami.

Analiza/ocena z perspektywy réwnosci pici (gender impact analysis/assessment) — bada
zatozenia polityki oraz prowadzone dziatania pod katem ich pozytywnego wptywu zaréwno
na kobiety, jak i na mezczyzn. Identyfikuje i analizuje réznice miedzy kobietami i mezczyzna-
mi. Ocenia stosowang polityke i praktyke, okreslajgc réznice w ich wptywaniu na kobiety
i mezczyzn, aby uniemozliwi¢ dyskryminacje i zapewni¢ rowne traktowanie. Do przeprowa-
dzenia tej analizy niezbedne sg dane statystyczne oraz wskazniki uwzgledniajgce podziat

na ptec.

Konkretne (pozytywne) dziatanie (specific/positive action) — sprzyja poszczegolnym
grupom kobiet lub mezczyzn i jest niezbedne, oprocz polityki rownosci, do wyeliminowania

okreslonych nieréwnosci lub zajecia sie szczegdlnie uporczywymi problemami.




4. OFICJALNE DEFINICJE

,Polityka rdwnosci pfci nie ogranicza sie do promowania dziatarn majgcych na celu pomoc
kobietom. Polega ona na stymulowaniu ogdinej polityki oraz podejmowaniu konkretnych
dziatar zmierzajgcych do osiggniecia rownosci poprzez uwzglednianie na etapie planowania
ewentualnego wplywu na sytuacje mezczyzn i kobiet (perspektywa réwnosci pici). Oznacza
to systematyczne analizowanie prowadzonych dziatar i polityki oraz uwzglednianie ich poten-
cjalnych rezultatow na etapie ich konstruowania | wdrazania”.

,Systematyczne rozpatrywanie w polityce, a takze we wszystkich dziataniach wspolnotowych
roznic miedzy warunkami, polozeniem oraz potrzebami kobiet i mezczyzn — to podstawowa
cecha zasady wigczania w gfdwny nurt polityki (mainstreaming) przyjetej przez Komisje. Nie
oznacza to ufatwiania dostepu kobiet do programdw lub zasobdw wspdinotowych, ale raczej
Jjednoczesne mobilizowanie instrumentow prawnych, zasobdw finansowych oraz mozliwosci
analitycznych i organizacyjnych Wspdinoty, prowadzacych w efekcie do budowania zrowno-
wazonych relacji miedzy kobietami i mezczyznami. Pod tym wzgledem jest konieczne | istot-
ne, aby polityka rownosci miedzy kobietami i mezczyznami byfa oparta na solidnej analizie
statystycznej sytuacji kobiet i mezczyzn w réznych obszarach zycia oraz zmian zachodzgcych
w spoleczeristwach’.

Komisja Europejska. Komunikat Wigczenie zagadnienia rdwnych szans kobiet i mezczyzn
do polityki i inicjatyw Wspdinoty (COM (96) 67 wersja ostateczna). Wytacznie w jezyku fran-
cuskim w wersji elektroniczne;j.

http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gms_en.html

,Polityka rdwnosci pici to (re)organizacja, doskonalenie, rozwdj i ocenianie procesow politycz-
nych tak, aby podmioty zazwyczaj uczestniczgce w jej tworzeniu wigczaly perspektywe row-
nosci plici w kazdy jej rodzaj, na wszystkich szczeblach i etapach”.

Rada Europy: Gender mainstreaming: conceptual framework, methodology and
presentation of good practices. Strasburg 1998.
http://www.coe.int/T/E/Human_Rights/Equality/02._Gender_mainstreaming/
100_EG-S-MS(1998)2rev.asp# TopOfPage

Polityka rownosci pici to ,[...] proces oceny wplywu na sytuacje kobiet i mezczyzn wszystkich
planowanych dziatan, w tym ustawodawstwa, polityki lub programdw, we wszelkich dziedzi-
nach i na wszystkich poziomach. Jest (o strategia, zgodnie z kicrg sprawy oraz doswiadczenia
kobiet i mezczyzn stajg sie integralnym elementem opracowywania, wdrazania, monitorowania
i oceny polityki oraz programow we wszelkich sferach zycia politycznego, gospodarczego
i spofecznego, tak aby kobiety i mezczyzni odnosili korzysci w rownym stopniu, a takze aby
przeciwdziatac nierdwnosci. Celem ostatecznym jest osiggniecie rdwnosci pici”.
Organizacja Narodéw Zjednoczonych, ECOSOC 1997
http://www.un.org/documents/ecosoc/docs/1997/e1997-66.htm
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5. KROTKA HISTORIA DZIALAN
UNII EUROPEJSKIEJ
W DZIEDZINIE POLITYKI
ROWNOSCI PLCI

Przez wiele lat zaktadano, ze kwestia rownosci dotyczy gtownie kobiet. Zatozenie to przyjmo-

wali politycy i osoby majgce wptyw na ksztaftowanie polityki, a nawet same kobiety.

Lata siedemdziesigte XX wieku
— okres praw jednostki

Unia Europejska rozpoczeta diugi proces budowania rownosci miedzy kobietami i mezczy-

znami w latach siedemdziesigtych XX wieku, chociaz zapis o réwnej ptacy znalazt sie juz

w Traktacie Rzymskim z 1957 roku.

Zadanie rownego traktowania dominowato w okresie, w ktérym zajeto sie kwestig prawa
jednostki do rownego traktowania. W 1975 roku zostata przyjeta Pierwsza dyrektywa w spra-

wie rdwnosci, ktora objefa kwestie rownej ptacy.

Wkroétce potem, w roku 1976, zostata wydana Dyrektywa w sprawie rownego traktowania
W zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztafcenia, awansu zawodowego oraz warunkow pra-
cy. W roku 2002 prawo z 1976 roku zostalo wzmocnione oraz rozszerzone, gdyz objeto ofi-

cjalny zakaz molestowania seksualnego.

Nastepnie przyjeto kolejne dyrektywy: o rownym traktowaniu w ustawowych systemach
ubezpieczen spotecznych (1978); w zawodowych systemach ubezpieczen spotecznych
(1986); dla 0sob prowadzgcych dziatalno$¢ na wiasny rachunek i ich matzonkéw (1986);
w sprawie urlopu macierzynskiego oraz warunkow zdrowotnych i bezpieczenstwa dla ko-
biet w cigzy i matek karmigcych (1992); w sprawie organizacji czasu pracy (1993); w spra-
wie urlopu rodzicielskiego i urlopu z powoddw rodzinnych (1996); w sprawie wagi dowodu,
utatwiajgcg dowodzenie dyskryminaciji w postepowaniach sadowych (1997); w sprawie pra-

cy w niepetnym wymiarze czasu (1997).

Ustawodawstwo dotyczace rownego traktowania byto skuteczne w zwalczaniu jawnej dys-
kryminaciji, ale nie byto wystarczajgce, aby zapewni¢ rownosc. Punktem wyjsciowym byto
jednakowe traktowanie kobiet i mezczyzn. Poniewaz pozycija wyjsciowa kobiet i mezczyzn
nie jest taka sama, rowne traktowanie nie zawsze jednak prowadzito do réwnosci. Stoso-

wanie neutralnej polityki przynosito rozne skutki.




Lata osiemdziesigte XX wieku
— okres konkretnych dziatan

W latach osiemdziesigtych rozpoczeto wdrazanie konkretnych dziatarn majgcych na celu

poprawe sytuacji kobiet. Byt to poczatek polityki zorientowanej na kobiety, mimo ze dziata-
nia prowadzone w ramach tej polityki zajmowaly marginalng pozycje. Koncentrowaly sie na
tym, czego kobietom ,brakowalo”, przy zatozeniu, ze problem tkwi w samych kobietach

i dlatego tez to one muszg sig zmienic.

Przyjmujac istnienie niedostatkow ustawodawstwa w sprawie rownego traktowania kobiet
i mezczyzn, Unia Europejska wspolfinansowata dziatania na rzecz kobiet, zwlaszcza

w zakresie ich ksztalcenia.

Przyjeto rowniez wiele unijnych rekomendaciji i kodeksow dobrych praktyk w takich dziedzi-
nach, jak ksztatcenie i szkolenie, opieka nad dzie¢mi, walka z molestowaniem seksualnym,
zwalczanie dyskryminacji w mediach oraz zwigkszenie dostepu kobiet do stanowisk

decyzyjnych.

Lata dziewiecdziesigte XX wieku
— okres polityki rownosci pfci

Konkretne dziatania na rzecz kobiet rowniez okazaly sie tylko czesciowym rozwigzaniem.

Przygotowywaty one kobiety do funkcjonowania w kulturze zdominowanej przez mezczyzn,

ale jej nie kwestionowaty.

Doprowadzito to do nowego etapu — okresu polityki rownosci pici, w ktorej przedmiotem
zainteresowan staly sie funkcjonujgce systemy i struktury, relacje miedzy kobietami i mez-
czyznami oraz indywidualne potrzeby obu pici. Podejécie to spotkafo sie z akceptacjg
wszystkich krajow swiata na IV Swiatowej Konferencji ONZ w sprawie Kobiet w Pekinie
w roku 1995.

Polityka rownosci pfci dostrzega, ze istniejgce struktury nie sg neutralne i bardziej lub
mniej subtelnie faworyzujg jedng lub drugg pte¢. W konsekwencii polityka z pozoru neu-

tralna moze wzmacnia¢ podziaty, a w zwigzku z tym szkodzi¢ kobietom lub mezczyznom.

Wraz z pojawieniem sie polityki rownosci pici uwidocznita sie potrzeba prowadzenia dziatan
biorgcych pod uwage rézne okolicznosci i akceptujgcej to, ze na zdolnos¢ danej osoby do
rownej rywalizacji wptywajg rowniez takie czynniki jak, np. wiek, pochodzenie etniczne, nie-

petnosprawnosc¢ i orientacja seksualna.

Unia Europejska przyjeta podejécie oparte na polityce rownosci ptci w 1996 roku.
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Wprowadzajgc te zmiane, Komisja Europejska stwierdzita, ze pragnie wigczy¢ perspektywe
rownosci pici w planowanie, wdrazanie, monitorowanie i ocene polityki oraz wszystkich

dziatar Unii w celu oceny ich wptywu na kobiety i mezczyzn.

W 1997 roku Traktat Amsterdamski potwierdzit znaczenie promowania réwnosci pfci i nadat

formalny charakter zobowigzaniu do stosowania polityki rownosci ptci.




6. POLITYKA ROWNOSCI PLCI
- WYBRANE DANE

Wybrane dane:

Powszechnie przyjmuje sie, ze kobiety spotykajg sie z systematyczng i stafg dyskryminacja,
kiora sie zwieksza oraz przyczynia sie do wzrostu roznic miedzy kobietami i mezczyznami

w dostepie do pracy, srodkow i wiadzy.

Jest to wyraznie widoczne w zmianach na rynku pracy w ciggu ostatnich dwéch dekad.

W Unii Europejskiej liczacej 15 panstw cztonkowskich w latach osiemdziesigtych, a nawet
wczesniej, na rynku pracy pojawifo sie wiele kobiet, jednak nie towarzyszyto temu zniesie-
nie segregaciji sektorowej czy zawodowej. Wiekszos$¢ kobiet nadal pracuje w pewnej gru-
pie zawodow, kobiety dominujg w pracy na pot etatu, przewaznie nie majg dostepu do wyz-
szych stanowisk, zarabiajg mniej niz mezczyzni, czgsciej moga sie znalez¢ wérdd bezrobot-

nych oraz sg bardziej zagrozone ubdstwem niz mezczyzni.

Aktywny udziat kobiet na rynku pracy oraz zmniejszenie roznic ze wzgledu na pte¢ we
wszystkich sferach zycia ma kluczowe znaczenie dla konkurencyjnosci, wzrostu gospodar-
€zego i spojnosci spotecznej Unii Europejskiej. Bez dalszych wysitkdw na rzecz rownosci
plici nie zostanie osiggniety cel zapisany w Strategii Lizbonskiej, zaktadajgcy osiggniecie
wskaznika zatrudnienia kobiet na poziomie 60% do roku 2010 — co oznacza iz do tego ro-

ku na rynek pracy musi wej$¢ co najmniej 6 min kobiet.

Zatrudnienie

* Wskaznik zatrudnienia kobiet wzrést bardziej niz wskaznik zatrudnienia mezczyzn. Obec-
nie wynosi 55,6%, podczas gdy w pierwszej potowie lat dziewiecdziesigtych wynosit
ponizej 50%. Jednak rdznica w porownaniu z mezczyznami jest nadal duza. Wskaznik
zatrudnienia kobiet w dalszym ciggu wynosi okoto 17,2 punktéw procentowych mniej niz
wskaznik dla mezczyzn w unijnej Pietnastce i 16,3 punktéw procentowych w Unii

liczacej 25 panstw.

» Utrzymujgca sie segregacija ze wzgledu na pte¢ oraz praktyka zatrudniania w poszcze-
golnych sektorach wydaje sie niezmienna i wyrazna. Kobiety dominujg w stuzbie zdro-
wia i opiece spotfecznej, edukacii, administracji publicznej i handlu, natomiast niepropor-
cjonalnie wiecej mezczyzn pracuje w zawodach technikéw, inzynierdw, finansistow
i menedzerow. Wigcej kobiet zaczyna zajmowac wysokie stanowiska, ale mezczyzni na-
dal majg dwukrotnie wiekszg niz kobiety szanse na uzyskanie stanowisk kierowniczych

oraz ponad trzykrotnie wiekszg szanse na znalezienie sig¢ w gremiach kierowniczych.
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Znacznie mniej kobiet niz mezczyzn pracuje na stanowiskach zwigzanych z petnieniem

funkcji nadzorczych i réznica ta zwigksza sie wsrdd starszych pracownikow.

Bezrobocie

W wigkszosci panstw cztonkowskich wskaznik bezrobocia jest wyzszy wsrdd kobiet niz
mezczyzn (0 1,8 punktéw procentowych wyzszy od wskaznika bezrobocia dla mezczyzn
w unijnej Pietnastce i 0 1,9 punktow procentowych wyzszy w Unii liczacej 25 panstw).
Ponadto kobiety sg nadal bardziej narazone na bezrobocie i bezczynnos¢ ekonomiczng

niz mezczyzni.

Ptace

Wecigz utrzymuijg sie réznice w ptacach ze wzgledu na pte¢ — jest to zapewne jeden z naj-
bardziej widocznych przejawdw nierdwnosci, z jakim spotykajg sie kobiety w pracy. Ko-
biety w Unii Europejskiej otrzymujg zaledwie $rednio 84% wynagrodzenia mezczyzn
(89% w sektorze publicznym i 76% w sektorze prywatnym).

Kobiety stanowig w Unii Europejskiej 77% najgorzej optacanych pracownikow,
a mezczyzni 23%. Zagrozenie ubostwem jest 0 3% wyzsze wsrdd kobiet niz wsrod

mezczyzn.

Praca w niepetnym wymiarze godzin

Kobiety stanowig wiekszos¢ wsréd osob pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin.
W unijnej Pietnastce 34% kobiet pracuje na pdt etatu, a w Unii liczacej 25 panstw — 30%.
Dla poréwnania: w unijnej Pietnastce i Unii liczacej 25 panstw na poét etatu pracuje

tylko 7% mezczyzn.

Praca a zycie rodzinne

Kobiety nadal wykonujg wiekszos$¢ prac w gospodarstwie domowym i na rzecz rodziny.
Whptywa to na ich zycie zawodowe oraz ogranicza mozliwosci podjecia pracy porowny-
walnej z przecietng pracg mezczyzn.

Kobiety majgce dzieci pracujg 12 godzin mniej niz mezczyzni majgcy dzieci w unijnej
Pietnastce oraz 11 godzin mniej w Unii liczacej 25 panstw. W porownaniu z kobietami
bezdzietnymi wskaznik zatrudnienia kobiet majgcych dzieci jest rowniez nizszy
i wynosi 12,7%.

Wsrdd mezezyzn majacych dzieci wskaznik zatrudnienia jest wyzszy 0 9,5% niz wsrod

mezczyzn bezdzietnych.

Wyksztatcenie

Kobiety sg lepiej wyksztatcone niz mezczyzni. Roznica miedzy kobietami i mezczyznami
w wieku 20-24 lat uzyskujgcymi wyksztatcenie Srednie wynosi 6 punktoéw procentowych

w unijnej Pietnastce i 5 punktow procentowych w Unii liczacej 25 panstw. Stanowig one




wiekszos$¢ absolwentow szkot wyzszych w Unii Europejskiej (55%), aczkolwiek wybiera-
ne przez nie studia w dalszym ciggu odzwierciedlajg stereotypowe wzorce podziatow ze
wzgledu na pte¢: w 2001 roku 36% kobiet ukonczyto studia na kierunkach nauk scistych,

matematyce i informatyce, a 21% ukonczyto kierunki inzynieryjne.
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7. CWICZENIE PRAKTYCZNE
POMAGAJACE ZROZUMIEC
POJECIE POLITYKI
ROWNOSCI PLCI

Organizacja zarzadzajgca i wszyscy partnerzy powinni jednakowo rozumie¢ polityke row-
nosci pici oraz mie¢ wspolng wizje celdw, kitdre chcg osiggna¢ poprzez Partnerstwo na
rzecz Rozwoju. Jednym z pierwszych krokdw powinno by¢ zdefiniowanie, co partnerstwo

dla nich oznacza.

Aby rozpoczg¢ dyskusje w organizacji i w ramach Partnerstwa, mozna wykona¢ proste

éwiczenie.

Nalezy pamietac o trzech podstawowych zasadach, ktore wymagajg akceptacii wszystkich

uczestnikow szkolenia przed jego rozpoczeciem.

* Poufno$¢. Wszystko, co zostanie powiedziane w trakcie spotkan grupy, musi pozosta¢
w grupie i nie moze by¢ omawiane na zewnatrz ani tez nie moze wplywac na stosunek
pracy.

* Podejscie neutralne. Mozna wyrazac opinie, ale nie mogg one zakidcac¢ funkcjonowa-
nia grupy. W przypadku braku zgody nalezy wystuchac wszystkich opinii, bez natychmia-
stowego ich kwestionowania. Oznacza to rowniez, ze nalezy unikac przerywania wypo-
wiedzi uczestnikom dyskusiji i stara¢ sie ich zrozumiec.

* Wspotodpowiedzialnos¢. Sukces spotkania bedzie zalezat od aktywnego zaangazo-

wania wszystkich uczestnikow. Nikt nie moze by¢ biernym obserwatorem.

W ¢wiczeniu tym nalezy wykazac¢ znaczenie polityki rownosci pici zarowno dla mezczyzn,

jak i kobiet.

Problem nieréwnosci w znacznie wiekszym stopniu dotyczy kobiet niz mezczyzn. Biorac to
pod uwage, mozna wnioskowac, ze polityka rownosci pici jest korzystna wytgcznie dla ko-
biet. Nieréwnos¢ dotyka jednak takze mezczyzn, cho¢ w inny sposob. Oprécz koncentro-
wania sig na skutkach nierownosci doswiadczanej przez kobiety, polityka rownosci pici za-
ktada rowniez skoncentrowanie sie na skutkach nieréwnosci dla mezczyzn. Przedstawienie
tej kwestii wszystkim uczestnikom projektu jest bardzo wazne, aby zachecic ich do prowa-
dzenia dziatan zmierzajacych do osiggania rownosci. Nalezy pokazac, w jaki sposob nie-
ktore struktury spoteczne stawiajg mezczyzn w mniej korzystnej sytuaciji oraz przedstawic,

w jaki sposob polityka rownosci pici moze jg poprawic.




Przyktady

Etap 1

Etap 2

* Jest wiele programow, ktorych celem jest pomoc i wsparcie dla kobiet, brakuje jednak
programow tego rodzaju dla mezczyzn.

» Kobiety moga fatwiej przyjmowac role tradycyjnie przypisane mezczyznom niz mezczyz-
ni mogliby przyjg¢ role przypisane kobietom (np. w sektorze opieki).

* W niektérych krajach ojcowie nie mogqg korzysta¢ z ptatnych urlopéw przeznaczonych
na opieke nad dzie¢mi.

* Wymagania zwigzane z pracg nadal utrudniajg mezczyznom podjecie bardziej aktyw-

nych rol rodzicielskich i opiekunczych.

Aby rozpocza¢ ¢wiczenie, prowadzgcy moze zaproponowac dowolny temat (np. zakaz pa-
lenia tytoniu w budynkach publicznych czy strajki na kolei) oraz poprosi¢ grupe, aby zasta-
nowifa sie, czy sytuacja taka ma zroznicowany wptyw na kobiety i mezczyzn, z uwzglednie-
niem roznych grup kobiet i mgzczyzn. Jest to cwiczenie ,rozgrzewajgce”, ktére powinno by¢
przeprowadzone szybko i w zabawny sposéb. Mozna poprosi¢ grupe o przedyskutowanie
tego tematu w parach, a nastepnie o przedstawienie opinii. Czy sg w stanie dostrzec per-

spektywe rownosci pici w kazdej dziedzinie zycia?

Kazda osoba powinna dokonczy¢ trzy ponizsze stwierdzenia na trzech oddzielnych kartkach:
1. Wedtug mnie polityka réwnosci pici oznacza. ..
2. Nie oznacza. ..

3. Jest potrzebna, poniewaz...

Na te czgs¢ ¢wiczenia nalezy przeznaczy¢ minute. Uczestnicy powinni zapisac pierwsze
definicje, ktdre przychodzg im do gtowy. Nie jest to bowiem sprawdzian ani konkurs, tylko

okazja do zastanowienia sie.

Inne kwestie do rozwazenia:

Gdy wszyscy dokonczg te zdania, kazda osoba przykleja swojg kartke na $cianie i pokazu-
je ja grupie. Nalezy zebra¢ wypowiedzi wszystkich osob. Nastepnie przeprowadza sie dys-
kusje, aby osiggng¢ wspolng wizje i wspoline rozumienie tematu. Jezeli grupa jest duza

(wiecej niz 12 osob), pierwsza dyskusja moze sie odby¢ w mniejszych zespotach.

e Czy rozne grupy, majgce zréznicowane potrzeby, mogg by¢ traktowane w ten sam
sposob?
* Czy rownosc¢ oznacza traktowanie ludzi w ten sam sposob tylko wowczas, gdy majg oni

jednakowy status?

21




22

* Czy zasada rownosci powinna uznawac oraz utwierdza¢ réznice miedzy kobietami
i mezczyznami?

* Czy mozna zaktadac, ze kobiety lub mezczyzni sg grupg jednorodna, majaca takie same
potrzeby?

e Jakijest wptyw innych czynnikéw (takich jak wiek, pochodzenie etniczne, niepetnospraw-

nos$¢ i orientacja seksualna) na mozliwosci rownego konkurowania kobiet i mezczyzn?




8. POLITYKA ROWNOSCI PLCI

STANDARD W INICJATYWIE

WSPOLNOTOWEJ EQUAL

Analogicznie do catej polityki Unii Europejskiej w tej dziedzinie, Inicjatywa Wspdlnotowa
EQUAL roéwniez przyjeta dwutorowg strategie przezwycigzania nieréwnosci miedzy kobieta-

mi i mezczyznami.

» Podmioty tworzace Partnerstwa na rzecz Rozwoju w ramach IW EQUAL muszg spetniac
wymaog dotyczacy polityki rownosci pici, niezaleznie od wybranego tematu. Jest ona bo-

wiem podstawowym elementem wszystkich Partnerstw.

* Polityka rownosci pici jest takze odrebnym priorytetem programowym, zachecajgcym do
konkretnych dziatan na rzecz kobiet lub mezczyzn w celu wyeliminowania istniejgcych

nierownosci.

Polityka rownosci pici jest strategig poprawiajgcg jakos¢ dziatan Partnerstw na rzecz Roz-
woju oraz ufatwiajgcg dotarcie do grup docelowych odbiorcéw, sprostanie ich potrzebom

i oczekiwaniom.

Zgodnie z politykg rownosci pici, w ramach podjetych dziatan od samego poczatku anali-
Zuje sie potrzeby wszystkich grup ludnosci, tak by Partnerstwa nie tylko uniknety zwielokrot-
niania przypadkow dyskryminaciji ze wzgledu na ptec, ale aktywnie przyczynialy sie do

realizacji ogolnego celu, ktdrym jest rownos¢ miedzy kobietami i mezczyznami.

Perspektywa rownosci ptci ma zastosowanie nawet wowczas, gdy w grupie docelowej do-
minuje jedna ptec, tak jak w przypadku pracownikow stuzby zdrowia lub inzynierow. W wy-
niku analizy mozna zbadac, dlaczego kobiety albo mezczyzni dominujg w danym sektorze

oraz wskazac¢ bariery wykluczajgce kobiety lub mezczyzn z réwnego uczestnictwa.

Polityka rownosci pici ma zastosowanie niezaleznie od przedmiotu dziatan — czy sg to
dotacje dla nowo powstatych firm, czy ksztalcenie ustawiczne, czy tez pomoc bytym
przestgpcom lub dziafania na rzecz mniejszosci etnicznych. Interesariusze i uczestnicy
projektow nie stanowig jednorodnej grupy. Sktada sie ona z megzczyzn i kobiet majgcych
rozne potrzeby i oczekiwania. Swoje ustugi mozna jednak lepiej ukierunkowac i dosto-
sowac do odbiorcow dzieki uprzedniemu przeanalizowaniu tych potrzeb oraz sposobu ich

zaspokojenia.
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Przyktady

Fundusze na zalozenie firm dla oséb bezrobotnych lub biernych zawodowo

Istniejg dowody wskazujgce na to, ze srodki finansowe przeznaczone na rozpoczecie dzia-
talnosci gospodarczej nie docierajg do grup i obszarow najbardziej potrzebujgcych. Jak
mozna stworzy¢ ten sam potencijat finansowy kobiet i mezczyzn w réznych grupach? Czy
grupy te napotykajg takie same bariery w dostepie do funduszy? Jaki majg stosunek do ry-
zyka? Na przykiad, minimalne oferowane dotacje nie moga by¢ ustalane na zbyt wysokim
poziomie, jezeli majg przyciggna¢ kobiety, poniewaz wiele kobiet ubiega sie o mniejsze
kwoty na rozpoczecie dziatalnosci. Moze sie to wigzac z ich stosunkiem do podejmowania
ryzyka i tendencjg do niedofinansowywania zaktadanych firm. Mozna to jednak ttumaczy¢

rowniez ich sytuacjg rodzinng — liczbg dzieci lub starszych niesamodzielnych krewnych.

Przedtuzenie okresu zatrudnienia

Zarzadzanie wiekiem stafo sie istotng kwestig na szczeblu krajowym i europejskim. Chcac
zajgC sie barierami dla starszych pracownikow (motywacjg, ksztatceniem, nowymi metoda-
mi pracy) lub przyjrze¢ bardziej diugofalowym strategiom dotyczgcym zasobow ludzkich
i praktykom w zarzgdzaniu wiekiem, nalezy wzig¢ pod uwage istnienie wielu réznic miedzy
starszymi kobietami i mezczyznami, takich jak: staz pracy na koncu kariery, zréznicowany
poziom umiejetnosci, nizsze emerytury i dochody. W jaki sposob uwzglednic te kwestie przy
projektowaniu Partnerstwa na rzecz Rozwoju? Jak wspiera¢ kobiety i mezczyzn oraz popra-

wi¢ jakos¢ dokonywanych przez nich wyborow?

Utatwianie dostepu do rynku pracy osobom spotfecznie uposledzonym

Jesli celem Partnerstwa jest przygotowanie kobiet i mezczyzn znajdujgcych sie w trudnej sy-
tuacji do integracji z rynkiem pracy, nalezy sie zastanowi¢, w jaki sposob zaangazowac¢ do
programu dziafan kobiety i mezczyzn co najmniej w takich samych proporcjach, w jakich
wystepujg w catej grupie docelowej? Jak dotrze¢ do tych kobiet i mezczyzn? Jak zapewnic¢
osobom objetym dziataniami kontynuacije zatrudnienia po zakonczeniu projektu? Czy nale-
zy wigczy¢ w dziatania pracodawcow, aby zapewni¢ kobietom i mezczyznom prace odpo-
wiadajgcg ich kwalifikacjom? Czy trzeba podja¢ rézne dziatania wspierajace, ktdre beda to-

warzyszy¢ kobietom i mezczyznom w tym procesie?

Przeciwdziatanie segregacji w zatrudnieniu

Chcac mie¢ wptyw na sektory budownictwa i przemystu maszynowego, ktore czesto sg za-
mkniete dla kobiet, nalezy wzig¢ pod uwage nastepujgce kwestie: Jak przygotowac kobie-
ty do wejscia do tych sektorow? Jak postepowac wobec pracodawcow? Czy wszyscy oni
sg mezczyznami? W jaki sposob sie do nich zwrdci¢? Jak sobie radzi¢ z obyczajowoscig
danych sektoréw, aby zapewni¢ do nich dostep zaréwno kobietom, jak i mezczyznom? Jak
wyglada doradztwo zawodowe? Czy kobiety i mezczyzni wymagajq takiego samego rodza-

ju wsparcia? W jaki sposdb mozna uatrakcyjni¢ dany zawdd dla kobiet?




Rewitalizacja obszaréw miejskich

Partnerstwo na rzecz Rozwoju zajmuije sie problemami podupadiych obszaréw Srédmie-
$cia: bezrobociem, ubdstwem, brakiem ustug, brakiem bezpieczenstwa. Celem Partner-
stwa jest tworzenie miejsc pracy: zakfadanie osrodkéw opiekunczych, ktére bedg prowa-
dzone przez osoby dfugotrwale bezrobotne. Wiekszos¢ kandydatow stanowi¢ bedg kobie-
ty. W jaki wiec sposob dotrze¢ do mezczyzn i zacheci¢ ich do zaangazowania sie? Jakiego
rodzaju system pomocy nalezy stworzy¢, aby zaspokoi¢ ich potrzeby? Jak zapewni¢, aby

$wiadczone ustugi docieraly zarowno do kobiet, jak i do mezczyzn?

Wspieranie zagrozonych rolnikéw

Partnerstwo na rzecz Rozwoju zajmuje sie pomocg dla rolnikdw i uczeniem ich nowych
umiejetnosci. Analiza przeprowadzona z perspektywy podziatu wediug plci pokazuje, ze
wiekszos¢ zawodowych rolnikéw to mezczyzni, a kobiety pomagajg im w pracy. Odgrywa-
ja oni odmienne role i zréznicowany jest ich status, a takze wptywy w spotecznosci lokalnej.
Bez przeprowadzenia takiej analizy nie uda sie zdoby¢ zadnych danych na temat rolniczek
— kobiety te bedg ,niewidoczne”. W jaki sposob zapewnic¢ rowne korzysci kobietom i mez-

czyznom objetym dziataniami Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

Praca na wiasny rachunek lub zaktadanie firm dla bezrobotnych

Czy bezrobotny mezczyzna rozwaza utworzenie przedsiebiorstwa kierujac sie takim samym
etosem i majac takg samg wiare w siebie jak bezrobotna kobieta? Czy majg takie same po-
trzeby i czy moga podjg¢ prace w takim samym wymiarze godzin? Jak przedstawia sig¢ ich
sytuacja zwigzana z opiekg nad dzie¢mi lub innymi obowigzkami? Czy $wiat biznesu po-
strzega ich w ten sam sposob? W jaki sposob ustugi $wiadczone przez Partnerstwo bedg

zaspokajac te zréznicowane potrzeby?

Mozliwosci pracy dla os6b ubiegajgcych sie o status uchodzcy

Jaki jest odsetek kobiet w grupie osob ubiegajgcych sie o status uchodzcey, ktdra jest gru-
pa docelowg? Nalezy wykry¢ potencjalne bariery w uczestnictwie kobiet w ksztatceniu
i dziataniach towarzyszgcych. Czy kobiety ubiegajgce sie o status uchodzcy biorg udziat

w takich samych kursach szkoleniowych jak mezczyzni? Jesli nie, dlaczego?

Poprawa zatrudnienia imigrantéw i grup etnicznych

Sytuacja imigrantek lub kobiet z grup mniejszosci etnicznych (np. Romadw) moze sie bardzo
rozni¢ od sytuacji mezczyzn. Mogg sie znajdowac w grupie usytuowanej najnizej w hierar-
chii swojej spotecznosci i borykac z wieloma trudnosciami. W jaki wiec sposob dotrze¢ do

tych grup? Jak uswiadomi¢ pracodawcom ich zréznicowane potrzeby?
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Niepetnosprawnos$c

Chcac zwigkszy¢ mozliwosci na rynku pracy osob niepetnosprawnych, nalezy wzig¢ pod
uwage nastepujace kwestie: Czy niepetnosprawne kobiety i mgzczyzni majg takie same po-
trzeby i oczekiwania? Czy w Partnerstwie na rzecz Rozwoju nalezy wprowadzic rézne stra-
tegie dla kobiet i mezczyzn w odniesieniu do rekrutacji i selekcji, $wiadomosci niepetno-

sprawnosci i oceny srodowiskowej?

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu

Partnerstwo na rzecz Rozwoju moze poszukiwa¢ nowych sposobow motywowania matych
firm do odgrywania aktywnej roli w integracji grup spotecznie uposledzonych. Jaki jest po-
dziat ze wzgledu na pte¢ pracodawcow i ich obecnych pracownikow? llu z nich to mezczyz-
ni, a ile kobiety? Jakiego rodzaju prace oferujg? Czy wszystkie osoby znajdujgce sie w trud-
nej sytuacji wymagajg tego samego rodzaju wsparcia? Jezeli wystepujg réznice, to czy na-

lezy je uwzgledni¢ w dziafaniach Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

Promowanie zréznicowania sity roboczej

Jesli jednym z celow Partnerstwa jest uswiadomienie pracodawcom pozytywnych skutkow
strategii zréznicowania dla prowadzonej przez nich dziatalnosci gospodarczej (np. redukcja
stresu, mniejsza rotacja pracownikéw i absencija, lepszy wizerunek firmy i zréznicowanie
ustug), nalezy odpowiedzie¢ na nastepujace pytania: Czy takie podejscie ma zwigzek z po-
dziatem ze wzgledu na pte¢? Czy istniejg rdznice miedzy kobietami i mezczyznami w tej
dziedzinie? W jaki sposob pracodawcy mogg nauczy¢ sig docenia¢ roznice? Co mozna

zrobi¢, aby te nowe praktyki w miejscu pracy uwzglednialy potrzeby kobiet i mezczyzn?

Orientacja seksualna

W jaki sposob orientacja seksualna wptywa na postrzeganie tego, co jest kobiece, a co me-
skie w Srodowisku pracy? Czy pewne zajecia sg niedostepne dla kobiet lub mezczyzn z po-
wodu ich orientacji seksualnej? Czy kobiety i mezczyzni spotykajg sie z dyskryminacija

w miejscu pracy z powodu orientacji seksualnej? Czy poziom dyskryminaciji jest taki sam?

Informacje na temat EQUAL

Strona internetowa EQUAL i Wspdlna Baza Danych EQUAL (ECDB):

http://europa.eu.int/comm/equal

Extranet EQUAL: http://forum.europa.eu.int/Public/irc/empl/Home/main




9. POLITYKA ROWNOSCI PLCI
W DZIALANIACH PARTNERSTWA
NA RZECZ ROZWOJU

Polityka rownosci pfci zwiekszy skutecznos¢ dziatan Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Trzeba
okresli¢, jaki wptyw Partnerstwo wywiera na rozne grupy, aby mie¢ pewnosc, ze —nawet nie-
umysinie — nie jest to wptyw negatywny. Nie jest istotne ,ile kobiet ma uczestniczy¢”, ale ,jak
nowe podejscie sprawdzone w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL moze zmniejszy¢

dysproporcje miedzy kobietami i mezczyznami”.

Nalezy pamietac, ze polityka rownosci pici zaklada zwiekszanie aktywnosci kobiet, ale nie
jest to rownoznaczne z wykluczeniem mezczyzn. Wprost przeciwnie — oznacza, ze nalezy

zaangazowac wiecej mezczyzn w poszukiwanie rozwigzan.

Od Partnerstw na rzecz Rozwoju dziatajgcych w ramach Inicjatywy EQUAL oczekuie sie, ze
bedg osiggac najwyzsze standardy we wdrazaniu zafozen polityki rownosci. Bedg musiaty
wykazac, jak zastosowano je w praktyce:

* przy doborze zespotu Partnerstwa;

* przy projektowaniu i wdrazaniu dziatan Partnerstwa;

* w metodach pracy — jako pracodawcy, ale rowniez jako ustugodawcy;

e przy ustalaniu celdw i wskaznikow pozwalajgcych stwierdzi¢, czy prowadzone dziatania

przyniosty odpowiednie rezultaty w zakresie rownych szans.

Polityka rownosci ptci w tworzeniu Partnerstwa

Istnienie woli politycznej na najwyzszym szczeblu

W kwestie rownych szans kobiet i mezczyzn muszg by¢ zaangazowane osoby na najwyz-
szym szczeblu wszystkich organizacii w Partnerstwie. Zasada ta moze przyjg¢ forme dekla-

racji zawartej w Umowie o Partnerstwie na rzecz Rozwoju.

Zaangazowanie wszystkich partneréw

Nawet jezeli jedna organizacja przejmuje zarzgdzanie, wszyscy partnerzy muszg udzieli¢
poparcia idei rownosci pfci. Nalezy pokaza¢ zaangazowanie Partnerstwa na rzecz Rozwo-
ju w problematyke réwnosci we wszystkich obszarach jego funkcjonowania oraz wyjasnic
motywy tego zaangazowania wszystkim osobom wigczonym w dziatania Partnerstwa,
w tym wolontariuszom, partnerom, interesariuszom oraz innym uczestnikom. Trzeba za-
dbac o to, aby idea rownosc¢ pici byta dobrze wyeksponowana podczas wszystkich spo-
tkan partnerdw, tak aby mozna byfo monitorowac postepy w tej kwestii oraz wprowadzac

ewentualne zmiany.
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Wspdlna definicja rownosci pici

W ramach Partnerstwa nalezy ustali¢, jak rozumie sie rownosc pfci i polityke rownosci pici.
Istnieje wiele materiatow, ktore mogg pomaoc lepiej zrozumieC te pojecia. Mozna wykonac
¢wiczenia z tego podrecznika (zob. rozdzialy 7 i 11) oraz zastanowi¢ sie nad listg
probleméw do rozwigzania (zob. rozdziat 12). Przed rozpoczeciem dziatania Partnerstwa

nalezy wypracowac wspoing wizje dotyczacq zagadnien rownosci szans kobiet i mezczyzn.

Budowanie potencjatu

Wszyscy uczestnicy Partnerstwa na rzecz Rozwoju muszg mie¢ podstawowg wiedze na te-
mat zatozen polityki rownosci pici oraz jej stosowania w codziennej pracy — niezaleznie od te-
go, czy korzystajg z pomocy specjalistow zewnetrznych, czy wiasnych. W celu poprawy zna-

jomosci i zrozumienia dziatan Partnerstwa na rzecz Rozwoju mozna przeprowadzi¢ szkolenia.

Metody pracy

Stosowane metody pracy muszg odzwierciedla¢ uwrazliwienie na kwestie rownosci szans

kobiet i mezczyzn.

Dla kazdej organizacji w Partnerstwie na rzecz Rozwoju oznacza to:

* Przeprowadzenie analizy sktadu personelu. lle jest kobiet i mezczyzn, na jakich szcze-
blach i w jakich obszarach odpowiedzialnosci? Nalezy ustali¢ sposoby rekrutaciji, obsa-
dy etatow i cztonkostwa w Partnerstwie z zachowaniem zasady rownosci.

Nalezy takze udzieli¢ odpowiedzi na nastgpujace pytania:

» Czy zdolnos$¢ rozumienia kwestii zwigzanych z rownoscig pici jest wymogiem zatrudnie-
nia? Czy powinny zosta¢ przeprowadzone szkolenia na temat rownosci pfci dla nowo za-
trudnionego personelu, ktdry nie ma jeszcze wiedzy na ten temat?

» Czy proponowane sg elastyczne formy zatrudnienia dla kobiet i mezczyzn? lle oséb sko-
rzystato z tych rozwigzan? Jaki ma to zwigzek z ptcig?

» Czy pracownicy majg zapewnione rowne ptace, a takze jednakowe mozliwosci uczest-
niczenia w szkoleniach oraz mozliwosci kariery w ramach organizaciji?

» (Czy przeprowadzana jest ocena umiejetnosci i wiedzy personelu, aby okreslic potrzeby
szkoleniowe? Czy szkolenia na temat réwnosci pici sg organizowane dla wszystkich
pracownikow?

» (Czy zagadnienia dotyczace weryfikacji z uwzglednieniem pici (gender proofing) sg za-
warte w ogolnych okresowych ocenach pracownikow?

* W jaki sposdb organizowane sg spotkania Partnerstwa na rzecz Rozwoju (skfad uczest-
nikdw, czas przeznaczony na wypowiedzi, poziomy odpowiedzialnosci, czestotliwoseé
odbywania spotkan itd.)?

* (Czy kwestie rownosci pici sg brane pod uwage przy dokonywaniu zakupu towaréw
i ustug? Mozna np. jasno okresli¢, ze zakupy dokonywane bedg wytgcznie w firmach

przestrzegajgcych zasady rownosci pici.




* (Czy Partnerstwa zawigzywane sg z podmiotami zajmujgcymi sie zagadnieniami rowno-

éci w celu podniesienia wiedzy i znajomosci odpowiednich strategii?

W odniesieniu do ustug $wiadczonych przez Partnerstwo oznacza to, ze:

* zostala przeprowadzona analiza, ile kobiet i ilu mezczyzn korzysta z ustfug Partnerstwa lub
uczestniczy w jego dziataniach na kazdym szczeblu (czy wystepuje jakas tendencija?),

* procedury rekrutacji uwzgledniajg kwestie rownosci miedzy kobietami i mezczyznami
(kampanie reklamowe, broszury informacyjne, zasady selekcji),

* wdrazane sg rozwigzania, ktore dostrzegajg, respekiujg i zaspokajajg rozne potrzeby
grup docelowych (w jaki sposdb mozna sie dowiedzie¢ o konkretnych potrzebach oraz

o tym, jak Partnerstwo je zaspokaja?).

Zaangazowanie instytucji zajmujgcych sie problematykg réwnosci oraz innych grup
przedstawicielskich

Na wszystkich etapach dziatania Partnerstwa na rzecz Rozwoju cenng pomoc mogg $wiad-
czy¢ krajowe i regionalne agendy do spraw réwnosci. Nalezy rowniez konsultowac sie z or-
ganizacjami reprezentujgcymi rézne grupy docelowe i zachecac je do uczestnictwa. Aby
zapewni¢ udziat tych podmiotow, bedzie to wymagac podjecia wezesniejszych dziatan oraz

przeanalizowania stosowanych zasad konsultacji.

Zarzadzanie rownoscig w Partnerstwie na rzecz Rozwoju

Mozna powotac ,lidera” do spraw kwestii rownosci, ktéry bedzie pomagat w pracach Part-
nerstwa oraz dostarczat pozostatym cztonkom istotnych zrédet informacii, takich jak artyku-
ty, opracowania dotyczgce prowadzonej polityki, przewodniki itp. Nalezy systematycznie
podkreslac rownos¢ pici na wszystkich spotkaniach Partnerstwa poswieconych ocenie po-
stepu jego prac. Mozna réwniez powotac¢ grupe roboczg, kidrej zadaniem bedzie monito-
rowanie kwestii zwigzanych z réwnoscig pfci, rownoczesnie zachecajgc inne instytucje do

wspierania pracy tej grupy.

Odpowiedni budzet

Nalezy zapewni¢ odpowiedni budzet, ktéry pokryje koszty wdrazania polityki rownosci pici
w danej organizacji oraz w $wiadczonych przez nig ustugach. Moze np. pojawi¢ sie ko-
nieczno$¢ skorzystania z wiedzy ekspertow zewnetrznych, zorganizowania szkolen, ktére
przyblizg kwestie zwigzane z problematykg rownosci pici, opracowania narzedzi stuzgcych
badaniu tych kwestii, dostosowanych do konkretnego Partnerstwa na rzecz Rozwoju, orga-
nizowania konsultacji i udziatu zainteresowanych stron, a takze zapewnienia monitorowania,

oceny oraz pomiaru efektéw tego procesul.
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Praca zwigzana

z politykg réwnosci ptci

Wymienione ponizej etapy sg podstawowymi elementami kazdego skutecznego narzedzia
planowania. Sg one zgodne z zestawem narzedzi sfuzacych do planowania, monitorowa-
nia i oceny Partnerstwa na rzecz Rozwoju na podstawie podejscia opartego na matrycy lo-
gicznej (Logical Framework Approach), dostepnego na stronie internetowej Inicjatywy

Wspoinotowe] EQUAL.

Analiza kontekstu

Niezaleznie od tematu, w ramach ktérego dziafa Partnerstwo, konieczne bedzie zbadanie
konkretnych problemow, jakie napotykajg kobiety i mezczyzni:

* w danej grupie docelowej;

* na danym obszarze geograficznym;

* w danym sektorze.

Jest to analiza lub ocena z perspektywy pfci. W celu spetnienia standardéw rownosci
IW EQUAL konieczne jest przeprowadzenie tej analizy przed rozpoczeciem etapu plano-

wania Partnerstwa na rzecz Rozwoju.

W realizacji tego zadania moze stuzy¢ pomocg zatgczony szczegotowy przewodnik (zob.
rozdziat 10), w ktdrym sugerowane sg rodzaje pytan, moggcych pomaoc w okresleniu i od-

powiedzi na roznego rodzaju sytuacje oraz zréznicowane potrzeby kobiet i mezczyzn.

Trzeba unika¢ formufowania ogolnych zatozen (np. ze kobiety automatycznie skorzystajg
Z proponowanego dziatania, ze zgromadzone dane i statystyki ukazujg wierny obraz zycia

kobiet lub ze to, co stuzy mezczyznom, bedzie automatycznie stuzy¢ kobietom).

Nalezy powota¢ matg grupe kobiet i mezczyzn majgcych umiejetnosci w zakresie rozwigzy-
wania problemow zwigzanych z réwnoscig pici oraz wiedze istotng dla obszaru tematycz-
nego danego Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Trzeba wspolnie okresli¢ zrodta danych

potrzebnych do przeprowadzenia analizy oraz sposob ich pozyskania.

W celu przeprowadzenia analizy nalezy najpierw okresli¢ i zgromadzi¢ dostepne dane staty-
styczne uwzgledniajgce podziat wedtug pici. Dane te sg zrodiem najbardziej konkretnych i naj-

mniej kwestionowanych informacii, jakie mozna uzyskac¢ na temat sytuaciji kobiet i mezczyzn.

Ponadto trzeba wyszukac inne informacije dotyczgce kwestii nierownosci. Mozna wykorzy-
sta¢ lokalne i krajowe dane statystyczne lub raporty z badan. Mozna takze sprobowac

okresli¢ ewentualne wzorce wystgpowania nierownosci.




Zapoznanie sie z tymi materiatami wprowadzajgcymi jest potrzebne, aby unikng¢ polegania
w zbyt duzym stopniu na wtasnej percepciji i spekulacjach. Jezeli nie uda sie znalez¢ po-
trzebnych informacji, mozna opracowac wiasne ankiety, ktére pomogg okresli¢ najczesciej
pojawiajgce sie rodzaje dyskryminaciji. Mozna opisa¢ napotykane ograniczenia zwigzane
z pozyskaniem danych we wniosku i w miare mozliwosci przeznaczy¢ czes¢ srodkow finan-

sowych na praktyczne rozwigzania.

Nalezy skonsultowac sie z kobietami i mezczyznami, ktorzy bedg potencjalnymi uczestnika-

mi Partnerstwa na rzecz Rozwoju, aby sie dowiedziec, jakie kwestie uznajg za najwazniejsze.

Trzeba zidentyfikowac wszystkie zainteresowane strony (np. szkoleniowcow, organy wspar-
cia, agendy rzadowe do spraw rownosci, pracodawcow, zwigzki zawodowe, organizacje
badawcze i organizacje pozarzadowe funkcjonujgce w okreslonym obszarze tematycznym)
oraz przeanalizowag, jak postrzegajg rownosc¢ szans kobiet i mezczyzn. Czy mogg pomaoc
w osiggnieciu rownosci w Partnerstwie?

Nalezy prowadzi¢ konsultacje z niezbedng i mozliwie najwiekszg liczbg zainteresowanych
stron. Zawsze trzeba konsultowac sie z agendami rzgdowymi do spraw rownosci oraz
organizacjami pozarzgdowymi zajmujacymi sie wybranym przez Partnerstwo obszarem

tematycznym.

Dzieki konsultacjom mozna uzyska¢ doktadny obraz sytuaciji i zapewni¢ poparcie innych in-
stytuciji dla dziatan Partnerstwa na rzecz Rozwoju, a nie tylko jego partneréow. Moze sie na-
wet okazac, ze niektdre z tych organizacji sg w stanie odegra¢ kluczowg role we wdrazaniu

zmian oraz upowszechnianiu rezultatéw dziatan Partnerstwa.

Nalezy rowniez zidentyfikowac organizacje, ktére moga zajmowac wazne miejsce w obsza-
rze dziatania Partnerstwa na rzecz Rozwoju, a nie sg przekonane do zatozen polityki rowno-
Sci pici. Mozna wigczy¢ te organizacje do Partnerstwa lub nawet $cislej zaangazowac je

w dziafania Partnerstwa, przydzielajgc im np. funkcje w jednym z komitetow.

Planowanie
Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Po zakonczeniu analizy nalezy przejs¢ do etapu planowania Partnerstwa na rzecz Rozwo-

ju. Po okresleniu charakteru i form dziafania trzeba podjg¢ decyzje w sprawie:

* obszaru geograficznego;

* pola sektorowego i tematycznego;

e Kkonkretnych celow;

e rozwigzan i przewidywanych rezultatow (Jakie ulepszenia mozna wprowadzi¢? Jakie sg
oczekiwane korzysci dla grup docelowych? Jakie praktyczne rezultaty chcemy osiagnac?);

e planowanych dziatan i ich harmonogramu;
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* 10l i odpowiedzialnosci kazdego uczestnika Partnerstwa oraz innych zainteresowanych
stron;

» zasobow ludzkich, finansowych, logistycznych i organizacyjnych.

Nalezy jasno okreslic konkretne cele z uwzglednieniem perspektywy réwnosci pici oraz

ustali¢ inne cele i wskazniki.

Cele okreslajg, co nalezy osiggnac. Trzeba pamietac, aby byly one konkretne, mierzalne, osia-
galne, realistyczne i ujete w jasno okreslonych ramach czasowych. Cele powinny by¢ ustalo-

ne na poziomie, kiory jest mozliwy do osiagniecia, ale jednoczesnie powinny by¢ ambitne.

Wskazniki mierzg realizacje zadan okreslonych dla Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Moga
one mie¢ charakter ilosciowy (dane liczbowe, procentowe itd.) lub jakosciowy (wskazniki

oparte na ocenach osob uczestniczacych).

Potrzebne dane ilosciowe mozna znalez¢ w urzedowych rejestrach statystycznych i admi-
nistracyjnych. W przypadku danych jakos$ciowych konieczne jest pozyskanie opinii ludzi,
np. poprzez badania zogniskowane (grupy fokusowe) i ocene, ale takze poprzez zwykle

obserwacije.

W celu opracowania wskaznikow nalezy okreslic:
* parametr, ktory dany wskaznik ma mierzyc;
* niezbedne informacje umozliwiajgce dokonanie pomiaru;

* miejsce i sposob pozyskiwania informacii.

Jezeli np. podstawowym celem Partnerstwa na rzecz Rozwoju jest utatwienie dostepu do
zatrudnienia osobom wykluczonym z rynku pracy, wowczas uwzglednienie perspektywy pici
obejmowaloby zagwarantowanie rownego dostepu kobietom i mezczyznom wykluczonym
z rynku pracy. Jednym z celdw w ciggu pierwszych pigciu miesiecy funkcjonowania Partner-
stwa mogtoby by¢ zwiekszenie wsrdd 70% najwazniejszych pracodawcow z terenu dziata-
nia Partnerstwa $wiadomosci znaczenia dysponowania sitg roboczg zréwnowazong pod
wzgledem pici. Jako wskaznik mogtyby postuzy¢ dane dotyczace proporcii zatrudnienia

kobiet i mezczyzn oraz utrzymania miejsca pracy w tych firmach.

Cele nalezy formutowac jako okreslenie sytuacji, do ktdrej osiggniecia sie zmierza (np.

L2utatwiony réwny dostep dla kobiet i mezczyzn”).

Cele nalezy ustalac¢ realistycznie. Na przykiad realizacja celu sformutowanego jako ,zapew-
nienie rownego dostgpu dla wszystkich kobiet i mezczyzn” przekraczataby mozliwosci

Partnerstwa na rzecz Rozwoju.




Kazde planowane dziatanie musi by¢ rozwazane z uwzglednieniem zachowania rownosci.
Nalezy dopilnowac, aby wszystkie dzialania (zaréwno te bardzo konkretne, jak i te ogdine)
stuzyly zmniejszeniu dysproporcji oraz promowaly rownos¢ szans kobiet i mezczyzn.

Ustalajgc budzet, nalezy pamietac, aby przydzieli¢ wystarczajace srodki na wdrazanie za-
sady rownosci. Osoby oceniajgce bedg sprawdzac, czy budzet jest realistyczny i tak zapla-
nowany, by zapewni¢ realizacje tych dziatan. Budzet moze obejmowac¢ koszty opieki nad
dzie¢mi, koszty szkolen dotyczgcych réwnosci pici dla pracownikow organizacji partner-
skich, koszty transportu grupy docelowej, koszty $wiadczenia ustug dodatkowych, koszty

dziatan zmierzajgcych do podnoszenia $wiadomosci itp.

Wdrazanie zatozen
Partnerstwa na rzecz Rozwoju

W momencie realizacji zafozen Partnerstwa na rzecz Rozwoju wszyscy partnerzy powinni

znac i rozumie¢ zagadnienia dotyczace réwnosci pfci, aby moc wprowadzac w zycie ten
aspekt Partnerstwa. Mozna zorganizowac jednodniowe szkolenie, wykorzystujac niektore
¢wiczenia zawarte w niniejszym podreczniku. Mozna takze skorzysta¢ z ustug szkoleniow-
cow zewnetrznych. Koszt tych ustug nalezy uwzgledni¢ w budzecie.

Bez wspdlnego rozumienia polityki rownosci pici trudno bedzie realizowac jej idee w Part-

nerstwie na rzecz Rozwoju.

Monitorowanie dziatan
Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Monitorowanie pozwoli na okreslenie postepow w dziataniach Partnerstwa na rzecz Rozwo-

ju oraz stopnia realizacji zatozen i celow, a takze umozliwi podjecie odpowiednich decyzji

w sprawie koniecznych zmian lub ulepszen.

Nalezy okresli¢ dane pomocne przy ocenie réznych aspekiow dziatania Partnerstwa, ktére
mozna analizowac przez caly czas jego trwania i w razie koniecznosci korygowac. Jesli sie

tego nie uczyni, ocena bedzie tylko stratg czasu i Srodkow.

Trzeba bedzie przygotowac personel i systemy do analizy danych oraz wprowadzania re-

zultatow tej analizy do procesow decyzyjnych.

Mozna monitorowac np.:

* lle kobiet i mezczyzn wzieto do tej pory udziat w réznego rodzaju dziafaniach Partnerstwa?
» Jezeli uczestniczy mniej kobiet (mezczyzn) niz zaktadano, to jakie sg tego przyczyny?

» Jakie mozna podjg¢ dziatania naprawcze?

* Czy wystepuig jakies roznice w rezultatach osigganych przez uczestnikdw i uczestniczki?

Jedli tak, to dlaczego? Jakie mozna podjg¢ dziatania naprawcze?




* Czy uczestnicy i uczestniczki odniesli rowne korzysci? Jesli nie, to dlaczego? Jakie
mozna podja¢ dziafania naprawcze?

» Zjakim skutkiem udato sie stworzy¢ i wzmocni¢ potencijat réwnosci pici w Partnerstwie?

Ewaluacja
w Partnerstwie na rzecz Rozwoju

Ewaluacja daje mozliwos¢ wprowadzenia ulepszen. Pomaga stwierdzi¢, czy zadania zosta-

ty dobrze wykonane i czy wprowadzono oczekiwane zmiany.

Ewaluacja w Partnerstwie na rzecz Rozwoju musi obejmowac nastgpujgce elementy:

» Trafno$¢ dziatan i rezultatow. W jakim stopniu Partnerstwo zaspokoito potrzeby oraz
oczekiwania uczestniczacych w nim kobiet i mezczyzn?

» Skutecznos¢. Kto skorzystat w wyniku powstania i dziatania Partnerstwa? Czy jest to gru-
pa inna niz pierwotni beneficjenci (jesli tak, dlaczego jest to inna grupa i w jaki sposob sko-
rzystata)? Czy wérdd beneficjentdw zmienita sie proporcja kobiet i mezczyzn? Czy kobiety
i mezczyzni odniesli korzysci w rowny sposob? Czy dziatania nie przyniosty niepozadanych
skutkow (jesli tak, to w jakim stopniu wpltyneto to na kobiety i w jakim na mezczyzn)?

* Oddziatywanie. Jakie zmiany nastgpity w sytuacji kobiet i mezczyzn w wyniku dziatan
prowadzonych przez Partnerstwo?

* Wydajnos$¢. Czy Partnerstwo w petni wykorzystato potencijat kobiet i mezczyzn? Czy za-
soby i dziatania w rownym stopniu skierowane byly do kobiet jak do mezczyzn?

* Trwatos¢. Czy rezultaty utrzymajg sie po zakonczeniu Partnerstwa?

Zaréwno w przypadku monitorowania, jak i oceny waznym zrodfem informacji sg uczestni-

cy Partnerstwa. Mozna:

* monitorowac uczestnictwo, a takze wszelkie skargi lub zazalenia,

* przeprowadza¢ wywiady i prezentacje doswiadczen, dyskusje grupowe, badania
(m.in. ankietowe) oraz sesje przekazywania opinii poufnych,

* przeprowadzac wizyty i inspekcje w terenie.

Nalezy rowniez przeprowadza¢ wywiady i organizowac grupy dyskusyjne z udziatem klu-

czowych osob wskazanych w analizie Partnerstwa na rzecz Rozwoju.

Upowszechnianie dobrych praktyk
i wprowadzanie ich do gtownego nurtu polityki

W ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL trzeba okresla¢, upowszechnia¢ oraz wprowa-

dza¢ do gtéwnego nurtu polityki dobre praktyki — rezultat dziafan Partnerstwa na rzecz Roz-
woju. Oznacza to, ze nalezy promowac nowe idee i metody wypracowane przez Partner-

stwa, kfadac nacisk na ich znaczenie dla biezacej polityki i prowadzonych dziatan.




Nalezy sie zastanowi¢, w jaki sposob informowac o sukcesach Partnerstwa na rzecz Roz-
Wwoju W promowaniu rownosci szans kobiet i mezczyzn? Jak pokazac, co sie udalo, a co

nie? W jaki sposob przedstawi¢ dobre praktyki w odniesieniu do polityki réwnosci ptci?

Dziatania zwigzane z upowszechnianiem dobrych praktyk i wprowadzaniem ich do gféwne-
go nurtu polityki nalezy planowa¢ od samego poczatku. Trzeba zbadac, czy kobiety i mez-
czyzni, stanowigcy grupe docelowa, nie reagujg na ten sam przekaz w rézny sposob. Czy

czytajg rézne publikacje lub ogladaja badz stuchajg réznych programow?

Nalezy pamieta¢, by wszystkie dziatania zwigzane z upowszechnianiem dobrych praktyk
i wprowadzaniem ich do gtownego nurtu polityki rownoczesnie promowaly i przestrzega-
ty zatozen polityki rownosci pici oraz zeby ich uczestnikami byly zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni. Trzeba korzystac z przykfaddw przeciwdziatania tworzeniu sie stereotypow.
Wazne jest, aby w publikacjach (biuletynach, broszurach na temat dobrych praktyk,
raportach z badan, na stronie internetowej), wywiadach, dokumentach, artykutach
redakcyjnych, opiniach itd. zaréwno kobiety, jak i mezczyzni byli przedstawiani w sposob
rowny i w aktywnych rolach. Zawsze tez nalezy zamieszcza¢ informacje na temat

rdwnosci szans.
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10. ANALIZA Z PERSPEKTYWY
ROWNOSCI PLCI -
SZCZEGOLOWY OPIS
DLA PARTNERSTW
NA RZECZ ROZWOJU

Etap 1.
Reprezentacja i uczestnictwo

Aby odpowiedzie¢ na pytanie, jaka jest reprezentacja kobiet i mezczyzn, nalezy przeprowa-

dzi¢ analize ilosciowg wskazujgca:

* W jaki sposdb proponowane dziatania wptywajg na codzienne zycie kobiet i mezczyzn
ogolnie, czy tez w ramach grup zréznicowanych wiekowo, pod wzgledem niepetno-
sprawnosci, pochodzenia etnicznego itp.?

* Czy w grupie docelowej wystepuje zréznicowany udziat kobiet i mezczyzn?

* Jakie sg ich cechy?

» Jaka jest reprezentacja kobiet i mezczyzn w organach decyzyjnych na roznych szcze-

blach oraz jakie to powoduje skutki?

Etap 2.
Dostep do zasobow

Aby sie przekonac, czy wystepujg istotne réznice, nalezy zbadac sposob rozdziatu najwaz-
niejszych zasobdw migdzy kobiety i mezczyzn. Zasoby to nie tylko pienigdze. Obejmuijg
one nastepujace elementy:

e czas: poswiecany przez kobiety i mezczyzn na zajecia produktywne (takie jak praca ptat-
na i nieodptatna, przerwy w zatrudnieniu), zajecia zwigzane z rodzicielstwem (opieka nad
dzie¢mi i prace domowe), czas poswiecany na dziatalnos¢ spoteczng (praca w stowa-
rzyszeniach, dziatalno$¢ polityczna) oraz czas przeznaczony dla siebie (sport, wypoczy-
nek, samodoskonalenie sie);

* informacje: o miejscach pracy, szkoleniach, mozliwosciach finansowych, tworzeniu
przedsiebiorstw, prawie pracy i rownosci;

* pienigdze i potencjal ekonomiczny: zaleznos¢ i niezaleznos¢ finansowa, prywatne do-
chody;

» ksztatcenie i szkolenia: poziomy i dziedziny ksztatcenia/szkolen w odniesieniu do ten-
dencji wystepujgcych na rynku pracy;

* praca i kariera: podziat kobiet i mezczyzn wedtug dziedzin, funkcji, szczebli, stanowisk
i rodzajow zatrudnienia (umowa na czas okreslony, praca w petnym i niepetnym wymia-
rze godzin); odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych lub diugotrwale bezrobotnych,
tych, ktérzy przerwali prace zawodowsg, poszukujgcych zatrudnienia, pracujgcych na
wiasny rachunek i bedgcych szefami firm;

* technologie informacyjne i komunikacyjne: dostep do Internetu, szkolenia poswigcone

procesom opartym na technice komputerowej, znajomosci komputera, odsetek kobiet




i mezczyzn w przedsigbiorstwach opartych na technologiach informacyjnych i komuni-
kacyjnych oraz wptyw tych technologii na przedsiebiorstwa i zawody uznawane tradycyj-
nie za meskie lub kobiece;

» opieka spoteczna: dostep i korzystanie przez kobiety i mezczyzn z opieki spoteczne;j,
w tym opieki zdrowotnej, gospodarki mieszkaniowej, opieki nad dzie¢mi, osrodkow
wsparcia rodziny i opieki nad osobami niesamodzielnymi — w jakim stopniu $wiadczenia
z zakresu opieki spotecznej odpowiadajg potrzebom;

* mobilnos¢: odsetek kobiet i mezczyzn korzystajgcych z transportu publicznego, dostep
do samochoddw prywatnych — w jakim stopniu $wiadczone ustugi komunikacyjne od-

powiadajg potrzebom.

Etap 3.
Prawa oraz normy i wartosci spoteczne

Nalezy sprawdzi¢, czy obowigzujgce prawo (ustawy i przepisy wykonawcze) bezposrednio

lub posrednio dyskryminuje kobiety lub mezczyzn.

W zakresie norm i wartosci spotecznych nalezy rozwazy¢ nastepujace kwestie:

» (Czy istniejg jakies zatozenia, co do zachowan kobiet i mezczyzn w dziedzinach, ktére sg
przedmiotem zainteresowan Partnerstwa? Jak wptywa to na proporcje udzialu kobiet i
mezczyzn, podzial pracy oraz postawy i zachowania kobiet i mgzczyzn?

* (Czy kobietom i mezczyznom lub cechom kobiecym i meskim przypisuje sie rézne war-

tosci? Czy przyczynia sie to do nierownosci?

Etap 4.
Wptywy zewnetrzne

Nalezy wzig¢ pod uwage takie czynniki jak ogolny klimat gospodarczy i spoteczny, tenden-

cje demograficzne oraz ogolne przepisy prawa, ktére negatywnie lub pozytywnie wpltywaja

na cele dziatan Partnerstwa.

Etap 5.
Potrzeby

Na podstawie wszystkich wymienionych wyzej danych nalezy ustali¢ konkretne potrzeby
kobiet i mezczyzn w odniesieniu do obszaru tematycznego i przedmiotu zainteresowan
Partnerstwa oraz sposoby ich zaspokojenia. Mozna tez przeprowadzi¢ badania (np. ankie-

towe) wsréd grupy docelowe.

Kolejny etap to planowanie Partnerstwa na rzecz Rozwoju, podczas ktérego zdefiniowane

zostang konkretne cele do osiggniecia oraz priorytety.
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Przyktady

Mobilnosé

Udziat. Kobiety rzadziej majg dostep do prywatnych samochoddw, czesciej korzystajg
z transportu publicznego, a takze regularnie podrézujg z dzie¢mi. Kobiety sg stabo repre-
zentowane wérdd podejmujgcych decyzje w sprawach transportu, a mogg najwiece] zy-
ska¢ na poprawie sytuacji w tym sektorze. W projektach realizowanych w ramach IW EQUAL
oznacza to ewentualng koniecznos¢ wigczenia kosztow przejazdow do budzetu Partner-
stwa na rzecz Rozwoju.

Zasoby. Podziat zasobdw wigze sie rowniez z podziatem ze wzgledu na pte¢ (np. posiada-
nie prywatnego samochodu), utrwalajgc istniejgce nierdwnosci zwigzane z ograniczeniami
czasowymi (w zakresie, w jakim posiadanie samochodu oznacza wydajne wykorzystanie
czasu).

Normy i wartosci. W przypadku dzielenia sie ograniczonymi zasobami (jeden samochoéd

w rodzinie) wazniejsze sg potrzeby mezczyzny.

Czas pracy - podziat pracy

Udziat. Kobiety stanowig wigkszos$¢ osob pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Ponadto kobiety przeznaczajg $rednio dwie trzecie swego czasu pracy na zajecia
nieodptatne — mezczyzni tylko jedng trzecia.

Zasoby. Zroznicowane ze wzgledu na pte¢ uczestnictwo w rynku pracy wptywa na podziaf
zasobow (czas, dochody, mozliwosci kariery).

Normy i wartosci. Przyczyniajg si¢ do uwarunkowanych przez pte¢ wyboréw w zakresie
edukaciji i kariery oraz wewnetrznego podziatu zadan i obowigzkdw domowych.

Prawa. Zréznicowane prawa dla oséb pracujgcych w petnym i niepetnym wymiarze czasu

pracy wptywajg na kobiety i mezczyzn w odmienny sposob.

Segregacja zawodowa

Udziat. Mezczyzni na ogoét nie wykonujg zawodow ,opiekunczych” (segregacja pozioma).
Niewiele kobiet ma dostep do wyzszych stanowisk (segregacija pionowa). Przy obecnej ten-
dencji demograficznej (starzenie sie spofeczenstw i zwiekszony udziat kobiet) prawdopo-
dobnie wzrosng mozliwosci zatrudnienia w sektorze ustug opiekunczych (opieka nad dzie¢-
mi, osobami starszymi i innymi osobami niesamodzielnymi).

Zasoby. Niskie wynagrodzenia — cecha zawodow ,opiekunczych” zdominowanych przez
kobiety — mogg by¢ barierg w zatrudnianiu w tych zawodach mezczyzn. Wigksza liczba
mezczyzn w tych zawodach mogtaby pozytywnie wptyng¢ na poziom ptac.

Normy i wartosci. Upowszechnienie nowych modeli rol meskich pozytywnie wplynie na
socjalizacje chtopcow i na przetamywanie segregaciji zawodowe;.

Prawa. Dziatania promujgce uczestnictwo mezczyzn w sektorze opieki mogtyby stworzy¢
nowe mozliwosci zatrudnienia dla mezczyzn nie majgcych kwalifikacji badz przyuczonych
do zawodu, a jednoczesnie promowac wzorzec rowniejszego podziatu pracy miedzy kobie-

ty i mezczyzn.




11.CWICZENIE PRAKTYCZNE
DLA PARTNERSTW NA

RZECZ

ROZWOJU - ETAPY

POLITYKI ROWNOSCI PLCI

W Swiat polityki rownosci plci trzeba wkroczy¢ z jasnym umystem. Nie nalezy opierac

analizy na wlasnym wyobrazeniu sytuaciji, ktére moze w wigkszym lub mniejszym stopniu

odzwierciedlac rzeczywistosc.

Oto kilka wskazowek stuzacych poprawie zdolno$ci analitycznych!.

Przeprowadzi¢ badanie okreslonego zagadnienia, ale nie mozna opierac sie tylko na
jednym zrédle informacii.

Zachowac otwarty umyst. Trzeba zwraca¢ uwage na ukryte tresci w kazdej uzyskiwane;j
informaciji.

Unika¢ nadmiernych uogadlnien. Stwierdzenia takie jak ,kobiety czujg ...” lub , kobiety po-
trzebujg...” tworzg stereotypy, sugerujac, ze wszystkie kobiety cechuje jeden zestaw
wartosci lub celdw.

Opisywac¢ problemy adekwatnie do stopnia zaawansowania. Nie nalezy kategoryzowacé
spraw, uzywajgc skrajnych okeslen: ,niestuszne” lub ,wiasciwe”, ,réwne” lub ,nierow-
ne”, ,wykorzystujgcy” i ,wykorzystywani”. Rzeczywistos¢ jest bardziej ztozona, trzeba
wiec wzig¢ pod uwage ,szarg strefe”.

Analizowac rézne punkty widzenia. Nalezy zapoznac sie z roznymi zrodtami informacii,
ale tez pamietac, ze niekoniecznie sg one neutralne. Stanowig bowiem odzwierciedlenie
celdw, intencji, osobistych ograniczen, historii, postaw ich autoréw i moga nie odzwier-
ciedla¢ faktow.

Zapisywac daty zdarzen, ze wzgledu na zachodzgce zmiany. Informacje ekonomiczne,
spoteczne i srodowiskowe rzadko sg stabilne — znajomos¢ daty ich uzyskania moze
mie¢ duze znaczenie dla prowadzonej analizy.

Mysle¢ politycznie. Rozwigzania znajduje sie dzieki prowadzonym negocjacjom oraz
transakcjom zawieranym miedzy réznymi grupami osob, a takze dzieki ich réznemu
postrzeganiu i rozumieniu problemaow.

Mysle¢ kompleksowo. Nalezy bra¢ pod uwage wzajemne relacje z innymi obszarami
polityki.

Mysle¢ o terazniejszosci, ale planowac przysziosciowo. Trzeba mysle¢ praktycznie
i strategicznie.

Wspdtpracowac. Aby przezwyciezy¢ nierdwnosci, nalezy stworzy¢ poczucie solidar-

nosci, ktore taczy kobiety i mezczyzn.

' Zrodto: Gender Mainstreaming, Learning and Information Pack, United Nations Development Programme

(UNDP), Gender in Development Programme 2000
(http://www.undp.org/gender/infopack.htm)
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Nalezy wybra¢ jeden z priorytetéw Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL (oprécz rdwnosci

szans) i wykona¢ to ¢wiczenie w matych grupach. Moze to by¢ prawdziwa sytuacja,

nad ktorg Partnerstwo zamierza pracowac.

Trzeba pamietac, jak wazne jest, aby przez caly czas skupia¢ uwage na sytuacji obu pfci.

W odniesieniu do kazdego etapu nalezy sprawdzi¢, czy istniejg nieréwnosci lub potencjal-

ne nierdwnosci miedzy kobietami i mezczyznami oraz miedzy réznymi grupami kobiet

i mezczyzn, a takze jak mozna je przezwyciezy€.

Warto zaproponowac przynajmniej jeden pomyst na kazdym etapie. Nie nalezy jednak two-

rzy¢ nadmiernych komplikaciji.

Dla wybranego obszaru dziatan Partnerstwa nalezy zbadac¢ nastepujgce zagadnienia:

Czy dana sytuacja w rozny sposob wptywa na kobiety i mezczyzn? Trzeba pamietac, ze
nie sg oni grupami jednorodnymi. W jaki sposob dana sytuacja wptywa na ich zycie co-
dzienne? Mozna skorzystac z informaciji na temat analizy z uwzglednieniem zréznicowa-
nia ptci w niniejszym podreczniku (rozdziat 10), ktdre pomogg znalez¢ odpowiedzi.
Jezeli wystepujg istotne réznice miedzy kobietami i mezczyznami w danej sytuaciji (a pra-
wie zawsze istniejg), to jakie sg konsekwencje tych réznic dla proponowanych dziatan
Partnerstwa? Czy beda skutkowa¢ nieréwnym oddziatywaniem i nieréwnym podziatem
zasobow lub ustug miedzy kobiety i mezczyzn? Czy podtrzymajg istniejgcg nierdwnose
lub doprowadzg do jeszcze wigkszej nierownosci?

Co trzeba zrobi¢, by dziafania przyniosty jednakowe korzysci kobietom i mezczyznom?
Podczas opracowywania strategii mozna zwrdcic sie 0 pomoc do ekspertow zewnetrz-
nych oraz organizacji zajmujgcych sie problematyka rownosci. Nalezy tez sig zastano-
wic, jak witgczy¢ grupy marginalizowane w prace Partnerstwa oraz da¢ im mozliwosc wy-
powiedzenia sig.

W jaki sposob bedg mierzone pozytywne efekty w danym obszarze (wskazniki, cele)
i skad bedzie wiadomo, czy udafo sie co$ zmienic?

Jakie moga by¢ szersze konsekwencije nieprzyjecia podejscia uwzgledniajgcego kwe-
stie zréznicowania pici?

Czy dziatania Partnerstwa sg w stanie zapewnic¢ rowne traktowanie? Jesli nie, co mozna

zrobi¢ w tej kwestii?




12.JAK UWZGLEDNIC
PERSPEKTYWE ROWNOSCI
PLCI W DZIALANIACH
PARTNERSTW NA RZECZ
ROZWOJU?

Analiza kontekstu

* Czy cele ogdlne sg zgodne z zobowigzaniami i priorytetami w zakresie rownosci okre-

$lonymi w Inicjatywie Wspdlnotowej EQUAL?

e (Czy zanim zaplanowano Partnerstwo na rzecz Rozwoju przeprowadzona zostata anali-
za sytuaciji okreslajgca réznice miedzy kobietami i mezczyznami oraz konsekwencje tych
réznic?

* W jakim stopniu osoby prywatne i organizacje pozarzadowe majgce wiedze i doswiad-
czenie w zakresie polityki rownosci pici uczestniczyly w identyfikowaniu, formutowaniu
celéw oraz ocenie Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

* Jak interesariusze (zarowno kobiety, jak i mezczyzni) postrzegajg Partnerstwo pod

wzgledem kosztow, mozliwosci, jakie moze stworzy¢ oraz szans powodzenia’?

Ustalania konkretnych celow

» (Czy zostalo ustalone, w jaki sposob zaspokoi¢ potrzeby kobiet i mezczyzn ujawnione
w przeprowadzonej analizie?

* W jaki sposob Partnerstwo przyczyni sie do ograniczenia uprzedzen i stereotypow?

e W jaki sposob Partnerstwo bedzie promowac rownosc?

» Jakie korzysci przyniesie Partnerstwo kobietom i mezczyznom?

* W jaki sposob Partnerstwo bedzie przelamywac istniejace bariery w osigganiu rownosci pici?

* W jaki sposob kobiety i mezczyzni z grupy docelowej zostang wiaczeni w dziatania
Partnerstwa?

e Czy wskazniki ilosciowe i jakosciowe dotyczgce rownosci sg wiasciwie okreslone
i realistyczne?

» (Czy zostaly zidentyfikowane i uwzglednione potencjalne przeszkody, ktére moglyby

utrudnia¢ dziafania i osigganie celow?

Ildentyfikowanie, konsultowanie
i angazowanie grup docelowych

e W jaki sposob analiza sytuacji wptynefa na wybor grup docelowych?

* Jak zapewni¢ rowny udziat kobiet i mezczyzn w Partnerstwie oraz sprawiedliwe odnosze-
nie korzysci?

* Jak mozna uzyskac pewnosc, ze zarowno kobiety, jak i mezczyzni bedg wyraza¢ swoje
potrzeby w trakcie realizacji projektu oraz uczestniczy¢ w procesach decyzyjnych w ce-

lu wptywania na zmiany?




W jaki sposob zaangazowano instytucje zajmujgce sie kwestiami rownosci oraz organi-
zacje reprezentujgce grupy docelowe?

Czy wypracowane mechanizmy konsultacji sprzyjajg uczestnictwu w nich?

Organizowanie Partnerstwa
na rzecz Rozwoju

W jakim stopniu personel zostat zapoznany z kwestiami rownosci pfci w sprawach, kto-
rymi zajmuje sie Partnerstwo?

Czy zostaly okreslone potrzeby szkoleniowe lub informacyjne w zakresie polityki rowno-
&ci pici cztonkodw zarzgdu i personelu Partnerstwa oraz najbardziej skuteczny sposob ich
zaspokojenia (np. poprzez szkolenia, instruktaze, cotygodniowe konsultacje, rozmowy
indywidualne itd.)?

Czy zapewniono szkolenia lub tworzenie mozliwosci rozwojowych w celu zaspokojenia
tych potrzeb?

Czy wypracowano odpowiednie mechanizmy monitorowania majgce na celu mierzenie
wptywu szkolen na efekty dziatan Partnerstwa zwigzane z rownoscig pici?

Czy zakres zadan i obowigzkéw dla wszystkich stanowisk wymaga uwrazliwienia na
kwestie zwigzane z politykg réwnosci pfci i/lub wiedzy na ten temat?

Czy zapewniono réwne ptace?

Czy zaproponowano elastyczne formy zatrudnienia dla kobiet i mezczyzn? lle oséb sko-
rzystato z tych rozwigzan? Czy istnieje jakis wzorzec postepowania uwzgledniajgcy kwe-
stie zwigzane z pfcig?

Czy procedury awansu i oceny zapewniajg rozwoj zawodowy i awans zatrudnionych
kobiet i mezczyzn?

Czy kwestie rownosci pici sg uwzgledniane w zamodwieniach na towary i ustugi?

Sporzadzanie planu finansowego

Czy w budzecie uwzgledniono koszty polityki rownosci ptci?
Czy budzet zostat zweryfikowany pod kagtem kwestii zwigzanych z picig, aby zaréwno
kobiety, jak i mezczyzni odniesli korzysci z planowanych dziatan?

Czy budzet jest odpowiednio dostosowany do realizacji dziatar na rzecz réwnosci?

Wdrazanie planu pracy (w tym wspétpracy ponadnarodowej)
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Czy podjeto wszelkie mozliwe dziatania w celu zapewnienia rownego uczestnictwa
kobiet i mezczyzn w komitetach Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

Czy mozna mie¢ pewnos$¢, ze wszystkie organizacje partnerskie zapoznaly sie
z kwestiami rownosci pfci uwzglednionymi w dziataniach Partnerstwa oraz dysponujg
mozliwosciami skutecznego dziatania?

Czy wprowadzono odpowiednie procedury raportowania i przekazywania informacii

sfuzgcych wykrywaniu stabosci Partnerstwa we wdrazaniu zafozen polityki rownosci ptci?




» Czy wprowadzono rozwigzania wspomagajace, w tym zapewnianie pomocy zewnetrz-
nej, sluzace podejmowaniu dziatan w takich sytuacjach?
e W jaki sposob mozna mie¢ pewnosc, ze Partnerstwo bedzie dostrzegac, respektowac

i zaspokaja¢ rozne potrzeby grupy docelowej?

Organizowanie stalego monitorowania i samooceny

e W jaki sposob zapewni¢ osiggniecie celdw dotyczacych rownosci pici?

* Czy wskazniki ilodciowe i jakosciowe sg odpowiednie dla wiasciwego zmierzenia
korzysci z prowadzonych dziafan zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn?

e W jaki sposob bedg monitorowane: aktywnos¢ merytoryczna, jakos¢ ustug

i zarzadzanie Partnerstwem?

Ocena wplywu dziatan Partnerstwa na rzecz Rozwoju w dgzeniu do wyréwnywania

szans

* W jaki sposob bedzie monitorowana i oceniana aktywnosc¢ Partnerstwa, tak aby prowa-
dzone dziatania przyniosty jednakowe korzysci kobietom jak i mezczyznom?

» (Czy zostata opracowana odpowiednia strategia komunikowania sig, tak aby informacije
0 istnieniu, postepie prac i rezultatach dziatar Partnerstwa z perspektywy rownosci pici

docieraly do wtasciwych organizacji i decydentow?

Upowszechnianie dobrych praktyk i wigczanie ich do gtéwnego nurtu polityki

* Kto jest docelowym odbiorcg? Do kogo Partnerstwo chce dotrzec i z jakim przekazem?
» (Czy strategia Partnerstwa jest odpowiednia do osiggniecia tego celu?

* W jaki sposob podkreslic sukcesy Partnerstwa w promowaniu réwnosci szans kobiet

i mezczyzn?
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13. KWESTIE POLITYKI ROWNOSCI
PLClI W ZARZADZANIU
PROGRAMEM EQUAL

Zagadnienie rownosci ptci ma wplyw na wszystkie szczeble zarzgdzania krajowymi progra-
mami IW EQUAL, a co za tym idzie — na wszelkie dziatania na rzecz Partnerstw na rzecz

Rozwoju oraz na prace Komitetow Monitorujgcych i Instytucji Zarzadajgcych.

Ani Instytucja Zarzgdzajgca, ani Krajowa Struktura Wsparcia nie mogg wymagac od Part-
nerstw na rzecz Rozwoju, aby byty wzorcowymi przyktadami polityki rownosci pici, jesli nie

ma pewnosci, ze same zdalyby egzamin z tego przedmiotu.

Polityka réwnosci pici nieustannie wplywa na sposob organizowania codziennej pracy

i Swiadczenie ustug.

Polityka rownosci ptci w procedurach i pracy
Instytucji Zarzgdzajgcej/ Krajowej Struktury Wsparcia

Pracownicy wyzszego szczebla muszg by¢ przekonani, ze zwrdcenie uwagi na zroznicowa-

nie pfci podniesie jakos$¢ pracy Partnerstw na rzecz Rozwoju oraz zapewni skuteczniejsze

wdrazanie IW EQUAL.

Zaangazowanie Instytucji Zarzadzajacej / Krajowej Struktury Wsparcia

Trudno przekona¢ Partnerstwa na rzecz Rozwoju do znaczenia polityki rownosci pici, jezeli
Instytucja Zarzgdzajgca lub Krajowa Struktura Wsparcia uznajg te polityke za kwestie mar-
ginalng (ktdrg np. powinien sie zajg¢ ekspert do spraw rownych szans) lub istotng jedynie
dla Partnerstw, w ktorych dziatania zmierzajgce do osiggania rownych szans sg celem

priorytetowym.

Nalezy okaza¢ zaangazowanie i poparcie dla wdrazania polityki rownosci pici.

Jasne cele
Nalezy jasno okresli¢ cele wiasnej organizacji oraz sposob ich osiggniecia (np. jaka jest

propozycja wdrozenia zatozen polityki rownych szans wsréd personelu).

Cele powinny by¢ konkretne, mierzalne, osiggalne, realistyczne i ujete w jasno okreslonych
ramach czasowych (np. procedury rekrutacji personelu zostang zweryfikowane po miesia-
cu; wszyscy cztonkowie kierownictwa bedg swiadomi polityki rownosci ptci dzieki warszta-

tom podnoszacym swiadomos$c¢, zorganizowanym po trzecim miesigcu itd.).

Wspodtpraca, okreslenie zakresu prac oraz podziat zadan
Aby zapewni¢ skuteczne wdrazanie polityki réownosci pici, nalezy zaangazowac

odpowiednio duzg grupe 0sob w ramach organizacii. Trzeba tez sie zastanowic, w jaki spo-




sOb ustalic ramy wspotpracy w zakresie polityki rownosci pfci, angazujgc pracownikow

wszystkich dziatow tematycznych IW EQUAL.

Dostep do fachowej wiedzy zwigzanej z tematykg réwnosci pici

Wiedza na temat polityki rownosci ptci powinna stanowi¢ staty element dziatania Instytu-
cji Zarzadzajagcej lub Krajowej Struktury Wsparcia. Trzeba przeznaczy¢ odpowiednig ilo$¢
czasu na prace w zakresie polityki rownosci na wszystkich poziomach poprzez odpo-
wiednie szkolenia i dyskusje. Mozna zaangazowac specjalistow zewnetrznych, ale nie na-

lezy polegac wytgcznie na nich.

Mozna zaprosi¢ eksperta w zakresie polityki rownosci pici w celu dokonania oceny pewne;
liczby wnioskow ztozonych juz w ramach EQUAL. Moze to by¢ potraktowane jako proces
uczenia catego personelu. Ekspert moze przeanalizowa¢ wnioski, zadajgc zwigzane z nimi
pytania o ich wptyw na kobiety i mezczyzn oraz zasugerowac ewentualne ulepszenia w ce-

lu wsparcia Partnerstwa na rzecz Rozwoju w tej pracy.

Proces
Polityka réwnosci pici jest procesem. Po skutecznym wdrozeniu staje sie czescig codzien-

nej pracy.

Rekrutacja personelu i organizacja pracy

* Nalezy przeanalizowa¢ skfad personelu. lle jest kobiet i mezczyzn, na jakich szczeblach
decyzyjnych i jaki zakres odpowiedzialnosci zwigzany jest z zajmowanymi przez nich
stanowiskami? Czy przy rekrutacji pracownikéw i obsadzaniu etatéw zostaty wziete pod
uwage zatozenia polityki rownosci pici?

* (Czy zdolnos$¢ rozumienia zagadnien zwigzanych z réwnoscig pici jest warunkiem zatrud-
nienia? Czy zapewnione sg szkolenia na temat réwnosci pici dla nowo zatrudnionego
personelu, ktory nie ma jeszcze wiedzy na ten temat?

» (Czy zaproponowano elastyczne formy zatrudnienia dla pracujgcych kobiet i mezczyzn?
lle osob skorzystato z tych rozwigzan? Czy pojawia sie jakie$ szczegdine zagadnienie
zwigzane z politykg réwnosci pici?

» Czy zapewniono rowng ptace dla personelu oraz réwne szanse uczestnictwa w szkole-
niach i mozliwosci kariery w ramach organizacii?

* Czy przeprowadzana jest ocena umiejetnosci i wiedzy personelu majagca na celu
okreslenie potrzeb szkoleniowych? Czy szkolenia na temat réwnosci pici sg organizo-
wane dla wszystkich pracownikéw?

* W jaki sposdb organizowane sg spotkania wewnetrzne (czas na wypowiedz, kiedy sie
odbywajg itd.)?

* Czy element weryfikacji pod katem polityki rownosci pici zawarty jest w ogolnych

okresowych ocenach pracownikow?
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* (Czy kwestie réwnosci pici sg uwzgledniane w ofertach zakupu towaréw i ustug (moz-
na np. jasno okresli¢, ze dokonuje sie zakupow wytgcznie od firm stosujgcych zasade

rownosci ptci)?

Komitety Monitorujgce — cztonkostwo i organizacja
Trzeba aktywnie poszukiwa¢ wykwalifikowanych kobiet i mezczyzn, aby zapewni¢ zrowno-
wazong reprezentacje w komitetach, na wszystkich szczeblach i we wszystkich rolach.

W celu zapewnienia takiej rownowagi niektore kraje preferujg system ilosciowy.

W Komitetach Monitorujgcych mogg znalez¢ sie przedstawiciele instytucji zajmujgcych sie
politykg rownosci, co pozwoli zwiekszy¢ dostepnos¢ wiedzy na ten temat dla pozostatych

uczestnikow.
Whptyw na wskazniki zaangazowania bedg mialy ponadto czas i sposob organizacji spotkan.

Mozna przeznacza¢ niewielkg ilos¢ czasu na dyskusje na temat polityki rownosci pici
w ramach wszystkich tematow EQUAL. Moze to by¢ staly element kazdego spotkania,
wymaga to jednak wczesniejszego przygotowania, aby zacheci¢ do owocnej i przemy-

Slanej debaty.

Mozna okresli¢ zapotrzebowanie cztonkow Komitetu na szkolenia poswiecone rownosci
ptci. Czy cztonkowie Komitetu rozumiejg polityke rownosci pici? Czy chcieliby lepiej poznac
ocene jej wplywu na kwestie zwigzane z pfcig? Aby zaspokoic te potrzeby, nalezy zapropo-

nowac i zorganizowa¢ odpowiednie szkolenia.

Monitorowanie i ocena
Aby okresli¢ zakres osigganych celow w dziedzinie rownosci, nalezy monitorowac i ocenia¢

postep prac oraz wprowadzac niezbedne zmiany.

Dostgpnos¢ zasobow i narzedzi
Nalezy uwzgledni¢ w budzecie ogolnym koszt wprowadzania w organizacji polityki rowno-

Sci pici.

Polityka rownosci ptci w obszarze ustug
Swiadczonych przez instytucje IW EQUAL

Problemy i zagadnienia dotyczgce réwnych szans powinny by¢ promowane we wszystkich

dziataniach informacyjnych. Nalezy pamietac, ze obrazy przemawiajg bardziej niz stowa,

a zatem trzeba dotozy¢ wszelkich staran, aby przekazywaty one wiasciwe przestanie.




Rola informacyjna
Mozna zgromadzi¢ i rozpowszechnia¢ informacje na temat narzedzi i zasobow zwigzanych

z politykg rownosci pici oraz udostepniac je na swojej stronie internetowe;.

Mozna zgromadzi¢ i udostepnia¢ odpowiednie dane europejskie, krajowe, regionalne i lo-
kalne na temat pozycji kobiet i mezczyzn w roznych obszarach dla wszystkich tematdw prio-

rytetowych EQUAL.

Wskazowki i porady dla potencjalnych kandydatow — rozpoczecie programu

Nalezy poinformowa¢ kandydatéw o akcentowaniu polityki rownosci pici przez Inicjatywe
Wspdlnotowg EQUAL. Trzeba podkreslic, ze jest ona integralnym elementem EQUAL, a nie
czym$ opcjonalnym lub czyms, co mozna dodac, zakreslajgc ,,odpowiedni kwadracik”

w dokumentach.

Nalezy wyjasni¢, ze wieksze szanse na sukces majg kandydaci, ktorzy wykaza, ze uwzgled-

nili w Partnerstwie na rzecz Rozwoju kwestie zwigzane z réwnoscig pici.

Informacije na temat polityki rownosci ptci powinny zosta¢ przedstawione wszystkim kandy-

datom, a zwfaszcza tym, ktorzy wydajg sie nie by¢ nimi zainteresowani.

Nalezy utworzy¢ telefony zaufania dla kandydatow chcacych zada¢ pytania dotyczgce po-
lityki rownosci ptci. Mozna tez zorganizowac indywidualne spotkania informacyjne, podczas
ktérych kandydaci mogliby przedyskutowa¢ metody wigczenia kwestii rownosci w koncep-
cje prac Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Zainteresowani kandydaci mogg zosta¢ zaprosze-

ni na ogolny wprowadzajgcy warsztat szkoleniowy na temat EQUAL i polityki rownosci.

Nalezy uruchomi¢ korzysci dla kobiet i mezczyzn wynikajgce z prowadzenia polityki rowno-
éci pfci. Organizatorzy Partnerstwa na rzecz Rozwoju muszg przekona¢ sie o jej znaczeniu

i zaangazowac w te idee.

Trzeba wyjasnic¢, ze dodatkowe koszty zwigzane z politykg rownosci pfci sg kwalifikowalne.

Nalezy zapewni¢ uwage na koniecznosc¢ przeprowadzania analizy z perspektywy rownosci
pici na etapie planowania Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Jezeli uczestnicy nie okreslg
oddziatywania ich Partnerstwa na rézne grupy, nie bedg mogli by¢ pewni, czy nie wywierajg

— nawet niezamierzonego — negatywnego wptywu.

Trzeba pomdc uczestnikom Partnerstwa okresli¢ istotne dla analizy zrodta informacii, w tym

zrodta danych statystycznych uwzgledniajgcych podziat na ptec.
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Mozna opracowac baze danych ekspertow zajmujacych sie kwestiami rownosci pfci, z kto-

rymi kandydaci mogliby sie konsultowac¢ poprzez strone internetowg.

Trzeba doradzi¢ kandydatom, aby skontaktowali sie z instytucjami zajmujgcymi sie kwestia-
mi réwnosci oraz odpowiednimi organizacjami pozarzgdowymi, ktére pomogg im sporza-

dzi¢ doktadny obraz réznych potrzeb, doswiadczen oraz aspiracji kobiet i mezczyzn.

Nalezy wykazac¢, ze Partnerstwo wdraza witasng polityke réwnosci pici jako pracodawca

oraz jako $wiadczgcy ustugi.

Ocena i wyb6r Partnerstwa na rzecz Rozwoju
Nalezy uwzgledni¢ kryteria oceny wnioskow pod katem polityki rownosci pici. Pozwoli to
nadac¢ wigksze znaczenie tym Partnerstwom na rzecz Rozwoju, ktore wyraznie wykazuja, ze

uwzglednity we wniosku kwestie zwigzane z réwnoscia.

Mozna ustali¢ minimalng liczbe punktow za uwzglednienie kwestii rownosci, ktore Partner-
stwa na rzecz Rozwoju muszg uzyska¢. Moze w tym pomoc arkusz ocen zamieszczony

w niniejszym podreczniku (zob. rozdziat 16).

Whnioski nie spefniajgce standardu dotyczgcego rownosci pici nalezy odrzuci¢ lub ponownie
skierowa¢ do wnioskodawcow z zaleceniem wprowadzenia poprawek. Zatwierdzenie Part-
nerstwa na rzecz Rozwoju mozna uzalezni¢ od wprowadzenia sugerowanych zmian. Zasa-

da ta powinna by¢ stosowana wobec wszystkich wnioskow, niezaleznie od ich tematu.

Rola wsparcia i monitorowania
Aby oceni¢ stopien wdrazania polityki rownosci pici, nalezy przez caty czas prowadzi¢ dia-

log z Partnerstwami na rzecz Rozwoju.

Poniewaz polityka rownosci pfci jest procesem, trzeba wzig¢ pod uwage wiele sposobow

uczenia sie.

Nalezy spyta¢ Partnerstwa na rzecz Rozwoju, czy majg okreslone potrzeby szkoleniowe,
aby wzmocni¢ ich mozliwosci wdrazania polityki rownosci ptci. Mozna zorganizowac szko-
lenia w celu zaspokojenia tych potrzeb lub zapewni¢ Partnerstwom mozliwos¢ skonsulto-

wania sie z ekspertami w tej dziedzinie w krytycznych momentach wdrazania projektu.

Trzeba zwraca¢ uwage na wszelkie luki informacyjne, jakie mogg sie pojawic. Aby je

uzupetni¢, mozna np. zleci¢ badania gender studies.




Partnerstwa na rzecz Rozwoju musza mie¢ $wiadomosc¢, ze ich dziatania bedag regularnie

monitorowane pod wzgledem stosowania polityki rownosci pfci.

W raportach z postepu prac uczestnicy bedg musieli przedstawia¢ odpowiednie informacje
pozwalajgce na przeprowadzenie oceny. Wszystkie dane dotyczace Partnerstwa na rzecz
Rozwoju bedg musialy by¢ prezentowane z podziatem na kobiety i mezczyzn, a takze we-
dfug innych kryteriow (takich jak wiek, pochodzenie etniczne i religia), jezeli takie informacje

s znane. Ich analiza musi wykracza¢ poza sama statystyke.

W przypadku dostrzezonych niedociggniec nalezy przedstawi¢ wymagane zalecenia. Jeze-
li Partnerstwo na rzecz Rozwoju zgtasza trudnosci we wdrazaniu zatozen polityki rownosci

ptci, nalezy pomdéc mu znalez¢ rozwigzania.

Wizyty kontrolne sg rowniez dobrym momentem, aby przyjrze¢ sie postepom w zakresie
stosowania polityki rownosci pici oraz omowic¢ z partnerami i — o ile to mozliwe — z uczest-

nikami Partnerstwa osiggniecia, a takze trudnosci w tej dziedzinie.

Upowszechnianie dobrych praktyk i wigczanie ich do gtéwnego nurtu polityki
Nie wolno straci¢ z pola widzenia ostatecznego celu polityki rownosci pfci — ilosciowego
zmniejszenia nierownosci miedzy kobietami i mezczyznami oraz wzrostu rownosci miedzy

nimi w kazdej dziedzinie.

Wszystkie dziafania zwigzane z upowszechnianiem dobrych praktyk i wigczaniem ich do

gféwnego nurtu polityki powinny podkresla¢ ten cel.

Nalezy réwniez pamigtaC, ze Partnerstwa na rzecz Rozwoju majg wiele do zaoferowania
sobie nawzajem i mogg by¢ waznym zrédtem informacji. Mozna organizowac regularme
spotkania (w ramach jednego Iub kilku tematoéw), aby umozliwi¢ Partnerstwom na rzecz

Rozwoju wymiane informacji oraz doswiadczen w zakresie polityki rownosci ptci.

Nawigzywanie kontaktow na szczeblu krajowym i regionalnym w zakresie polityki rownosci
ptci moze by¢ uzytecznym narzedziem w dziataniach zwigzanych z upowszechnianiem

rezultatow i wigczaniem ich do gtéwnego nurtu polityki.

Inng mozliwoscig jest tgczenie Partnerstw na rzecz Rozwoju, kitére zajmujg sie przede
wszystkim politykg rownych szans z Partnerstwami, kiorych dziatania skupiajg sie na

wymianie informacji i doradztwie.
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14.CWICZENIE PRAKTYCZNE

KWESTIE POLITYKI

ROWNOSCI PLCI
W ZARZADZANIU
PROGRAMEM EQUAL

Cwiczenie stuzy ocenie stanu wiedzy z zakresu polityki réwnosci pici oraz zdolnosci do ne-

gocjowania zmian.

Pracujac w grupach trzyosobowych, nalezy zgromadzi¢ dane dotyczgce wtasnej instytucii,
z uwzglednieniem podziatu na ptec: liczbe kobiet i mezczyzn, wyksztatcenie, poziom wyna-

grodzen, procedury rekrutacji i awansu.

Co mozna zrobi¢, aby poprawi¢ istniejgcy stan, jak dazy¢ do osiggniecia rownosci pici?

Nalezy zaplanowac¢, maksymalnie pie¢ dziatan, ktore majg zosta¢ przeprowadzone.

Mate grupy wymieniaja sie miedzy sobg informacjami i omawiajg proponowane dziatania.

W dalszej czesci mozna wykorzysta¢ gre polegajacg na negocjowaniu wdrazania wybra-

nych dziatan.

Praca odbywa sie ponownie w grupach trzyosobowych, kazda z oséb przyjmuje inng role.
Osoba , A’ jest negocjatorem, ktéry chce wprowadzi¢ zmiane.
Osoba ,B” jest menedzerem, ktdrego trzeba bedzie przekonac.

Osoba ,,C” jest obserwatorem.

Negocjator wyjasnia szczegotowo okolicznosci, kontekst i etap negocjaciji, w tym stanowi-
sko menedzera, ktorego role odgrywa osoba ,B”. Z tej pozycji menedzer prowadzi nego-

cjacje w grze.

Gra trwa pie¢ minut, a nastepnie negocjator i menedzer przedstawiajg informacje na temat
odczu¢ podczas odgrywania swych rol. Obserwator przedstawia swoje opinie na temat ne-
gocjacji, mowy ciata, pytan otwartych i zamknigtych itp. Kazdy uczestnik po kolei odgrywa

role negocjatora, menedzera i obserwatora.

Nastepnie uczestnicy gry dzielg sie swoimi odczuciami podczas odgrywania poszczegol-

nych rél (w jakim stopniu powiodto im sie podczas negocijacii, jakie dostrzegli przeszkody).




Nalezy pamieta¢, ze zdolnos¢ negocjowania to w duzym stopniu umiejetnos¢ uzyskania
poparcia dla pewnych dziatan przez obie strony. Wszystkie pomysine negocjacje odbywajg
sie wedtug typowego schematu:

* Przygotowanie — okreslenie celu negocjacji i prawdopodobnego stanowiska drugiej
strony.

* Zaproszenie do negocjacji — oswiadczenie otwierajgce, w ktorym okreslony zostaje
pozgdany wynik negocjaciji oraz wybrane kluczowe kwestie wymagajgce przedysku-
towania i wyjasnienia.

* Negocjacje — omowienie roznych potrzeb i ograniczen oraz szukanie mozliwosci
porozumienia.

e Zakonczenie negocjacji — uzgodnienie wszystkich warunkow i znalezienie wspdlnego

rozwigzania. Negocjacje uwaza sie za zakonczone, jezeli obie strony sg zadowolone.

Sekret pomysinych negocjacji polega na przej$ciu przez wymienione wyzej etapy,
a takze na:

* empatii;

* umiejetnosci aktywnego stuchania;

e jasnym komunikowaniu sie;

* zdolnosci do zadawania strategicznych pytan otwartych;

* umiejetnosci okreslania ograniczen i celdw, aby skutecznie podejmowac decyzje;

* wiedzy na temat sposobu zakonczenia negocjacii;

* umiejetnosci budowania diugofalowych relacj.
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15.JAK UWZGLEDNIC
PERSPEKTYWE ROWNOSCI
PLtCl W ZARZADZANIU
PROGRAMEM EQUAL?

Ustalanie sktadu

Komitetu Monitorujgcego

Czy podjeto wszelkie mozliwe kroki, aby zapewni¢ réwny udzial kobiet i mezczyzn
w Komitetach?

Czy zostato okreslone zapotrzebowanie cztonkow Komitetéw na szkolenia i informacije
z zakresu polityki rownosci ptci?

Czy przeprowadzono analize tych potrzeb, tak aby znalez¢ najbardziej skuteczny
sposob ich zaspokojenia?
Czy zapewniono szkolenia lub podjeto dziatania w celu zaspokojenia tych potrzeb?
Czy dostarczono odpowiednig dokumentacije oraz materialy szkoleniowe?
Czy poinformowano cztonkow Komitetow o kwestiach zwigzanych ze zréznicowaniem pici?
Czy systematycznie przygotowywane sg informacje dotyczace zagadnien rownosci pici?

Czy sg one przedstawiane i dyskutowane na spotkaniach?

Planowanie wdrazania i rozpoczecie programu

Czy we wszystkich materiatach informacyjnych potozony jest akcent na zatozenia polity-
ki rownosci pfci w ramach IW EQUAL i co ona oznacza dla kandydatow?

Czy zgromadzono odpowiednie informacje dotyczace zréznicowania pici (a zwtaszcza
dane spoteczno-ekonomiczne i dane z uwzglednieniem podziatu na ptec), tak aby wspo-
mac organizatoréw Partnerstwa na rzecz Rozwoju w przeprowadzeniu analizy?

Czy konsultowano sie ze specjalistami zajmujgcymi sie zagadnieniami réwnosci pici oraz
przedstawicielkami srodowisk kobiecych na wszystkich szczeblach w celu uzyskania infor-
macji, w jaki sposob moga wnies¢ swoj wkiad w realizacje programu?

Czy poinformowano wszystkich pracownikow o kwestiach dotyczacych rownosci pfci?

Ogtoszenie konkursu

Czy przedstawiono potencjalnym kandydatom wystarczajgce informacje na temat
polityki rownosci pici i co ona oznacza dla Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

Czy podkreslono znaczenie przeprowadzenia analizy z uwzglednieniem zréznicowania
plici na etapie planowania?

Czy przedstawiono kandydatom wykaz ekspertéw zajmujgcych sie kwestig rownosci

plci, ktérzy moga im pomaoc w realizacji tego zadania?




Udzielanie wskazdowek i porad
potencjalnym kandydatom

» (Czy personel jest w wystarczajgcym stopniu przygotowany do przedstawiania informacii

i wspierania kandydatow w zakresie polityki rownosci pici?

» Jedli nie, jakie dziatania podijeto, zeby to zmienic?

Analizowanie wnioskow i wybor
Partnerstw na rzecz Rozwoju

* Czy kandydaci zaprezentowali potencjalny wplyw dziafan Partnerstwa na kobiety

i mezczyzn?

* (Czy analiza sytuacji kobiet i mezczyzn jest zadowalajgca?

* (Czy przedstawione sg dane z uwzglednieniem podziatu na pte¢?

» Jaka grupa docelowa Partnerstwa byta zaangazowana w projektowanie dziatania?

» (Czy zakladane dziatania sg wystarczajgce, by osiggna¢ cele dotyczace rownosci pici?

* W jaki sposdb propozycja pozytywnie przyczyni sie do osiggniecia rownosci pici?

* W jaki sposdb zapewnione zostanie zaspokajanie roznych potrzeb kobiet i mezczyzn na
kazdym etapie wdrazania Partnerstwa?

* Jakie dziatania podijeto, by zapozna¢ sie z opinig grupy docelowej i uwzglednia¢ jg
w trakcie realizacji dziatar Partnerstwa?

» Jakie beda korzysci dla obu pici?

» Czy kandydaci wykazali wyrazne zaangazowanie w polityke rownosci pici?

* Czy dysponujg mozliwosciami jej realizacji?

e (Czy ich budzet jest wystarczajacy i realistyczny, aby mogli sprosta¢ planowanym dziafa-

niom na rzecz osiggania rownosci?

Wspieranie wdrazania
Partnerstw na rzecz Rozwoju

* Czy personel ma niezbedne umiejetnosci i wiedze, aby przeanalizowa¢ potencijalny

wptyw dziatan Partnerstwa zaréwno na kobiety, jak i na mezczyzn?
e Jesli nie, w jaki sposéb nalezy poszerzaé lub nabywaé niezbedng wiedze?
* W jaki sposob osiggna¢ pewnosc, ze oferowane wsparcie jest wystarczajace, aby za-

spokaja¢ zapotrzebowanie Partnerstw na informacje i porady dotyczace rownosci pici?

Monitorowanie i ocena programu

» (Czy Partnerstwa zostaty doktadnie poinformowane o danych potrzebnych do monitoro-

wania i oceny programu, aby zapewni¢ osiggniecie celdw w zakresie rownosci pici?

» Czy wdrozony zostaf system weryfikacji umozliwiajacy wykrywanie stabych punktéw zwig-
zanych z réwnoscig pfci i wprowadzanie — w miare mozliwosci — dziatar naprawczych?

e Czy zespdt odpowiedzialny za przeprowadzanie oceny zostal poinformowany

o istotnych kwestiach zwigzanych z zagadnieniami réwnosci ptci?

53




54

Organizowanie dziatan
zwigzanych z upowszechnianiem dobrych praktyk
i wtgczaniem ich do gtownego nurtu polityki

Czy systematycznie udzielane sg informacje dotyczace zagadnien réownosci pici
w ramach IW EQUAL?

W jaki sposéb zapewni¢, aby kwestie zwigzane z rownoscig pici znalazty odzwiercie-
dlenie w wyborze tematéw i programow dla wszystkich dziatan realizowanych w ramach
IW EQUAL?

W jaki sposob, organizujgc konferencje i inne wydarzenia zwigzane z wdrazaniem
IW EQUAL, zapewni¢ rowny udziat kobiet i mezczyzn w petnieniu eksponowanych rdl
oraz ich réwny udziat w procesach konsultacyjnych w trakcie przygotowania i realizacii
programu?

Jak, przygotowujgc materiaty konferencyjne, uswiadomic¢ uczestnikom takich wydarzen
ich wymiar dotyczacy réwnosci pici?

Jak zapewni¢ systematyczne wprowadzanie dobrych praktyk polityki rownosci pici
w polityce zatrudnienia i integracji spotecznej?

W jaki sposob stworzy¢ niezbedne powigzania i metody komunikacji w regionach oraz
miedzy organizacjami i osobami majgcymi wptyw na decyzje polityczne w celu

utatwienia tego procesu?




16. ARKUSZ OCEN
DO OSZACOWANIA RANGI
POLITYKI ROWNOSCI WE
WNIOSKACH W RAMACH
EQUAL - PRZYKLAD

Kazdemu z ponizszych pytan nalezy przypisa¢ jedng z ocen:
Bardzo dobrze

Dobrze

Przecietnie

Dostatecznie

Niedostatecznie

1. Analiza kontekstu

Czy Partnerstwo na rzecz Rozwoju dysponuije przykiadami dowodzacymi, ze zbadano réz-
nego rodzaju sytuacije, potrzeby oraz aspiracje kobiet i mezczyzn?

Dowody

Powotanie sie na badania, dane z podziatlem na kobiety i mezczyzn, wkiad lokalnych grup

zajmujgcych sie rownoscig pici.

2. Konkretne cele i grupa docelowa

Czy konkretne cele odnosza sie do potrzeb kobiet i mezczyzn okredlonych w analizie?
Czy cele te w odpowiedni sposdb odnoszg sie do zidentyfikowanych nieréwnosci i promuijg
rownosc?

Dowody

Co najmniej jeden konkretny cel odnoszacy sie do réwnych szans kobiet i mezczyzn.

3. Prezentacja Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Czy Partnerstwa wyjasniajg, w jaki sposob bedg dziata¢ na rzecz rownych szans, realizujgc
swoje dziatania?

Czy ich podejscie jest wykonalne? Czy przewidywane dziatania sg wystarczajgce dla
osiggniecia celu?

Dowody

Istnienie jasnej strategii rownych szans, wpisanej we wszystkie dziatania Partnerstwa.

Liczba dziatan, ktére dotyczg rownych szans kobiet i mezczyzn.

4. Wdrazanie Partnerstwa na rzecz Rozwoju — metody i zasoby

Czy wida¢ wyraznie, ze Partnerstwo rozumie zagadnienia zwigzane ze zrdznicowaniem pici
i czy moze je uwzglednia¢ w ramach swoich dziatan? Czy metody i zasoby ludzkie sg wystar-
czajgce i odpowiednie do realizacji planowanych dziatan w zakresie rownosci? Czy budzet

Partnerstwa jest wystarczajacy i realistyczny, aby osiagnac cele zwigzane z réwnoscig pfci?
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Dowody

Istnienie jasnej strategii stuzgcej tworzeniu potencjafu i zdobywaniu wiedzy z zakresu row-
nosci pici w Partnerstwie oraz wsparcie jej wystarczajgcymi srodkami (personel, budzet,
wsparcie zewnetrzne, narzedzia itd.).

Wyrazne zaangazowanie partneréw w dziatania na rzecz réwnosci pfci oraz dowody

wskazujgce na to, ze sg pracodawcami przestrzegajgcymi zasady rownosci.

5. Wdrazanie Partnerstwa na rzecz Rozwoju — ocena

Czy planowana jest ocena wszystkich dziatarn pod katem rownosci pici w celu uzyskania
pewnosci, ze Partnerstwo bedzie przeciwstawia¢ sie nieréwnosciom oraz promowac rowny
status kobiet i mezczyzn?

Dowody

Odpowiednie wskazniki ilosciowe oraz jakosciowe stuzgce pomiarowi wplywu poszcze-

golnych dziatar na kobiety i mezczyzn.

Oceny

Bardzo dobrze = 4
Dobrze = 3
Przecietnie = 2
Dostatecznie= 1

Niedostatecznie= 0

Obliczenie

W przypadku dwoch ocen ,bardzo dobrych”, jednej oceny ,dobrej” i dwdch ocen
,dostatecznych” tgczna ocena wynosi:

@x4) +(1x3) +@x1) =13

Maksymalna ocena to 20.

Ogolna ocena
Oceniajgc nalezy odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy Partnerstwo na rzecz Rozwoju we
wszystkich aspektach swoich dziafarh uwzglednia ogolny cel rownosci kobiet i mezczyzn

oraz aktywnie sie do niej przyczynia? Ocene te nalezy uzasadnic.

Jezeli ogdlna ocena jest ,dostateczna” lub ,,niedostateczna’, jak nalezy przedstawic¢ Partner-

stwom zalecenia pozwalajgce w wigkszym stopniu bra¢ pod uwage zagadnienia rownosci?

Uwaga
Partnerstwo na rzecz Rozwoju uzyskujgce mniej niz 10 punktow lub ogdlng ocene ,dosta-
teczng” lub ,niedostateczng” nie moze by¢ finansowane. Jezeli zostanie to uznane za

wiasciwe, wniosek moze zosta¢ odestany do wnioskodawcy z zaleceniem uzupetnienia




kwestii dotyczacych réwnosci. Zalecenie to musi zosta¢ wykonane, zanim Partnerstwo

zostanie ponownie ocenione.

(Na podstawie arkusza przygotowanego dla oceniajgcych wnioski zgodnie z celem 3
Europejskiego Funduszu Spotecznego we Francji. FSE France. Intégration de I'égalité des
chances femmes-hommes dans les projets Objectif 3: grille de I'instructeur, Ministere de

I'emploi, du travail et de la cohésion sociale / RACINE, Juin 2004).
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17.PRZYKLADY PARTNERSTW
NA RZECZ ROZWOJU
W RAMACH IW EQUAL

Wymienione nizej przykfady dostarczyly panstwa cztonkowskie, kidre uczestniczyty w pra-
cach Grupy Roboczej ds. Polityki Réwnosci. Z kazdego kraju pochodzi tylko jeden przykiad,

cho¢ prowadzonych jest rowniez wiele innych projektow, ktére nie zostaly tu opisane.

E-QUALITY, the Development of a Quality System for Conseelling Support and
Employment Services, Grecja (temat 1A, GR-200889) www.equality.gr

Partnerstwo E-QUALITY tworzy systemy jakosciowe stuzgce poprawie struktury, ustug
i umiejetnosci pracownikdw organizacii oferujgcych poradnictwo zawodowe oraz wsparcie
i porady grupom spotecznym, ktore napotykajg roznego rodzaju powazne przeszkody
w wejéciu lub powrocie na rynek pracy. Od samego poczatku partnerzy odbywali szkolenia
na temat rownosci pici, aby byli w stanie uwzgledniac ten aspekt w catej swojej dziatalnosci
i wiasnej polityce wobec pracownikow. Na potrzeby badan wigczyli pytania dotyczace
rownosci pici do instrukcji przeprowadzania wywiadow i wszystkich kwestionariuszy.
Rownose pici jest rowniez jednym z kluczowych czynnikow, kiory uksztattowat narzedzia
metodologiczne stosowane w opracowywaniu procedur jakosciowych oraz stanowi
element szkolen i wsparcia oferowanego doradcom. Ponadto z powigzan miedzy
agencjami, doradcami, pracodawcami i grupg docelowg wytonity sie interesujace rezultaty

w sferze kwestii zwigzanych z zagadnieniami rownosci pfci.

Risques d’exclusion des agriculteurs isoles et construction de nouvelles formations,
Francja (temat 3F FR-RAL-2001-10789)

Partnerstwo skupito sie na pomocy zagrozonym rolnikom. W analizie potrzeb zbadano
rozne wyzwania stojgce zarébwno przed mezczyznami, jak i kobietami. Wyniki pokazaty, jak
wazng role odgrywajg w rolnictwie kobiety, pomimo braku uznania i statusu zawodowego.
Kobiety sg aktywne we wszystkich sferach zycia: zawodowej, rodzinnej i w codziennym
zyciu wsi, ale czasem brakuje im wiary we wiasne umiejetnosci. W konsekwencji w projekcie
Partnerstwa i kursach szkoleniowych zostaty uwzglednione roznorodne role kobiet
i mezczyzn w gospodarstwie. Ponadto utworzono grupe szkoleniowg skiadajgcg sie

wylgcznie z kobiet, aby dodac im pewnosci siebie.

JIVE Partners, Wielka Brytania (temat 4H, UKgb-35)

W ramach Partnerstwa JIVE Partners zwrécono uwage na sektory przemystu maszynowego
i budownictwa, w ktérych kobiety stanowig mniejszos¢ (10% kobiet zatrudnionych
w budownictwie, odpowiednio 1% i 4% kobiet na stazach w budownictwie i przemysle
maszynowym, 7% kobiet pracujgcych w sektorze technologii inzynieryjnej). W ramach

pierwszego etapu do Partnerstwa zostaly wigczone dwie krajowe organizacje szkoleniowe




(jedna z dziedziny przemystu maszynowego i budownictwa, a druga — z dziedziny ustug
w zakresie nieruchomosci) zainteresowane wiekszym udziatem kobiet w tych sektorach.

Partnerstwo wspomaga kobiety pracujgce, studiujgce oraz rozwazajgce podjecie pracy
w sektorach przemystu maszynowego i budownictwa. Bada réwniez, w jaki sposdb moze
sie przyczyni¢ do istotnej zmiany postaw i zachowan w poradnictwie zawodowym, organi-
zacji szkolen oraz praktykach zawodowych, a takze do zatrudnienia w firmach z wyzej wy-

mienionych sektorow.

RepaNet — Reparaturnetzwerk Osterreich, Austria (temat 2D, AT-3-08/135)

Partnerstwo RepaNet promuje przedsiewzigcia spoteczne w sektorze ustug. Szkoli osoby
diugotrwale bezrobotne w zakresie naprawy sprzetu domowego i innych przedmiotéw co-
dziennego uzytku. Poniewaz w sektorze tym dominujg mezczyzni, Partnerstwo postanowito
przyciagng¢ kobiety do tego programu. Osiggneto to poprzez podnoszenie swiadomosci,
szkolenia z zakresu tematyki rownosci pici oraz zmiane struktury pracy w taki sposob, aby
lepiej dostosowac jg do potrzeb diugotrwale bezrobotnych kobiet i mezczyzn. Ponadto, po-
wotato grupe roboczg do spraw polityki rownosci pici (ktora spotyka sie regularnie w celu
wymiany doswiadczen w ramach Partnerstwa oraz formufowania zatozen), a takze osobe
odpowiedzialng za polityke rownosci plci, ktéra ma prawo weta wobec decyzji Partnerstwa

nie uwzgledniajacych zasad rownosci.

Gender Equality Developers, Szwecja (temat 4H, SE-59)

Partnerstwo Gender Equality Developers koncentruje sie na organizacjach zainteresowa-
nych wdrazaniem plandw zwigzanych z réwnoscig pfci w celu tworzenia srodowiska pracy,
w ktorych uwzglednione sg potrzeby kobiet i mezczyzn. Prowadzi dziatalno$¢ na szczeblu
jednostek, grup i organizacji, podnoszac swiadomos$¢ na temat rol kobiet i mezczyzn
w zyciu zawodowym, a takze swiadomos¢ tego, jakie metody i postawy w firmie moga
zwiekszy¢ efektywnosc¢ organizacyjng oraz przyczynia¢ sie do osiggniecia rownosci szans
kobiet i mezczyzn. Przeprowadzono szkolenia dla osob dziatajgcych na rzecz rownosci pici
oraz zorganizowano spotkania pracodawcow i pracownikow poswiecone podnoszeniu ich

Swiadomosci.

Gender Mainstreaming in der Informationsgesellschaft, Niemcy (temat 4H,
DE-EA-31910)

Partnerstwo to zostato utworzone przez duzg grupe firm, organizacji, wiadz lokalnych, orga-
nizatorow szkolen, biur pracy i pracodawcow oraz zwigzkow zawodowych, by dziata¢ na
rzecz rownego statusu kobiet i mezczyzn w sektorze technologii informacyjnych i komuni-
kacyjnych oraz zwigkszy¢ wplyw kobiet na ksztaftowanie spoteczenstwa informacyjnego
i spofeczenstwa wiedzy. Praca Partnerstwa zaczyna sie od szkdt, poradni zawodowych
i organizatorow szkolen, aby zapewni¢ dziewczetom wieksze mozliwosci nauki i cwiczenie

umiejetnoséci zwigzanych z informatykg. Z drugiej strony, Partnerstwo wspotpracuje
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z firmami w celu opracowywania praktyk rekrutacji i pracy uwzgledniajgcych kwestie pfci.
Telekomunikacja, ktéra jest jednym z gtéwnych pracodawcow w niemieckim sektorze tech-
nologii informacyjnych i komunikacyjnych oraz partnerem w tym Partnerstwie, kieruje pracg
nad politykg rownosci pici i zarzgdzaniem réznorodnoscig. Dziatania te obejmujg przedsta-
wianie kobietom i mezczyznom propozycji pozwalajgcych na osiggniecie rownowagi mie-
dzy zyciem zawodowym i osobistym oraz wprowadzanie programow mentorskich pomaga-
jacych kobietom zajmujgcym stanowiska kierownicze osiggac¢ kolejne szczeble kariery

w korporaci.

The National Flexi-Work Partnership, Irlandia (temat 4G, IE-19)

Partnerstwo The National Flexi-Work (cze$¢ ponadnarodowej sieci FAIR) prowadzi dziatania
majgce na celu osiggniecie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i osobistym pracujg-
cych rodzicow i opiekunow 0sob starszych, a takze oséb majgcych problemy ze zdrowiem
psychicznym. Elementem funkcjonowania Partnerstwa jest rekrutowanie — jak samo mowi
0 swoich dziafaniach — os6b ,niestereotypowych” (tj. mtodszych mezczyzn i starszych
kobiet) do pracy w przyzaktadowych osrodkach opieki nad dzie¢mi. Partnerstwo chce
osiggna¢ rownowage wsréd zatrudnionych — zaréwno pod wzgledem pici, jak i wieku
— uznajac, ze istnienie rownowagi miedzy wzorcami meskimi i kobiecymi wywiera wptyw na

wczesne lata zycia dziecka.

Ri. Do. Risorse Donne Venezia Gender, Wiochy (temat 4H, IT-G-VEN-003)

Partnerstwo Ri. Do. stworzyto sie¢ wspotpracy na podstawie specjalnie utworzonych osrod-
kow réwnych szans, oferujgcych informacje, wsparcie, szkolenia i narzedzia organizacjom
sektora publicznego i prywatnego, tak aby mogly one lepiej promowac rowne szanse kobiet
i mezczyzn. Scidle wspdipracuje z wladzami samorzadowymi miast, wiadzami regionalnymi
i organami administracyjnymi w celu opracowania modeli wspotpracy miedzy organizacjami
sektora publicznego i prywatnego w danej miejscowosci na rzecz zwigkszenia roli polityki
rownosci pici w lokalnych planach rozwoju. Partnerstwo stworzyto Platforme Dziatan na rzecz
Réwnosci Pici (Platform for Gender Equality Action, http://mww.gender-platform.net) obejmu-
jaca rowniez Partnerstwa z Austrii i Szwecji. Opracowuje praktyczny podrecznik wyjasniaja-
cy sposoby i metody, ktore mogg by¢ wykorzystane w celu promowania rownosci pici na
rynku pracy w kontekscie rozwoju lokalnego, oraz propozycije dziafan na rzecz réwnosci pici

w ramach organizacji zajmujgcych sie zmianami kulturowymi.

Multiculturalism as a Resource in a Working Community, Finlandia (temat 1B, FI-13)

We wspdlnotach pracy, fgczgcych pracodawcow i pracownikow, a takze cztonkdw spotecz-
nosci imigrantow i pracownikow finskich, Partnerstwo ma nadzieje stworzy¢ nowe idee,
opracowac i przetestowa¢ metody dobrej praktyki w celu promowania tolerancji oraz wielo-
kulturowosci w pracy i w ksztatceniu, aby zwigkszy¢ szanse zatrudnienia imigrantow.

Finowie oraz imigranci — zaréwno kobiety, jak i mezczyzni — uczg sie od siebie nawzajem,




jak patrze¢ na Swiat przez pryzmat innej kultury oraz jak potozy¢ kres uprzedzeniom
wynikajacym z niewiedzy. Partnerstwo dgzy do stworzenia 16 wspolnot pracy, w ktorych
roznorodnosc bedzie postrzegana jako wartos¢ dodana. Ponadto organizowane sg kluby
kultury pracy w celu zapewnienia wsparcia, porad, materiatow i wskazowek cztonkom

spotecznosci imigrantow.

Emprego Apoiado, Portugalia (temat 1A, PT-2001-070)

Partnerstwo skoncentrowato sie na wzmacnianiu spofecznosci lokalnych. Skupia stowarzy-
szenia lokalne, wtadze publiczne i stowarzyszenia dziatajace na rzecz przedsiebiorczosci,
a takze grupy spotykajace sie z dyskryminacjg (np. osoby niepetnosprawne czy chore
psychicznie, przesiedlency, Romowie, kobiety bedgce ofiarami przemocy w rodzinie).
Ktadzie sie nacisk na angazowanie tych grup w dziatania Partnerstwa oraz tworzenie wiezi
Z przedsiebiorstwami poprzez tzw. podejscie wspomaganego zatrudnienia. Grupy
docelowe same organizujg ,fora na rzecz réznorodnosci’. Angazujg one lokalne
spotecznosci i umozliwiajg debaty na temat wspolnych spraw, takich jak integracja spotecz-
na i zawodowa, promowanie zmian, zwalczanie nieréownosci pici i budowanie ,sity
wspolnoty”. Kobiety uczy sie zdolnosci przywddczych. Poprzez te fora wspiera sie takze

spotecznosci lokalne.

Wiecej informacji na temat opisanych wyzej Partnerstw na rzecz Rozwoju i dziatalno-
Sci innych Partnerstw EQUAL mozna znalezé we Wspolnej Bazie Danych EQUAL

(ECDB): http://europa.eu.int/comm/equal/about/key-doc_en.cfm
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18. ZRODLA

Informacje na temat EQUAL
Strona internetowa EQUAL i Wspdina Baza Danych EQUAL (ECDB)

http://europa.eu.int/comm/equal

Extranet Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL

http://forum.europa.eu.int/Public/irc/empl/Home/main

Publikacje krajowe na temat polityki rownosci
ptci, Inicjatywy Wspdélnotowej EQUAL

oraz europejskich funduszy strukturalnych
BELGIA (FR & DE)

Implementing gender mainstreaming in EQUAL projects: a practical guide for promoters
Agencja EFS spotecznosci francuskojezycznej (2003)

www.fse.be

NIEMCY
Gender mainstreaming. Grundlagen und strategien im rahmen der gemeinschaftsinitiative
EQUAL

Bundesministerium flr Wirtschaft und Arbeit

www.equal-de.de

GRECJA
Guide for implementing gender equality policies in the 3’ community framework programme
Ministry of Labour and Social Affairs, 2003.

http://www.esfhellas.gr/gr/poltarg/orpolekt/isotfilo/default.asp

HISZPANIA

Guia para la incorporacion de la igualdad de oportunidades en las actuaciones de los fon-
dos estructurales

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

www.mtas.es/UAFSE

Sugerencias para integrar el enfoque de genero en los proyectos EQUAL

Emakunde/linstituto Vasco de la mujer, 2001




FRANCJA

Egalité des chances entre les femmes et les hommes: la prise en compte dans les actions
européennes de formation professionnelle et d’emploi

Racine, 2001

http://egalitedeschances.racine.fr

FSE France. Intégrer I'égalité¢ des chances femmes-hommes dans votre projet: comment
faire?
Ministére de I'emploi, du travail et de la cohésion sociale / Racine, 2004

http://egalitedeschances.racine.fr

FSE France. 18 questions pour évaluer la prise en compte de I'égalité des chances hommes-
femmes dans votre projet
Ministere de I'emploi, du travail et de la cohésion sociale / Racine, 2004

http://egalitedeschances racine fr

WEOCHY

Operational instructions for implementing the VISPO guidelines — indications for ESF
reprogramming

ISFOL

www.equalitalia.it

WEGRY
Guidelines on equal opportunities for applicants and evaluators, 2004

www.equalhungary.hu, www.ofa.hu

WIELKA BRYTANIA

ANGLIA

Equal opportunities — A guide for Development Partnerships
EQUAL Support Unit

www.equal.ecotec.co.uk

Empowerment — A guide for Development Partnership
EQUAL Support Unit

SZKOCJA
Toolkit for mainstreaming equal opportunities in the European Structural Funds
European Policies Research Centre, University of Strathclyde

www.eprc.strath.ac.uk
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WALIA
Equal opportunities guidelines for European programmes in Wales
European Equality Partnership

www.wefo.wales.gov.uk

Applying for European Structural Funds in Wales — equal opportunities. Additional guidance
for applicants and assessors

Chwarae Teg. European Equality Partnership

Publikacje Komisji Europejskiej

European Commission. Information on gender mainstreaming (informacje ogdine, baza
prawna, metoda Komisji, narzedzia)

http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gms_en.html

European Commission. EU statistics on gender (rynek pracy, szkolnictwo, zarobki, zycie
codzienne, emerytury, renty)

http://europa.eu.int/comm/employment social/equ_opp/statistics_en.html

European Commission. KOMUNIKAT.
Wigczenie zagadnienia rownych szans kobiet i mgzczyzn do wszystkich polityk i inicjatyw Wspol-
noty (COM(96)67 wersja ostateczna). Wylacznie w jezyku francuskim w wersiji elektronicznej

http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/com9667.htm

European Commission, 2000. Towards a Community framework strategy on gender
equality (2001-2005) — Komunikat Komisji do Rady, Parlamentu Europejskiego,
Europejskiego Komitetu Ekonomicznego i Spofecznego oraz Komitetu Regionéw

http:/Mww.europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/strategy/com2000_335_en.pdf

European Commission, 2004. Report on equality between women and men — Raport
Komisji do Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomicznego
i Spofecznego oraz Komitetu Regiondw

http://europa.eu.int/comm/employment _social/equ_opp/com_04 115_en.pdf

Gender equallity in the Amsterdam treaty— artykuty 3, 13, 136, 137, 141 251

http://europa.eu.int/comm/employment social/equ_opp/treaty en.html

The evaluation of socio-economic development — Ocena rozwoju spoleczno-
ekonomicznego. Tekst zrodfowy dotyczgcy tematow i obszarow polityki; grudzierr 2003
(jeden z tematow: rownosc miedzy kobietami i mezczyznami)

http://www.evalsed.info/frame_themes policy1 3.asp




Mainstreaming equal opportunities for women and man in structural fund programmes and
projects — Wigczanie w gidwny nurt zagadnienia rownych szans dla kobiet i mezczyzn w
programach i projektach funduszy strukturalnych (lista kontrolna, pojecia i cele, wiaczanie
rownych szans do planéw i dokumentdw dotyczgcych rozwoju, zarzgdzanie programarmi)

http://europa.eu.int/commy/regional_policy/sources/docoffic/working/mains_en.htm

Inne ciekawe strony internetowe

http://europa.eu.int/scadplus/leg/en/cha/c10921.htm Skrdty aktéw prawnych. Rownosé

miedzy mezczyznami i kobietami — wigczenie rownych szans do polityki wspdinotowey.

http://europa.eu.int/scadplus/leg/en/cha/c00006.htm _skroty aktow prawnych. Rownosc

miedzy mezczyznami i kobietami — wprowadzenie.

http://europa.eu.int/scadplus/leg/en/s02304.htm Skroty aktéw prawnych. Zatrudnienie i poli-

lyka spofeczna — rozwigzania na rzecz tworzenia miejsc pracy.

http://www.europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/index_en.htm na stronie intere-

towej DG Employment and Social Affairs. Strona gfdwna Equal Opportunities Unit (DG EMPL/G1).

Publikacje Organizacji Narodéow Zjednoczonych

Gender mainstreaming, learning and information pack, 2000

United Nations Development Programme (UNDP), Gender in Development Programme

http://www.undp.org/gender/infopack.htm

Gender analysis and gender planning. Training module for UNDP staff

http://mwww.undp.org/gender/tools.htm

Gender in development: tools for gender analysis and mainstreaming

http:/www.sdnp.undp.org/gender/links/Gender_in_Development/Tools _for Gender_Analysis

_and_Mainstreaming/

Gender mainstreaming in practice. A handbook
Regionalny program regionalnego biura UNDP na Europe i Wspadlnote Niepodlegtych Panstw
http://www.undp.org/gender/docs/RBEC_GM_manual.pdf

Organizacja Narodéw Zjednoczonych, Platform for action adopted at the Fourth World
Conference on women, Beijing 1995 (tekst i wybrane krajowe plany dziatania)

http://mwww.un.org/womenwatch/followup/.
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Statystyki ONZ

http://www.un.org/womenwatch/resources/stats.htm

Organizacja Narodow Zjednoczonych, ECOSOC, 1997

http://www.un.org/documents/ecosoc/docs/1997/e1997-66.htm

Publikacje Rady Europy

Council of Europe, Gender mainstreaming conceptual framework, methodology and
presentation of good practices, Strasburg 1998
http://www.coe.int/T/E/Human_Rights/Equality/02. Gender_mainstreaming/
100_EG-S-MS(1998)2rev.asp#TopOfPage




