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1 .  W S T ¢ P

G∏ównym za∏o˝eniem polityki równoÊci p∏ci (gender mainsteraming) jest okreÊlenie przyczyn

wyst´powania nierównoÊci, znalezienie sposobów przeciwdzia∏ania jej, a w rezultacie za-

pewnienie równego statusu kobiet i m´˝czyzn.

Sama koncepcja jednak nie dla wszystkich jest do koƒca jasna. Niejednokrotnie pojawiajà

si´ zarzuty, ˝e jest zbyt abstrakcyjna i trudna do zrozumienia. Zw∏aszcza termin gender

mainstreaming przysparza niema∏o trudnoÊci wszystkim, dla których angielski nie jest

j´zykiem ojczystym.

Co tak naprawd´ oznacza polityka równoÊci p∏ci? Jakie korzyÊci mo˝e przynieÊç zarówno

instytucjom, jak i poszczególnym jednostkom? Czy nie jest to po prostu kolejny biurokra-

tyczny wymóg?

Podr´cznik ten ma daç odpowiedê na powy˝sze pytania. Ma wyjaÊniç w prosty sposób za-

∏o˝enia polityki równoÊci p∏ci oraz przedstawiç korzyÊci p∏ynàce z jej stosowania, a tak˝e po-

kazaç, ˝e jest to proces.

Podr´cznik ten zosta∏ napisany z myÊlà o Inicjatywie Wspólnotowej EQUAL, poniewa˝ poli-

tyka równoÊci p∏ci stanowi jej integralnà cz´Êç. W ramach tej Inicjatywy poszukuje si´ no-

wych sposobów rozwiàzywania problemów dyskryminacji i nierównego traktowania.

W Inicjatywie Wspólnotowej EQUAL polityka równoÊci p∏ci nie jest opcjonalna. Nie mo˝e

byç dodatkiem do projektu, majàcym go ulepszyç poprzez stwierdzenie, ˝e „my nie dyskry-

minujemy”, albo „traktujemy wszystkich jednakowo”, albo „nasz projekt zajmuje si´ tema-

tykà równoÊci”, czy te˝ „kobiety i m´˝czyêni pracujà razem, nie jest wi´c konieczne odr´b-

ne rozpatrywanie ich potrzeb”. 

Polityka równoÊci p∏ci powinna byç podstawowà zasadà zarówno dla wszystkich partnerów

w Partnerstwach na rzecz Rozwoju – niezale˝nie od tematu, w ramach którego realizowany

jest projekt – jak i dla osób wdra˝ajàcych Program IW EQUAL.

Nie mo˝na traktowaç polityki równoÊci p∏ci jako elementu dodatkowego, uwzgl´dnianego

przy planowaniu dzia∏aƒ Partnerstwa w takim samym stopniu jak finanse, ksi´gowoÊç,

wspó∏praca ponadnarodowa, empowerment itd. Niniejszy podr´cznik pokazuje w jaki spo-

sób polityka ta jest integralnie zwiàzana ze wszystkimi elementami tworzonego Partnerstwa.
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Nie mo˝na przeciwdzia∏aç dyskryminacji/nierównemu traktowaniu nie rozumiejàc koncepcji

i za∏o˝eƒ polityki równoÊci p∏ci. Dotyczy to w tym samym stopniu organizacji zarzàdzajàcych

i partnerów. B´dzie to mia∏o istotny wp∏yw na jakoÊç dzia∏aƒ prowadzonych w ramach part-

nerstwa i osiàganych rezultatów.

Niniejszy podr´cznik zosta∏ napisany przede wszystkim z myÊlà o wszystkich zaanga˝owa-

nych we wdra˝anie i realizowanie za∏o˝eƒ Programu IW EQUAL: Partnerstwach na rzecz

Rozwoju, Krajowych Strukturach Wsparcia, Instytucjach Zarzàdzajàcych, osobach odpo-

wiedzialnych za ewaluacj´, a tak˝e Komitetach Monitorujàcych.

Mo˝e on byç równie˝ przydatny dla wszystkich innych osób zainteresowanych politykà

równoÊci p∏ci oraz tym, w jaki sposób mo˝e ona zostaç wykorzystana w planowaniu,

realizacji, ewaluacji i monitorowaniu projektów.

Podr´cznik skonstruowany jest w taki sposób, by maksymalnie u∏atwiç korzystanie z niego.

Sk∏ada si´ z krótkich rozdzia∏ów tworzàcych odr´bne ca∏oÊci. Nie trzeba czytaç jednego po

drugim; mo˝na si´gnàç do tych, które nas w danym momencie interesujà.

Rozdzia∏y podr´cznika mo˝na pogrupowaç na:

• przeznaczone dla wszystkich czytelników, zawierajàce informacje teoretyczne na temat

polityki równoÊci p∏ci oraz çwiczenia praktyczne pozwalajàce organizacji i Partnerstwu

zrozumieç jej za∏o˝enia;

• adresowane przede wszystkim do Partnerstw na rzecz Rozwoju;

• przeznaczone zw∏aszcza dla Krajowych Struktur Wsparcia i Instytucji Zarzàdzajàcych;

• zawierajàce przyk∏ady Partnerstw na rzecz Rozwoju oraz êród∏a informacji.

Nie nale˝y si´ zniech´caç. Wdra˝anie polityki równoÊci p∏ci jest procesem, a podr´cznik ten

mo˝e u∏atwiç zrobiç pierwszy krok i pomóc w bli˝szym poznaniu mo˝liwoÊci zwi´kszania

efektywnoÊci dzia∏aƒ Partnerstwa w tej dziedzinie. 

Podr´cznik jest efektem pracy Grupy Roboczej ds. Polityki RównoÊci P∏ci Komisji Europejskiej,

powo∏anej w ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, w której sk∏ad wchodzà przedstawicie-

le Instytucji Zarzàdzajàcych i Krajowych Struktur Wsparcia z paƒstw cz∏onkowskich Unii Euro-

pejskiej. Wiele wykorzystanych w nim materia∏ów pochodzi z seminarium szkoleniowego, któ-

re zosta∏o zorganizowane przez Komisj´ Europejskà i Grup´ Roboczà ds. Polityki RównoÊci

w Budapeszcie w lipcu 2004 roku; gospodarzem tego seminarium by∏a w´gierska Instytucja

Zarzàdzajàca. Podr´cznik opracowa∏a i napisa∏a Rebecca Franceskides.

D l a  k o g o  j e s t  p r z e z n a c z o n y
p o d r ´ c z n i k ?

J a k  k o r z y s t a ç  z p o d r ´ c z n i k a ?

A u t o r z y



2 . Z R O Z U M I E å  P O L I T Y K ¢
R Ó W N O Â C I  P ¸ C I

K w e s t i o n o w a n i e  d o t y c h c z a s o w e j
p o l i t y k i

Jednakowy udzia∏ kobiet i m´˝czyzn we wszystkich sferach ˝ycia spo∏ecznego jest niezwy-

kle istotny dla rozwoju i jakoÊci procesów demokratycznych. Odzwierciedla równie˝ poziom

dojrza∏oÊci politycznej spo∏eczeƒstwa.

Pomimo ˝e w ciàgu ostatnich 40 lat zasz∏y w tym zakresie znaczàce zmiany, zapoczàtko-

wane przez Uni´ Europejskà, to jednak ten ambitny cel daleki jest od urzeczywistnienia.

Na sytuacj´ kobiet na rynku pracy nadal w du˝ym stopniu majà wp∏yw m´˝czyêni – jako

cz∏onkowie rodzin, pracodawcy czy nawet kredytodawcy. 

Pozycja m´˝czyzn na rynku pracy jest nadal du˝o korzystniejsza ni˝ kobiet, co umacnia tra-

dycyjnie przypisane kobietom role w Êrodowisku domowym oraz istniejàce podzia∏y, mimo

˝e styl ˝ycia wi´kszoÊci kobiet i m´˝czyzn nie przystaje ju˝ do tego modelu.

Pomimo ˝e zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni zwracajà uwag´ na potrzeb´ istnienia wi´kszej

równowagi mi´dzy ˝yciem zawodowym i rodzinnym, to jednak polityka zmierzajàca do po-

godzenia tych dwóch sfer ˝ycia w dalszym ciàgu skupia si´ na roli kobiety jako matki.

Brak zmian w przypisanej kobietom (jak równie˝ m´˝czyznom) roli doprowadzi∏ do podwa-

˝enia si∏y oddzia∏ywania polityki równych szans przez osoby majàce na nià wp∏yw, czy te˝

zajmujàce si´ zagadnieniem równoÊci. Osoby te zda∏y sobie bowiem spraw´, ˝e zmiany

spo∏eczne, zmiany w relacjach pomi´dzy kobietami i m´˝czyznami wymagajà wyelimino-

wania g∏´boko zakorzenionych i cz´sto ukrytych przyczyn nierównoÊci. Narz´dzie majàce

pomóc w realizacji tego celu okreÊlono mianem „polityki równoÊci p∏ci”. 

W myÊl polityki równoÊci p∏ci inicjatywy adresowane wy∏àcznie do kobiet postrzega si´ jako

wyst´pujàce na marginesie spo∏eczeƒstwa – pomimo ˝e potrzebne, to jednak niewystar-

czajàce, by doprowadziç do istotnej zmiany. Wiele tych inicjatyw ma charakter innowacyjny

i przynosi bezpoÊrednie korzyÊci kobietom w nich uczestniczàcym, jednak nie ma wystar-

czajàcego wp∏ywu na g∏ówny nurt polityki, a wi´c równie˝ w niewielkim stopniu oddzia∏uje

na zmniejszenie lub wyeliminowanie nierównoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czyznami.

Polityka równoÊci p∏ci stanowi wyzwanie dla dotychczasowych praktyk i zasad. Rozpozna-

je i okreÊla silny zwiàzek mi´dzy wzgl´dnym upoÊledzeniem spo∏ecznym kobiet i relatywnie

silnà pozycjà m´˝czyzn. Koncentruje si´ na ró˝nicach spo∏ecznych mi´dzy kobietami i m´˝-
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czyznami – ró˝nicach wpojonych, tych zmieniajàcych si´ z up∏ywem czasu oraz tych wyst´-

pujàcych w pewnych kr´gach kulturowych lub mi´dzy nimi.

Na przyk∏ad inny sposób zagospodarowywania czasu przez kobiety i m´˝czyzn ma bezpo-

Êredni wp∏yw na postrzeganie pracy zawodowej, a w konsekwencji na decyzje ̋ yciowe. Pra-

ca zawodowa m´˝czyzn, zatrudnionych w pe∏nym wymiarze godzin, ogranicza czas po-

Êwi´cany rodzinie. Kobiety sà bardziej elastyczne, ograniczajà swój czas pracy lub rezygnu-

jà z kariery zawodowej, je˝eli wymaga tego rodzina. W konsekwencji kobiety w dalszym

ciàgu stanowià wi´kszoÊç wÊród bezrobotnych, s∏abo op∏acanych itd.

Zasadnicza przyczyna nierównoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czyznami tkwi w charakterze

struktur i instytucji spo∏ecznych oraz w systemach wartoÊci i poglàdów, które tworzà i pog∏´-

biajà te ró˝nice. Nie chodzi tu o „dodanie” kobiet do ró˝nych procesów, ale o takie tych pro-

cesów przeformu∏owanie, by stanowi∏y przestrzeƒ dla zaanga˝owania kobiet i m´˝czyzn.

Punktem wyjÊcia polityki równoÊci p∏ci jest analiza codziennych sytuacji w ˝yciu kobiet

i m´˝czyzn. W analizie tej k∏adzie si´ nacisk na ich ró˝ne potrzeby i problemy, dzi´ki czemu

za∏o˝enia polityki równoÊci p∏ci oraz praktyczne dzia∏ania nie b´dà si´ opieraç na fa∏szy-

wych przes∏ankach i stereotypach.

Analiza ta pokazuje jak niejednorodnà grup´ stanowià kobiety i m´˝czyêni. Oprócz p∏ci

ró˝nicuje jà równie˝ religia, pochodzenie etniczne, wykszta∏cenie, niepe∏nosprawnoÊç,

orientacja seksualna, klasa spo∏eczna itp., utrwalajàc istniejàce nierównoÊci lub przyczy-

niajàc si´ do powstawania dalszych, które sà przedmiotem zainteresowania Inicjatywy

Wspólnotowej EQUAL. 

Na przyk∏ad sytuacja wyjÊciowa kobiety z wy˝szym wykszta∏ceniem, wywodzàcej si´ z kla-

sy Êredniej, nie jest taka sama jak sytuacja kobiety, która ma niskie kwalifikacje i wywodzi

si´ z klasy robotniczej – zw∏aszcza je˝eli dodatkowo jeszcze nale˝y ona do mniejszoÊci et-

nicznej. Obie kobiety mogà si´ spotkaç z dyskryminacjà w Êwiecie pracy, ale ich potrzeby

sà ró˝ne.

Twórcy i osoby wdra˝ajàce poszczególne programy b´dà w stanie lepiej okreÊliç ich za∏o-

˝enia i cele oraz zapewniç ich efektywnà realizacj´, je˝eli uwzgl´dnià zró˝nicowane sytuacje

kobiet i m´˝czyzn.

Polityka równoÊci p∏ci mo˝e oznaczaç traktowanie wszystkich kategorii w taki sam sposób

(np. w kwestii wynagrodzeƒ), a jednoczeÊnie stosowanie odmiennych podejÊç ze wzgl´du

na istniejàce ró˝nice (macierzyƒstwo).

Mo˝e to oznaczaç wdra˝anie okreÊlonych dzia∏aƒ skierowanych specyficznie do kobiet lub

m´˝czyzn, których celem jest przezwyci´˝anie zakorzenionych nierównoÊci i mo˝e równie˝

oznaczaç zmian´ g∏ównego nurtu polityki, uwzgl´dniajàcà zró˝nicowane okolicznoÊci.
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Polityka równoÊci p∏ci mo˝e pomóc w znalezieniu wspólnej p∏aszczyzny i sprostaç potrze-

bom zarówno jednostek, jak i instytucji, unikajàc przy tym tworzenia wizji Êwiata zdomino-

wanego przez jednà kultur´.

Problemem jest tak˝e to, ˝e równoÊç cz´sto postrzega si´ jako walk´ mi´dzy dwoma prze-

ciwnymi stronami – w tym przypadku mi´dzy kobietami i m´˝czyznami – w efekcie której

jedna grupa zrzeka si´ w∏adzy i przywilejów na rzecz drugiej.

Prawdziwym wyzwaniem jest pokazanie, ˝e wszyscy mogà odnieÊç korzyÊci ze spo∏eczeƒ-

stwa opartego na równoÊci i szanujàcego ró˝nice, spo∏eczeƒstwa, które dostrzega i respek-

tuje potrzeby zarówno jednostki, jak i grupy.

Analiza dwóch podejÊç

PodejÊcie nastawione wy∏àcznie na kobiety okreÊla jako g∏ówny problem brak udzia-

∏u kobiet (w ˝yciu spo∏ecznym, zawodowym itd.)

Przedmiot zainteresowania: kobiety.

Problem: wykluczenie kobiet.

Cel: bardziej sprawny i efektywny rozwój.

Rozwiàzanie: integracja kobiet w istniejàcych strukturach.

Strategie: projekty realizowane z myÊlà wy∏àcznie o kobietach (zwi´k-

szenie wydajnoÊci, dochodów i umiej´tnoÊci kierowania go-

spodarstwem domowym).

PodejÊcie oparte na zasadzie równoÊci p∏ci koncentruje si´ na ludziach

Przedmiot zainteresowania: relacje mi´dzy kobietami i m´˝czyznami.

Problem: nierówne relacje, które uniemo˝liwiajà zrównowa˝ony roz-

wój oraz pe∏ne w nim uczestnictwo kobiet i m´˝czyzn.

Cel: zrównowa˝ony rozwój, z równomiernym udzia∏em kobiet

i m´˝czyzn w podejmowaniu decyzji i sprawowaniu w∏adzy

oraz w korzystaniu z mo˝liwoÊci i zasobów.

Rozwiàzanie: przekszta∏cenie relacji i struktur opartych na nierównoÊci; 

zaanga˝owanie w dzia∏ania osób marginalizowanych

i kobiet. 

Strategie: okreÊlenie i podj´cie dzia∏aƒ wobec praktycznych oraz stra-

tegicznych potrzeb okreÊlonych przez kobiety i m´˝czyzn

w celu poprawy ich sytuacji.

èród∏o: Gender Analysis and Gender Planning Training Module for UNDP Staff

(http://www. undp. org/gender/tools. htm).
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3 . P O L I T Y K A  R Ó W N O Â C I  P ¸ C I
– D O K ¸ A D N I E J  O P O J ¢ C I U
I T E R M I N O L O G I I

P o j ´ c i e
Polityka równoÊci p∏ci:

• nie jest wy∏àcznie sprawà kobiet;

• nie koncentruje si´ jedynie na poprawie statystyk;

• nie polega na formu∏owaniu g∏adkich stwierdzeƒ;

• nie polega na obwinianiu kogokolwiek za istniejàce nierównoÊci;

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

• nie polega na odnoszeniu korzyÊci wy∏àcznie przez kobiety;

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

kobiet lub m´˝czyzn.

Polityka równoÊci p∏ci:

• oznacza ograniczanie ubóstwa, pobudzanie rozwoju gospodarczego i wzmacnianie po-

staw obywatelskich;

• jest aktywnym procesem nastawionym na przezwyci´˝anie nierównoÊci, które sà przy-

czynà dyskryminacji ze wzgl´du na p∏eç;

• jest ukierunkowana na wa˝ne dziedziny polityki gospodarczej i spo∏ecznej;

• jest uzasadniona ekonomicznie, poniewa˝ zapewnia aktywnoÊç zarówno kobiet, jak

i m´˝czyzn, przy stuprocentowym wykorzystaniu si∏y roboczej w wieku produkcyjnym;

• stanowi dalszy krok na drodze do osiàgania równoÊci;

• uznaje, ˝e p∏eç jest jednà z najbardziej elementarnych systematyzujàcych cech w spo-

∏eczeƒstwie, wp∏ywajàcà na nasze ˝ycie od chwili narodzin;

• zak∏ada poszanowanie to˝samoÊci m´˝czyzn i kobiet;

• Êwiadoma ró˝nic mi´dzy ˝yciem kobiet i m´˝czyzn, uznaje ich zró˝nicowane potrzeby,

doÊwiadczenia i priorytety;

• zak∏ada ustanowienie zrównowa˝onego podzia∏u obowiàzków mi´dzy kobietami i m´˝-

czyznami;

• wymaga zdecydowanego dzia∏ania i wsparcia Êwiata polityki, przy jasnym okreÊleniu

przejrzystych wskaêników i celów;

• nie mo˝e zostaç zrealizowana natychmiast – jej wdra˝anie jest procesem.

Polityka równoÊci p∏ci oznacza:

• ˝e ró˝nice mi´dzy kobietami i m´˝czyznami nie mogà byç powodem nierównego trak-

towania;

• radykalne zweryfikowanie sposobu funkcjonowania rynków pracy oraz kwestii zatrudnie-

nia kobiet i m´˝czyzn;
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T e r m i n o l o g i a

• d∏ugofalowe zmiany w spo∏eczeƒstwie, zmiany w podziale ról rodzicielskich, modelu rodzi-

ny oraz organizacji pracy, modelu wykorzystania czasu, a nawet zmiany instytucjonalne;

• raczej przekszta∏canie g∏ównego nurtu polityki, ni˝ podejmowanie kolejnych dzia∏aƒ na

rzecz kobiet w oderwaniu od jej za∏o˝eƒ;

• partnerstwo mi´dzy kobietami i m´˝czyznami zapewniajàce ich pe∏noprawny udzia∏

w rozwoju spo∏eczeƒstwa oraz korzystaniu z jego zasobów;

• reagowanie na zasadnicze przyczyny nierównoÊci i podejmowanie dzia∏aƒ

naprawczych;

• podejmowanie dzia∏aƒ nie tylko uwzgl´dniajàcych zró˝nicowanie p∏ci, ale równie˝

zmniejszajàcych nierównoÊci w ich traktowaniu; 

• w∏aÊciwe formu∏owanie zagadnieƒ – tak, by dostrzec, gdzie najlepiej skierowaç ograni-

czone zasoby;

• poÊwi´canie wi´cej uwagi m´˝czyznom oraz ich roli w tworzeniu spo∏eczeƒstwa opartego

na równoÊci.

Polityka równoÊci p∏ci obejmuje:

• kszta∏towanie polityki;

• podejmowanie decyzji;

• dost´p do zasobów;

• procedury i praktyki;

• metodologi´;

• wdra˝anie;

• monitorowanie i ocen´.

P∏eç biologiczna (sex) – ró˝nica biologiczna mi´dzy kobietami i m´˝czyznami.

P∏eç kulturowa (gender) – ró˝nice lub role spo∏eczne przypisywane kobietom i m´˝czy-

znom, których uczymy si´ wraz z dorastaniem, które zmieniajà si´ w czasie oraz uwarunko-

wane sà kulturowo i zale˝à od pochodzenia etnicznego, religii, wykszta∏cenia, klasy, a tak-

˝e Êrodowiska geograficznego, gospodarczego i politycznego, w jakim ˝yjemy. Te modele

zachowania wyznaczajà standardy i wp∏ywajà na to, kim jesteÊmy – niezale˝nie od naszej

p∏ci biologicznej. Na przyk∏ad, tylko kobiety mogà rodziç dzieci (uwarunkowanie biologicz-

ne), ale biologia nie determinuje, kto b´dzie dzieci wychowywa∏ (zachowanie warunkowane

przez p∏eç), ani kto b´dzie wykonywa∏ prace domowe. P∏eç kulturowa okreÊla zatem zbiór

cech i zachowaƒ, oczekiwanych przez spo∏eczeƒstwo od m´˝czyzn i kobiet, oraz buduje

ich to˝samoÊç spo∏ecznà, która ró˝ni si´ w zale˝noÊci od kultury i kszta∏tuje w zró˝nicowa-

ny sposób w poszczególnych okresach historii.
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RównoÊç p∏ci (gender equality) – zachowania, aspiracje oraz potrzeby kobiet i m´˝czyzn,

oceniane i wspierane w równym stopniu tak, by nie powodowa∏o to powstawania i utrwala-

nia nierównoÊci.

Relacje mi´dzy p∏ciami (gender relations) – wspó∏zale˝ne relacje mi´dzy kobietami i m´˝-

czyznami. Oznacza to, ˝e zmiany sytuacji kobiet b´dà wymagaç zmian sytuacji m´˝czyzn

i odwrotnie.

G∏ówny nurt polityki (mainstreaming) – g∏ówne i dominujàce idee, postawy, praktyki oraz

trendy. Obszar dokonywania wyborów i podejmowania decyzji, których efektem jest wpro-

wadzanie rozwiàzaƒ ekonomicznych, spo∏ecznych i politycznych. G∏ówny nurt polityki

kszta∏tuje rzeczywistoÊç; decyduje o tym, kto, co otrzymuje oraz dostarcza uzasadnienia dla

okreÊlonego dost´pu do mo˝liwoÊci i podzia∏u zasobów.

Polityka równoÊci p∏ci (gender mainstreaming) – uczynienie równoÊci p∏ci za∏o˝eniem po-

wszechnie obowiàzujàcym w spo∏eczeƒstwie, tak aby kobiety i m´˝czyêni odnosili korzyÊci

w jednakowym stopniu. Oznacza to obserwowanie ka˝dego etapu polityki – kszta∏towania,

wdra˝ania, monitorowania i oceny – w celu promowania równoÊci mi´dzy kobietami i m´˝-

czyznami.

Analiza/ocena z perspektywy równoÊci p∏ci (gender impact analysis/assessment) – bada

za∏o˝enia polityki oraz prowadzone dzia∏ania pod kàtem ich pozytywnego wp∏ywu zarówno

na kobiety, jak i na m´˝czyzn. Identyfikuje i analizuje ró˝nice mi´dzy kobietami i m´˝czyzna-

mi. Ocenia stosowanà polityk´ i praktyk´, okreÊlajàc ró˝nice w ich wp∏ywaniu na kobiety

i m´˝czyzn, aby uniemo˝liwiç dyskryminacj´ i zapewniç równe traktowanie. Do przeprowa-

dzenia tej analizy niezb´dne sà dane statystyczne oraz wskaêniki uwzgl´dniajàce podzia∏

na p∏eç.

Konkretne (pozytywne) dzia∏anie (specific/positive action) – sprzyja poszczególnym

grupom kobiet lub m´˝czyzn i jest niezb´dne, oprócz polityki równoÊci, do wyeliminowania

okreÊlonych nierównoÊci lub zaj´cia si´ szczególnie uporczywymi problemami.
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4 . O F I C J A L N E  D E F I N I C J E

„Polityka równoÊci p∏ci nie ogranicza si´ do promowania dzia∏aƒ majàcych na celu pomoc

kobietom. Polega ona na stymulowaniu ogólnej polityki oraz podejmowaniu konkretnych

dzia∏aƒ zmierzajàcych do osiàgni´cia równoÊci poprzez uwzgl´dnianie na etapie planowania

ewentualnego wp∏ywu na sytuacj´ m´˝czyzn i kobiet (perspektywa równoÊci p∏ci). Oznacza

to systematyczne analizowanie prowadzonych dzia∏aƒ i polityki oraz uwzgl´dnianie ich poten-

cjalnych rezultatów na etapie ich konstruowania i wdra˝ania”.

„Systematyczne rozpatrywanie w polityce, a tak˝e we wszystkich dzia∏aniach wspólnotowych

ró˝nic mi´dzy warunkami, po∏o˝eniem oraz potrzebami kobiet i m´˝czyzn – to podstawowa

cecha zasady w∏àczania w g∏ówny nurt polityki (mainstreaming) przyj´tej przez Komisj´. Nie

oznacza to u∏atwiania dost´pu kobiet do programów lub zasobów wspólnotowych, ale raczej

jednoczesne mobilizowanie instrumentów prawnych, zasobów finansowych oraz mo˝liwoÊci

analitycznych i organizacyjnych Wspólnoty, prowadzàcych w efekcie do budowania zrówno-

wa˝onych relacji mi´dzy kobietami i m´˝czyznami. Pod tym wzgl´dem jest konieczne i istot-

ne, aby polityka równoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czyznami by∏a oparta na solidnej analizie

statystycznej sytuacji kobiet i m´˝czyzn w ró˝nych obszarach ˝ycia oraz zmian zachodzàcych

w spo∏eczeƒstwach”. 

Komisja Europejska. Komunikat W∏àczenie zagadnienia równych szans kobiet i m´˝czyzn

do polityki i inicjatyw Wspólnoty (COM (96) 67 wersja ostateczna). Wy∏àcznie w j´zyku fran-

cuskim w wersji elektronicznej.

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

„Polityka równoÊci p∏ci to (re)organizacja, doskonalenie, rozwój i ocenianie procesów politycz-

nych tak, aby podmioty zazwyczaj uczestniczàce w jej tworzeniu w∏àcza∏y perspektyw´ rów-

noÊci p∏ci w ka˝dy 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 równoÊci p∏ci to „[…] proces oceny wp∏ywu na sytuacj´ kobiet i m´˝czyzn wszystkich

planowanych dzia∏aƒ, w tym ustawodawstwa, polityki lub programów, we wszelkich dziedzi-

nach i na wszystkich poziomach. Jest to strategia, zgodnie z którà sprawy oraz doÊwiadczenia

kobiet i m´˝czyzn stajà si´ integralnym elementem opracowywania, wdra˝ania, monitorowania

i oceny polityki oraz programów we wszelkich sferach ˝ycia politycznego, gospodarczego

i spo∏ecznego, tak aby kobiety i m´˝czyêni odnosili korzyÊci w równym stopniu, a tak˝e aby

przeciwdzia∏aç nierównoÊci. Celem ostatecznym jest osiàgni´cie równoÊci p∏ci”.

Organizacja Narodów Zjednoczonych, ECOSOC 1997

http://www.un.org/documents/ecosoc/docs/1997/e1997-66.htm
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L a t a  s i e d e m d z i e s i à t e  X X  w i e k u
– o k r e s  p r a w  j e d n o s t k i

Przez wiele lat zak∏adano, ˝e kwestia równoÊci dotyczy g∏ównie kobiet. Za∏o˝enie to przyjmo-

wali politycy i osoby majàce wp∏yw na kszta∏towanie polityki, a nawet same kobiety. 

Unia Europejska rozpocz´∏a d∏ugi proces budowania równoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czy-

znami w latach siedemdziesiàtych XX wieku, chocia˝ zapis o równej p∏acy znalaz∏ si´ ju˝

w Traktacie Rzymskim z 1957 roku.

˚àdanie równego traktowania dominowa∏o w okresie, w którym zaj´to si´ kwestià prawa

jednostki do równego traktowania. W 1975 roku zosta∏a przyj´ta Pierwsza dyrektywa w spra-

wie równoÊci, która obj´∏a kwesti´ równej p∏acy. 

Wkrótce potem, w roku 1976, zosta∏a wydana Dyrektywa w sprawie równego traktowania

w zakresie dost´pu do zatrudnienia, kszta∏cenia, awansu zawodowego oraz warunków pra-

cy. W roku 2002 prawo z 1976 roku zosta∏o wzmocnione oraz rozszerzone, gdy˝ obj´∏o ofi-

cjalny zakaz molestowania seksualnego.

Nast´pnie przyj´to kolejne dyrektywy: o równym traktowaniu w ustawowych systemach

ubezpieczeƒ spo∏ecznych (1978); w zawodowych systemach ubezpieczeƒ spo∏ecznych

(1986); dla osób prowadzàcych dzia∏alnoÊç na w∏asny rachunek i ich ma∏˝onków (1986);

w sprawie urlopu macierzyƒskiego oraz warunków zdrowotnych i bezpieczeƒstwa dla ko-

biet w cià˝y i matek karmiàcych (1992); w sprawie organizacji czasu pracy (1993); w spra-

wie urlopu rodzicielskiego i urlopu z powodów rodzinnych (1996); w sprawie wagi dowodu,

u∏atwiajàcà dowodzenie dyskryminacji w post´powaniach sadowych (1997); w sprawie pra-

cy w niepe∏nym wymiarze czasu (1997).

Ustawodawstwo dotyczàce równego traktowania by∏o skuteczne w zwalczaniu jawnej dys-

kryminacji, ale nie by∏o wystarczajàce, aby zapewniç równoÊç. Punktem wyjÊciowym by∏o

jednakowe traktowanie kobiet i m´˝czyzn. Poniewa˝ pozycja wyjÊciowa kobiet i m´˝czyzn

nie jest taka sama, równe traktowanie nie zawsze jednak prowadzi∏o do równoÊci. Stoso-

wanie neutralnej polityki przynosi∏o ró˝ne skutki.
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L a t a  o s i e m d z i e s i à t e  X X  w i e k u
– o k r e s  k o n k r e t n y c h  d z i a ∏ a ƒ

L a t a  d z i e w i ´ ç d z i e s i à t e X X  w i e k u
– o k r e s  p o l i t y k i  r ó w n o Ê c i  p ∏ c i

W latach osiemdziesiàtych rozpocz´to wdra˝anie konkretnych dzia∏aƒ majàcych na celu

popraw´ sytuacji kobiet. By∏ to poczàtek polityki zorientowanej na kobiety, mimo ˝e dzia∏a-

nia prowadzone w ramach tej polityki zajmowa∏y marginalnà pozycj´. Koncentrowa∏y si´ na

tym, czego kobietom „brakowa∏o”, przy za∏o˝eniu, ˝e problem tkwi w samych kobietach

i dlatego te˝ to one muszà si´ zmieniç.

Przyjmujàc istnienie niedostatków ustawodawstwa w sprawie równego traktowania kobiet

i m´˝czyzn, Unia Europejska wspó∏finansowa∏a dzia∏ania na rzecz kobiet, zw∏aszcza

w zakresie ich kszta∏cenia.

Przyj´to równie˝ wiele unijnych rekomendacji i kodeksów dobrych praktyk w takich dziedzi-

nach, jak kszta∏cenie i szkolenie, opieka nad dzieçmi, walka z molestowaniem seksualnym,

zwalczanie dyskryminacji w mediach oraz zwi´kszenie dost´pu kobiet do stanowisk

decyzyjnych.

Konkretne dzia∏ania na rzecz kobiet równie˝ okaza∏y si´ tylko cz´Êciowym rozwiàzaniem.

Przygotowywa∏y one kobiety do funkcjonowania w kulturze zdominowanej przez m´˝czyzn,

ale jej nie kwestionowa∏y. 

Doprowadzi∏o to do nowego etapu – okresu polityki równoÊci p∏ci, w której przedmiotem

zainteresowaƒ sta∏y si´ funkcjonujàce systemy i struktury, relacje mi´dzy kobietami i m´˝-

czyznami oraz indywidualne potrzeby obu p∏ci. PodejÊcie to spotka∏o si´ z akceptacjà

wszystkich krajów Êwiata na IV Âwiatowej Konferencji ONZ w sprawie Kobiet w Pekinie

w roku 1995.

Polityka równoÊci p∏ci dostrzega, ˝e istniejàce struktury nie sà neutralne i bardziej lub

mniej subtelnie faworyzujà jednà lub drugà p∏eç. W konsekwencji polityka z pozoru neu-

tralna mo˝e wzmacniaç podzia∏y, a w zwiàzku z tym szkodziç kobietom lub m´˝czyznom.

Wraz z pojawieniem si´ polityki równoÊci p∏ci uwidoczni∏a si´ potrzeba prowadzenia dzia∏aƒ

bioràcych pod uwag´ ró˝ne okolicznoÊci i akceptujàcej to, ˝e na zdolnoÊç danej osoby do

równej rywalizacji wp∏ywajà równie˝ takie czynniki jak, np. wiek, pochodzenie etniczne, nie-

pe∏nosprawnoÊç i orientacja seksualna.

Unia Europejska przyj´∏a podejÊcie oparte na polityce równoÊci p∏ci w 1996 roku.
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Wprowadzajàc t´ zmian´, Komisja Europejska stwierdzi∏a, ˝e pragnie w∏àczyç perspektyw´

równoÊci p∏ci w planowanie, wdra˝anie, monitorowanie i ocen´ polityki oraz wszystkich

dzia∏aƒ Unii w celu oceny ich wp∏ywu na kobiety i m´˝czyzn.

W 1997 roku Traktat Amsterdamski potwierdzi∏ znaczenie promowania równoÊci p∏ci i nada∏

formalny charakter zobowiàzaniu do stosowania polityki równoÊci p∏ci. 
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6 . P O L I T Y K A  R Ó W N O Â C I  P ¸ C I
– W Y B R A N E  D A N E

Powszechnie przyjmuje si´, ˝e kobiety spotykajà si´ z systematycznà i sta∏à dyskryminacjà,

która si´ zwi´ksza oraz przyczynia si´ do wzrostu ró˝nic mi´dzy kobietami i m´˝czyznami

w dost´pie do pracy, Êrodków i w∏adzy.

Jest to wyraênie widoczne w zmianach na rynku pracy w ciàgu ostatnich dwóch dekad. 

W Unii Europejskiej liczàcej 15 paƒstw cz∏onkowskich w latach osiemdziesiàtych, a nawet

wczeÊniej, na rynku pracy pojawi∏o si´ wiele kobiet, jednak nie towarzyszy∏o temu zniesie-

nie segregacji sektorowej czy zawodowej. Wi´kszoÊç kobiet nadal pracuje w pewnej gru-

pie zawodów, kobiety dominujà w pracy na pó∏ etatu, przewa˝nie nie majà dost´pu do wy˝-

szych stanowisk, zarabiajà mniej ni˝ m´˝czyêni, cz´Êciej mogà si´ znaleêç wÊród bezrobot-

nych oraz sà bardziej zagro˝one ubóstwem ni˝ m´˝czyêni.

Aktywny udzia∏ kobiet na rynku pracy oraz zmniejszenie ró˝nic ze wzgl´du na p∏eç we

wszystkich sferach ˝ycia ma kluczowe znaczenie dla konkurencyjnoÊci, wzrostu gospodar-

czego i spójnoÊci spo∏ecznej Unii Europejskiej. Bez dalszych wysi∏ków na rzecz równoÊci

p∏ci nie zostanie osiàgni´ty cel zapisany w Strategii Lizboƒskiej, zak∏adajàcy osiàgni´cie

wskaênika zatrudnienia kobiet na poziomie 60% do roku 2010 – co oznacza i˝ do tego ro-

ku na rynek pracy musi wejÊç co najmniej 6 mln kobiet. 

Zatrudnienie

• Wskaênik zatrudnienia kobiet wzrós∏ bardziej ni˝ wskaênik zatrudnienia m´˝czyzn. Obec-

nie wynosi 55,6%, podczas gdy w pierwszej po∏owie lat dziewi´çdziesiàtych wynosi∏

poni˝ej 50%. Jednak ró˝nica w porównaniu z m´˝czyznami jest nadal du˝a. Wskaênik

zatrudnienia kobiet w dalszym ciàgu wynosi oko∏o 17,2 punktów procentowych mniej ni˝

wskaênik dla m´˝czyzn w unijnej Pi´tnastce i 16,3 punktów procentowych w Unii

liczàcej 25 paƒstw.

• Utrzymujàca si´ segregacja ze wzgl´du na p∏eç oraz praktyka zatrudniania w poszcze-

gólnych sektorach wydaje si´ niezmienna i wyraêna. Kobiety dominujà w s∏u˝bie zdro-

wia i opiece spo∏ecznej, edukacji, administracji publicznej i handlu, natomiast niepropor-

cjonalnie wi´cej m´˝czyzn pracuje w zawodach techników, in˝ynierów, finansistów

i mened˝erów. Wi´cej kobiet zaczyna zajmowaç wysokie stanowiska, ale m´˝czyêni na-

dal majà dwukrotnie wi´kszà ni˝ kobiety szans´ na uzyskanie stanowisk kierowniczych

oraz ponad trzykrotnie wi´kszà szans´ na znalezienie si´ w gremiach kierowniczych.
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Znacznie mniej kobiet ni˝ m´˝czyzn pracuje na stanowiskach zwiàzanych z pe∏nieniem

funkcji nadzorczych i ró˝nica ta zwi´ksza si´ wÊród starszych pracowników.

Bezrobocie

• W wi´kszoÊci paƒstw cz∏onkowskich wskaênik bezrobocia jest wy˝szy wÊród kobiet ni˝

m´˝czyzn (o 1,8 punktów procentowych wy˝szy od wskaênika bezrobocia dla m´˝czyzn

w unijnej Pi´tnastce i o 1,9 punktów procentowych wy˝szy w Unii liczàcej 25 paƒstw).

Ponadto kobiety sà nadal bardziej nara˝one na bezrobocie i bezczynnoÊç ekonomicznà

ni˝ m´˝czyêni.

P∏ace

• Wcià˝ utrzymujà si´ ró˝nice w p∏acach ze wzgl´du na p∏eç – jest to zapewne jeden z naj-

bardziej widocznych przejawów nierównoÊci, z jakim spotykajà si´ kobiety w pracy. Ko-

biety w Unii Europejskiej otrzymujà zaledwie Êrednio 84% wynagrodzenia m´˝czyzn

(89% w sektorze publicznym i 76% w sektorze prywatnym). 

• Kobiety stanowià w Unii Europejskiej 77% najgorzej op∏acanych pracowników,

a m´˝czyêni 23%. Zagro˝enie ubóstwem jest o 3% wy˝sze wÊród kobiet ni˝ wÊród

m´˝czyzn.

Praca w niepe∏nym wymiarze godzin

• Kobiety stanowià wi´kszoÊç wÊród osób pracujàcych w niepe∏nym wymiarze godzin.

W unijnej Pi´tnastce 34% kobiet pracuje na pó∏ etatu, a w Unii liczàcej 25 paƒstw – 30%.

Dla porównania: w unijnej Pi´tnastce i Unii liczàcej 25 paƒstw na pó∏ etatu pracuje

tylko 7% m´˝czyzn.

Praca a ˝ycie rodzinne

• Kobiety nadal wykonujà wi´kszoÊç prac w gospodarstwie domowym i na rzecz rodziny.

Wp∏ywa to na ich ˝ycie zawodowe oraz ogranicza mo˝liwoÊci podj´cia pracy porówny-

walnej z przeci´tnà pracà m´˝czyzn. 

• Kobiety majàce dzieci pracujà 12 godzin mniej ni˝ m´˝czyêni majàcy dzieci w unijnej

Pi´tnastce oraz 11 godzin mniej w Unii liczàcej 25 paƒstw. W porównaniu z kobietami

bezdzietnymi wskaênik zatrudnienia kobiet majàcych dzieci jest równie˝ ni˝szy

i wynosi 12,7%. 

• WÊród m´˝czyzn majàcych dzieci wskaênik zatrudnienia jest wy˝szy o 9,5% ni˝ wÊród

m´˝czyzn bezdzietnych.

Wykszta∏cenie

• Kobiety sà lepiej wykszta∏cone ni˝ m´˝czyêni. Ró˝nica mi´dzy kobietami i m´˝czyznami

w wieku 20-24 lat uzyskujàcymi wykszta∏cenie Êrednie wynosi 6 punktów procentowych

w unijnej Pi´tnastce i 5 punktów procentowych w Unii liczàcej 25 paƒstw. Stanowià one
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wi´kszoÊç absolwentów szkó∏ wy˝szych  w Unii Europejskiej (55%), aczkolwiek wybiera-

ne przez nie studia w dalszym ciàgu odzwierciedlajà stereotypowe wzorce podzia∏ów ze

wzgl´du na p∏eç: w 2001 roku 36% kobiet ukoƒczy∏o studia na kierunkach nauk Êcis∏ych,

matematyce i informatyce, a 21% ukoƒczy∏o kierunki in˝ynieryjne.
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7 . å W I C Z E N I E  P R A K T Y C Z N E
P O M A G A J Ñ C E  Z R O Z U M I E å
P O J ¢ C I E  P O L I T Y K I
R Ó W N O Â C I  P ¸ C I

Organizacja zarzàdzajàca i wszyscy partnerzy powinni jednakowo rozumieç polityk´ rów-

noÊci p∏ci oraz mieç wspólnà wizj´ celów, które chcà osiàgnàç poprzez Partnerstwo na

rzecz Rozwoju. Jednym z pierwszych kroków powinno byç zdefiniowanie, co partnerstwo

dla nich oznacza.

Aby rozpoczàç dyskusj´ w organizacji i w ramach Partnerstwa, mo˝na wykonaç proste

çwiczenie.

Nale˝y pami´taç o trzech podstawowych zasadach, które wymagajà akceptacji wszystkich

uczestników szkolenia przed jego rozpocz´ciem. 

• PoufnoÊç. Wszystko, co zostanie powiedziane w trakcie spotkaƒ grupy, musi pozostaç

w grupie i nie mo˝e byç omawiane na zewnàtrz ani te˝ nie mo˝e wp∏ywaç na stosunek

pracy.

• PodejÊcie neutralne. Mo˝na wyra˝aç opinie, ale nie mogà one zak∏ócaç funkcjonowa-

nia grupy. W przypadku braku zgody nale˝y wys∏uchaç wszystkich opinii, bez natychmia-

stowego ich kwestionowania. Oznacza to równie˝, ˝e nale˝y unikaç przerywania wypo-

wiedzi uczestnikom dyskusji i staraç si´ ich zrozumieç.

• Wspó∏odpowiedzialnoÊç. Sukces spotkania b´dzie zale˝a∏ od aktywnego zaanga˝o-

wania wszystkich uczestników. Nikt nie mo˝e byç biernym obserwatorem.

W çwiczeniu tym nale˝y wykazaç znaczenie polityki równoÊci p∏ci zarówno dla m´˝czyzn,

jak i kobiet. 

Problem nierównoÊci w znacznie wi´kszym stopniu dotyczy kobiet ni˝ m´˝czyzn. Bioràc to

pod uwag´, mo˝na wnioskowaç, ˝e polityka równoÊci p∏ci jest korzystna wy∏àcznie dla ko-

biet. NierównoÊç dotyka jednak tak˝e m´˝czyzn, choç w inny sposób. Oprócz koncentro-

wania si´ na skutkach nierównoÊci doÊwiadczanej przez kobiety, polityka równoÊci p∏ci za-

k∏ada równie˝ skoncentrowanie si´ na skutkach nierównoÊci dla m´˝czyzn. Przedstawienie

tej kwestii wszystkim uczestnikom projektu jest bardzo wa˝ne, aby zach´ciç ich do prowa-

dzenia dzia∏aƒ zmierzajàcych do osiàgania równoÊci. Nale˝y pokazaç, w jaki sposób nie-

które struktury spo∏eczne stawiajà m´˝czyzn w mniej korzystnej sytuacji oraz przedstawiç,

w jaki sposób polityka równoÊci p∏ci mo˝e jà poprawiç.
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• Jest wiele programów, których celem jest pomoc i wsparcie dla kobiet, brakuje jednak

programów tego rodzaju dla m´˝czyzn.

• Kobiety mogà ∏atwiej przyjmowaç role tradycyjnie przypisane m´˝czyznom ni˝ m´˝czyê-

ni mogliby przyjàç role przypisane kobietom (np. w sektorze opieki).

• W niektórych krajach ojcowie nie mogà korzystaç z p∏atnych urlopów przeznaczonych

na opiek´ nad dzieçmi.

• Wymagania zwiàzane z pracà nadal utrudniajà m´˝czyznom podj´cie bardziej aktyw-

nych ról rodzicielskich i opiekuƒczych.

Aby rozpoczàç çwiczenie, prowadzàcy mo˝e zaproponowaç dowolny temat (np. zakaz pa-

lenia tytoniu w budynkach publicznych czy strajki na kolei) oraz poprosiç grup´, aby zasta-

nowi∏a si´, czy sytuacja taka ma zró˝nicowany wp∏yw na kobiety i m´˝czyzn, z uwzgl´dnie-

niem ró˝nych grup kobiet i m´˝czyzn. Jest to çwiczenie „rozgrzewajàce”, które powinno byç

przeprowadzone szybko i w zabawny sposób. Mo˝na poprosiç grup´ o przedyskutowanie

tego tematu w parach, a nast´pnie o przedstawienie opinii. Czy sà w stanie dostrzec per-

spektyw´ równoÊci p∏ci w ka˝dej dziedzinie ˝ycia?

Ka˝da osoba powinna dokoƒczyç trzy poni˝sze stwierdzenia na trzech oddzielnych kartkach:

1. Wed∏ug mnie polityka równoÊci p∏ci oznacza…

2. Nie oznacza…

3. Jest potrzebna, poniewa˝…

Na t´ cz´Êç çwiczenia nale˝y przeznaczyç minut´. Uczestnicy powinni zapisaç pierwsze

definicje, które przychodzà im do g∏owy. Nie jest to bowiem sprawdzian ani konkurs, tylko

okazja do zastanowienia si´.

Gdy wszyscy dokoƒczà te zdania, ka˝da osoba przykleja swojà kartk´ na Êcianie i pokazu-

je jà grupie. Nale˝y zebraç wypowiedzi wszystkich osób. Nast´pnie przeprowadza si´ dys-

kusj´, aby osiàgnàç wspólnà wizj´ i wspólne rozumienie tematu. Je˝eli grupa jest du˝a

(wi´cej ni˝ 12 osób), pierwsza dyskusja mo˝e si´ odbyç w mniejszych zespo∏ach.

• Czy ró˝ne grupy, majàce zró˝nicowane potrzeby, mogà byç traktowane w ten sam

sposób?

• Czy równoÊç oznacza traktowanie ludzi w ten sam sposób tylko wówczas, gdy majà oni

jednakowy status?
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E t a p 1

E t a p 2

I n n e  k w e s t i e  d o  r o z w a ˝ e n i a :



• Czy zasada równoÊci powinna uznawaç oraz utwierdzaç ró˝nice mi´dzy kobietami

i m´˝czyznami?

• Czy mo˝na zak∏adaç, ̋ e kobiety lub m´˝czyêni sà grupà jednorodnà, majàcà takie same

potrzeby?

• Jaki jest wp∏yw innych czynników (takich jak wiek, pochodzenie etniczne, niepe∏nospraw-

noÊç i orientacja seksualna) na mo˝liwoÊci równego konkurowania kobiet i m´˝czyzn?
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8 . P O L I T Y K A  R Ó W N O Â C I  P ¸ C I
– S T A N D A R D  W I N I C J A T Y W I E
W S P Ó L N O T O W E J  E Q U A L

Analogicznie do ca∏ej polityki Unii Europejskiej w tej dziedzinie, Inicjatywa Wspólnotowa

EQUAL równie˝ przyj´∏a dwutorowà strategi´ przezwyci´˝ania nierównoÊci mi´dzy kobieta-

mi i m´˝czyznami. 

• Podmioty tworzàce Partnerstwa na rzecz Rozwoju w ramach IW EQUAL muszà spe∏niaç

wymóg dotyczàcy polityki równoÊci p∏ci, niezale˝nie od wybranego tematu. Jest ona bo-

wiem podstawowym elementem wszystkich Partnerstw. 

• Polityka równoÊci p∏ci jest tak˝e odr´bnym priorytetem programowym, zach´cajàcym do

konkretnych dzia∏aƒ na rzecz kobiet lub m´˝czyzn w celu wyeliminowania istniejàcych

nierównoÊci.

Polityka równoÊci p∏ci jest strategià poprawiajàcà jakoÊç dzia∏aƒ Partnerstw na rzecz Roz-

woju oraz u∏atwiajàcà dotarcie do grup docelowych odbiorców, sprostanie ich potrzebom

i oczekiwaniom.

Zgodnie z politykà równoÊci p∏ci, w ramach podj´tych dzia∏aƒ od samego poczàtku anali-

zuje si´ potrzeby wszystkich grup ludnoÊci, tak by Partnerstwa nie tylko unikn´∏y zwielokrot-

niania przypadków dyskryminacji ze wzgl´du na p∏eç, ale aktywnie przyczynia∏y si´ do

realizacji ogólnego celu, którym jest równoÊç mi´dzy kobietami i m´˝czyznami.

Perspektywa równoÊci p∏ci ma zastosowanie nawet wówczas, gdy w grupie docelowej do-

minuje jedna p∏eç, tak jak w przypadku pracowników s∏u˝by zdrowia lub in˝ynierów. W wy-

niku analizy mo˝na zbadaç, dlaczego kobiety albo m´˝czyêni dominujà w danym sektorze

oraz wskazaç bariery wykluczajàce kobiety lub m´˝czyzn z równego uczestnictwa.

Polityka równoÊci p∏ci ma zastosowanie niezale˝nie od przedmiotu dzia∏aƒ – czy sà to

dotacje dla nowo powsta∏ych firm, czy kszta∏cenie ustawiczne, czy te˝ pomoc by∏ym

przest´pcom lub dzia∏ania na rzecz mniejszoÊci etnicznych. Interesariusze i uczestnicy

projektów nie stanowià jednorodnej grupy. Sk∏ada si´ ona z m´˝czyzn i kobiet majàcych

ró˝ne potrzeby i oczekiwania. Swoje us∏ugi mo˝na jednak lepiej ukierunkowaç i dosto-

sowaç do odbiorców dzi´ki uprzedniemu przeanalizowaniu tych potrzeb oraz sposobu ich

zaspokojenia.
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P r z y k ∏ a d y
Fundusze na za∏o˝enie firm dla osób bezrobotnych lub biernych zawodowo

Istniejà dowody wskazujàce na to, ˝e Êrodki finansowe przeznaczone na rozpocz´cie dzia-

∏alnoÊci gospodarczej nie docierajà do grup i obszarów najbardziej potrzebujàcych. Jak

mo˝na stworzyç ten sam potencja∏ finansowy kobiet i m´˝czyzn w ró˝nych grupach? Czy

grupy te napotykajà takie same bariery w dost´pie do funduszy? Jaki majà stosunek do ry-

zyka? Na przyk∏ad, minimalne oferowane dotacje nie mogà byç ustalane na zbyt wysokim

poziomie, je˝eli majà przyciàgnàç kobiety, poniewa˝ wiele kobiet ubiega si´ o mniejsze

kwoty na rozpocz´cie dzia∏alnoÊci. Mo˝e si´ to wiàzaç z ich stosunkiem do podejmowania

ryzyka i tendencjà do niedofinansowywania zak∏adanych firm. Mo˝na to jednak t∏umaczyç

równie˝ ich sytuacjà rodzinnà – liczbà dzieci lub starszych niesamodzielnych krewnych. 

Przed∏u˝enie okresu zatrudnienia

Zarzàdzanie wiekiem sta∏o si´ istotnà kwestià na szczeblu krajowym i europejskim. Chcàc

zajàç si´ barierami dla starszych pracowników (motywacjà, kszta∏ceniem, nowymi metoda-

mi pracy) lub przyjrzeç bardziej d∏ugofalowym strategiom dotyczàcym zasobów ludzkich

i praktykom w zarzàdzaniu wiekiem, nale˝y wziàç pod uwag´ istnienie wielu ró˝nic mi´dzy

starszymi kobietami i m´˝czyznami, takich jak: sta˝ pracy na koƒcu kariery, zró˝nicowany

poziom umiej´tnoÊci, ni˝sze emerytury i dochody. W jaki sposób uwzgl´dniç te kwestie przy

projektowaniu Partnerstwa na rzecz Rozwoju? Jak wspieraç kobiety i m´˝czyzn oraz popra-

wiç jakoÊç dokonywanych przez nich wyborów?

U∏atwianie dost´pu do rynku pracy osobom spo∏ecznie upoÊledzonym

JeÊli celem Partnerstwa jest przygotowanie kobiet i m´˝czyzn znajdujàcych si´ w trudnej sy-

tuacji do integracji z rynkiem pracy, nale˝y si´ zastanowiç, w jaki sposób zaanga˝owaç do

programu dzia∏aƒ kobiety i m´˝czyzn co najmniej w takich samych proporcjach, w jakich

wyst´pujà w ca∏ej grupie docelowej? Jak dotrzeç do tych kobiet i m´˝czyzn? Jak zapewniç

osobom obj´tym dzia∏aniami kontynuacj´ zatrudnienia po zakoƒczeniu projektu? Czy nale-

˝y w∏àczyç w dzia∏ania pracodawców, aby zapewniç kobietom i m´˝czyznom prac´ odpo-

wiadajàcà ich kwalifikacjom? Czy trzeba podjàç ró˝ne dzia∏ania wspierajàce, które b´dà to-

warzyszyç kobietom i m´˝czyznom w tym procesie? 

Przeciwdzia∏anie segregacji w zatrudnieniu

Chcàc mieç wp∏yw na sektory budownictwa i przemys∏u maszynowego, które cz´sto sà za-

mkni´te dla kobiet, nale˝y wziàç pod uwag´ nast´pujàce kwestie: Jak przygotowaç kobie-

ty do wejÊcia do tych sektorów? Jak post´powaç wobec pracodawców? Czy wszyscy oni

sà m´˝czyznami? W jaki sposób si´ do nich zwróciç? Jak sobie radziç z obyczajowoÊcià

danych sektorów, aby zapewniç do nich dost´p zarówno kobietom, jak i m´˝czyznom? Jak

wyglàda doradztwo zawodowe? Czy kobiety i m´˝czyêni wymagajà takiego samego rodza-

ju wsparcia? W jaki sposób mo˝na uatrakcyjniç dany zawód dla kobiet?
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Rewitalizacja obszarów miejskich

Partnerstwo na rzecz Rozwoju zajmuje si´ problemami podupad∏ych obszarów Âródmie-

Êcia: bezrobociem, ubóstwem, brakiem us∏ug, brakiem bezpieczeƒstwa. Celem Partner-

stwa jest tworzenie miejsc pracy: zak∏adanie oÊrodków opiekuƒczych, które b´dà prowa-

dzone przez osoby d∏ugotrwale bezrobotne. Wi´kszoÊç kandydatów stanowiç b´dà kobie-

ty. W jaki wi´c sposób dotrzeç do m´˝czyzn i zach´ciç ich do zaanga˝owania si´? Jakiego

rodzaju system pomocy nale˝y stworzyç, aby zaspokoiç ich potrzeby? Jak zapewniç, aby

Êwiadczone us∏ugi dociera∏y zarówno do kobiet, jak i do m´˝czyzn?

Wspieranie zagro˝onych rolników

Partnerstwo na rzecz Rozwoju zajmuje si´ pomocà dla rolników i uczeniem ich nowych

umiej´tnoÊci. Analiza przeprowadzona z perspektywy podzia∏u wed∏ug p∏ci pokazuje, ˝e

wi´kszoÊç zawodowych rolników to m´˝czyêni, a kobiety pomagajà im w pracy. Odgrywa-

jà oni odmienne role i zró˝nicowany jest ich status, a tak˝e wp∏ywy w spo∏ecznoÊci lokalnej.

Bez przeprowadzenia takiej analizy nie uda si´ zdobyç ˝adnych danych na temat rolniczek

– kobiety te b´dà „niewidoczne”. W jaki sposób zapewniç równe korzyÊci kobietom i m´˝-

czyznom obj´tym dzia∏aniami Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

Praca na w∏asny rachunek lub zak∏adanie firm dla bezrobotnych

Czy bezrobotny m´˝czyzna rozwa˝a utworzenie przedsi´biorstwa kierujàc si´ takim samym

etosem i majàc takà samà wiar´ w siebie jak bezrobotna kobieta? Czy majà takie same po-

trzeby i czy mogà podjàç prac´ w takim samym wymiarze godzin? Jak przedstawia si´ ich

sytuacja zwiàzana z opiekà nad dzieçmi lub innymi obowiàzkami? Czy Êwiat biznesu po-

strzega ich w ten sam sposób? W jaki sposób us∏ugi Êwiadczone przez Partnerstwo b´dà

zaspokajaç te zró˝nicowane potrzeby?

Mo˝liwoÊci pracy dla osób ubiegajàcych si´ o status uchodêcy

Jaki jest odsetek kobiet w grupie osób ubiegajàcych si´ o status uchodêcy, która jest gru-

pà docelowà? Nale˝y wykryç potencjalne bariery w uczestnictwie kobiet w kszta∏ceniu

i dzia∏aniach towarzyszàcych. Czy kobiety ubiegajàce si´ o status uchodêcy biorà udzia∏

w takich samych kursach szkoleniowych jak m´˝czyêni? JeÊli nie, dlaczego?

Poprawa zatrudnienia imigrantów i grup etnicznych

Sytuacja imigrantek lub kobiet z grup mniejszoÊci etnicznych (np. Romów) mo˝e si´ bardzo

ró˝niç od sytuacji m´˝czyzn. Mogà si´ znajdowaç w grupie usytuowanej najni˝ej w hierar-

chii swojej spo∏ecznoÊci i borykaç z wieloma trudnoÊciami. W jaki wi´c sposób dotrzeç do

tych grup? Jak uÊwiadomiç pracodawcom ich zró˝nicowane potrzeby?
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Niepe∏nosprawnoÊç

Chcàc zwi´kszyç mo˝liwoÊci na rynku pracy osób niepe∏nosprawnych, nale˝y wziàç pod

uwag´ nast´pujàce kwestie: Czy niepe∏nosprawne kobiety i m´˝czyêni majà takie same po-

trzeby i oczekiwania? Czy w Partnerstwie na rzecz Rozwoju nale˝y wprowadziç ró˝ne stra-

tegie dla kobiet i m´˝czyzn w odniesieniu do rekrutacji i selekcji, ÊwiadomoÊci niepe∏no-

sprawnoÊci i oceny Êrodowiskowej?

Spo∏eczna odpowiedzialnoÊç biznesu

Partnerstwo na rzecz Rozwoju mo˝e poszukiwaç nowych sposobów motywowania ma∏ych

firm do odgrywania aktywnej roli w integracji grup spo∏ecznie upoÊledzonych. Jaki jest po-

dzia∏ ze wzgl´du na p∏eç pracodawców i ich obecnych pracowników? Ilu z nich to m´˝czyê-

ni, a ile kobiety? Jakiego rodzaju prac´ oferujà? Czy wszystkie osoby znajdujàce si´ w trud-

nej sytuacji wymagajà tego samego rodzaju wsparcia? Je˝eli wyst´pujà ró˝nice, to czy na-

le˝y je uwzgl´dniç w dzia∏aniach Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

Promowanie zró˝nicowania si∏y roboczej

JeÊli jednym z celów Partnerstwa jest uÊwiadomienie pracodawcom pozytywnych skutków

strategii zró˝nicowania dla prowadzonej przez nich dzia∏alnoÊci gospodarczej (np. redukcja

stresu, mniejsza rotacja pracowników i absencja, lepszy wizerunek firmy i zró˝nicowanie

us∏ug), nale˝y odpowiedzieç na nast´pujàce pytania: Czy takie podejÊcie ma zwiàzek z po-

dzia∏em ze wzgl´du na p∏eç? Czy istniejà ró˝nice mi´dzy kobietami i m´˝czyznami w tej

dziedzinie? W jaki sposób pracodawcy mogà nauczyç si´ doceniaç ró˝nice? Co mo˝na

zrobiç, aby te nowe praktyki w miejscu pracy uwzgl´dnia∏y potrzeby kobiet i m´˝czyzn?

Orientacja seksualna

W jaki sposób orientacja seksualna wp∏ywa na postrzeganie tego, co jest kobiece, a co m´-

skie w Êrodowisku pracy? Czy pewne zaj´cia sà niedost´pne dla kobiet lub m´˝czyzn z po-

wodu ich orientacji seksualnej? Czy kobiety i m´˝czyêni spotykajà si´ z dyskryminacjà

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

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

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

Extranet EQUAL: http://forum.europa.eu.int/Public/irc/empl/Home/main
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9 . P O L I T Y K A  R Ó W N O Â C I  P ¸ C I
W D Z I A ¸ A N I A C H  PA R T N E R S T W A
N A  R Z E C Z  R O Z W O J U

Polityka równoÊci p∏ci zwi´kszy skutecznoÊç dzia∏aƒ Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Trzeba

okreÊliç, jaki wp∏yw Partnerstwo wywiera na ró˝ne grupy, aby mieç pewnoÊç, ̋ e – nawet nie-

umyÊlnie – nie jest to wp∏yw negatywny. Nie jest istotne „ile kobiet ma uczestniczyç”, ale „jak

nowe podejÊcie sprawdzone w ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL mo˝e zmniejszyç

dysproporcje mi´dzy kobietami i m´˝czyznami”.

Nale˝y pami´taç, ˝e polityka równoÊci p∏ci zak∏ada zwi´kszanie aktywnoÊci kobiet, ale nie

jest to równoznaczne z wykluczeniem m´˝czyzn. Wprost przeciwnie – oznacza, ˝e nale˝y

zaanga˝owaç wi´cej m´˝czyzn w poszukiwanie rozwiàzaƒ. 

Od Partnerstw na rzecz Rozwoju dzia∏ajàcych w ramach Inicjatywy EQUAL oczekuje si´, ˝e

b´dà osiàgaç najwy˝sze standardy we wdra˝aniu za∏o˝eƒ polityki równoÊci. B´dà musia∏y

wykazaç, jak zastosowano je w praktyce:

• przy doborze zespo∏u Partnerstwa;

• przy projektowaniu i wdra˝aniu dzia∏aƒ Partnerstwa;

• w metodach pracy – jako pracodawcy, ale równie˝ jako us∏ugodawcy;

• przy ustalaniu celów i wskaêników pozwalajàcych stwierdziç, czy prowadzone dzia∏ania

przynios∏y odpowiednie rezultaty w zakresie równych szans.

Istnienie woli politycznej na najwy˝szym szczeblu

W kwesti´ równych szans kobiet i m´˝czyzn muszà byç zaanga˝owane osoby na najwy˝-

szym szczeblu wszystkich organizacji w Partnerstwie. Zasada ta mo˝e przyjàç form´ dekla-

racji zawartej w Umowie o Partnerstwie na rzecz Rozwoju.

Zaanga˝owanie wszystkich partnerów

Nawet je˝eli jedna organizacja przejmuje zarzàdzanie, wszyscy partnerzy muszà udzieliç

poparcia idei równoÊci p∏ci. Nale˝y pokazaç zaanga˝owanie Partnerstwa na rzecz Rozwo-

ju w problematyk´ równoÊci we wszystkich obszarach jego funkcjonowania oraz wyjaÊniç

motywy tego zaanga˝owania wszystkim osobom w∏àczonym w dzia∏ania Partnerstwa,

w tym wolontariuszom, partnerom, interesariuszom oraz innym uczestnikom. Trzeba za-

dbaç o to, aby idea równoÊç p∏ci by∏a dobrze wyeksponowana podczas wszystkich spo-

tkaƒ partnerów, tak aby mo˝na by∏o monitorowaç post´py w tej kwestii oraz wprowadzaç

ewentualne zmiany.
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Wspólna definicja równoÊci p∏ci

W ramach Partnerstwa nale˝y ustaliç, jak rozumie si´ równoÊç p∏ci i polityk´ równoÊci p∏ci.

Istnieje wiele materia∏ów, które mogà pomóc lepiej zrozumieç te poj´cia. Mo˝na wykonaç

çwiczenia z tego podr´cznika (zob. rozdzia∏y 7 i 11) oraz zastanowiç si´ nad listà

problemów do rozwiàzania (zob. rozdzia∏ 12). Przed rozpocz´ciem dzia∏ania Partnerstwa

nale˝y wypracowaç wspólnà wizj´ dotyczàcà zagadnieƒ równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn.

Budowanie potencja∏u

Wszyscy uczestnicy Partnerstwa na rzecz Rozwoju muszà mieç podstawowà wiedz´ na te-

mat za∏o˝eƒ polityki równoÊci p∏ci oraz jej stosowania w codziennej pracy – niezale˝nie od te-

go, czy korzystajà z pomocy specjalistów zewn´trznych, czy w∏asnych. W celu poprawy zna-

jomoÊci i zrozumienia dzia∏aƒ Partnerstwa na rzecz Rozwoju mo˝na przeprowadziç szkolenia.

Metody pracy

Stosowane metody pracy muszà odzwierciedlaç uwra˝liwienie na kwestie równoÊci szans

kobiet i m´˝czyzn. 

Dla ka˝dej organizacji w Partnerstwie na rzecz Rozwoju oznacza to:

• Przeprowadzenie analizy sk∏adu personelu. Ile jest kobiet i m´˝czyzn, na jakich szcze-

blach i w jakich obszarach odpowiedzialnoÊci? Nale˝y ustaliç sposoby rekrutacji, obsa-

dy etatów i cz∏onkostwa w Partnerstwie z zachowaniem zasady równoÊci.

Nale˝y tak˝e udzieliç odpowiedzi na nast´pujàce pytania:

• Czy zdolnoÊç rozumienia kwestii zwiàzanych z równoÊcià p∏ci jest wymogiem zatrudnie-

nia? Czy powinny zostaç przeprowadzone szkolenia na temat równoÊci p∏ci dla nowo za-

trudnionego personelu, który nie ma jeszcze wiedzy na ten temat?

• Czy proponowane sà elastyczne formy zatrudnienia dla kobiet i m´˝czyzn? Ile osób sko-

rzysta∏o z tych rozwiàzaƒ? Jaki ma to zwiàzek z p∏cià?

• Czy pracownicy majà zapewnione równe p∏ace, a tak˝e jednakowe mo˝liwoÊci uczest-

niczenia w szkoleniach oraz mo˝liwoÊci kariery w ramach organizacji?

• Czy przeprowadzana jest ocena umiej´tnoÊci i wiedzy personelu, aby okreÊliç potrzeby

szkoleniowe? Czy szkolenia na temat równoÊci p∏ci sà organizowane dla wszystkich

pracowników?

• Czy zagadnienia dotyczàce weryfikacji z uwzgl´dnieniem p∏ci (gender proofing) sà za-

warte w ogólnych okresowych ocenach pracowników?

• W jaki sposób organizowane sà spotkania Partnerstwa na rzecz Rozwoju (sk∏ad uczest-

ników, czas przeznaczony na wypowiedzi, poziomy odpowiedzialnoÊci, cz´stotliwoÊç

odbywania spotkaƒ itd.)?

• Czy kwestie równoÊci p∏ci sà brane pod uwag´ przy dokonywaniu zakupu towarów

i us∏ug? Mo˝na np. jasno okreÊliç, ˝e zakupy dokonywane b´dà wy∏àcznie w firmach

przestrzegajàcych zasady równoÊci p∏ci.
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• Czy Partnerstwa zawiàzywane sà z podmiotami zajmujàcymi si´ zagadnieniami równo-

Êci w celu podniesienia wiedzy i znajomoÊci odpowiednich strategii?

W odniesieniu do us∏ug Êwiadczonych przez Partnerstwo oznacza to, ˝e:

• zosta∏a przeprowadzona analiza, ile kobiet i ilu m´˝czyzn korzysta z us∏ug Partnerstwa lub

uczestniczy w jego dzia∏aniach na ka˝dym szczeblu (czy wyst´puje jakaÊ tendencja?),

• procedury rekrutacji uwzgl´dniajà kwesti´ równoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czyznami

(kampanie reklamowe, broszury informacyjne, zasady selekcji),

• wdra˝ane sà rozwiàzania, które dostrzegajà, respektujà i zaspokajajà ró˝ne potrzeby

grup docelowych (w jaki sposób mo˝na si´ dowiedzieç o konkretnych potrzebach oraz

o tym, jak Partnerstwo je zaspokaja?). 

Zaanga˝owanie instytucji zajmujàcych si´ problematykà równoÊci oraz innych grup

przedstawicielskich

Na wszystkich etapach dzia∏ania Partnerstwa na rzecz Rozwoju cennà pomoc mogà Êwiad-

czyç krajowe i regionalne agendy do spraw równoÊci. Nale˝y równie˝ konsultowaç si´ z or-

ganizacjami reprezentujàcymi ró˝ne grupy docelowe i zach´caç je do uczestnictwa. Aby

zapewniç udzia∏ tych podmiotów, b´dzie to wymagaç podj´cia wczeÊniejszych dzia∏aƒ oraz

przeanalizowania stosowanych zasad konsultacji.

Zarzàdzanie równoÊcià w Partnerstwie na rzecz Rozwoju

Mo˝na powo∏aç „lidera” do spraw kwestii równoÊci, który b´dzie pomaga∏ w pracach Part-

nerstwa oraz dostarcza∏ pozosta∏ym cz∏onkom istotnych êróde∏ informacji, takich jak artyku-

∏y, opracowania dotyczàce prowadzonej polityki, przewodniki itp. Nale˝y systematycznie

podkreÊlaç równoÊç p∏ci na wszystkich spotkaniach Partnerstwa poÊwi´conych ocenie po-

st´pu jego prac. Mo˝na równie˝ powo∏aç grup´ roboczà, której zadaniem b´dzie monito-

rowanie kwestii zwiàzanych z równoÊcià p∏ci, równoczeÊnie zach´cajàc inne instytucje do

wspierania pracy tej grupy.

Odpowiedni bud˝et

Nale˝y zapewniç odpowiedni bud˝et, który pokryje koszty wdra˝ania polityki równoÊci p∏ci

w danej organizacji oraz w Êwiadczonych przez nià us∏ugach. Mo˝e np. pojawiç si´ ko-

niecznoÊç skorzystania z wiedzy ekspertów zewn´trznych, zorganizowania szkoleƒ, które

przybli˝à kwestie zwiàzane z problematykà równoÊci p∏ci, opracowania narz´dzi s∏u˝àcych

badaniu tych kwestii, dostosowanych do konkretnego Partnerstwa na rzecz Rozwoju, orga-

nizowania konsultacji i udzia∏u zainteresowanych stron, a tak˝e zapewnienia monitorowania,

oceny oraz pomiaru efektów tego procesu.
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Wymienione poni˝ej etapy sà podstawowymi elementami ka˝dego skutecznego narz´dzia

planowania. Sà one zgodne z zestawem narz´dzi s∏u˝àcych do planowania, monitorowa-

nia i oceny Partnerstwa na rzecz Rozwoju na podstawie podejÊcia opartego na matrycy lo-

gicznej (Logical Framework Approach), dost´pnego na stronie internetowej Inicjatywy

Wspólnotowej EQUAL.

Analiza kontekstu

Niezale˝nie od tematu, w ramach którego dzia∏a Partnerstwo, konieczne b´dzie zbadanie

konkretnych problemów, jakie napotykajà kobiety i m´˝czyêni:

• w danej grupie docelowej;

• na danym obszarze geograficznym;

• w danym sektorze.

Jest to analiza lub ocena z perspektywy p∏ci. W celu spe∏nienia standardów równoÊci

IW EQUAL konieczne jest przeprowadzenie tej analizy przed rozpocz´ciem etapu plano-

wania Partnerstwa na rzecz Rozwoju.

W realizacji tego zadania mo˝e s∏u˝yç pomocà za∏àczony szczegó∏owy przewodnik (zob.

rozdzia∏ 10), w którym sugerowane sà rodzaje pytaƒ, mogàcych pomóc w okreÊleniu i od-

powiedzi na ró˝nego rodzaju sytuacje oraz zró˝nicowane potrzeby kobiet i m´˝czyzn.

Trzeba unikaç formu∏owania ogólnych za∏o˝eƒ (np. ˝e kobiety automatycznie skorzystajà

z proponowanego dzia∏ania, ˝e zgromadzone dane i statystyki ukazujà wierny obraz ˝ycia

kobiet lub ˝e to, co s∏u˝y m´˝czyznom, b´dzie automatycznie s∏u˝yç kobietom). 

Nale˝y powo∏aç ma∏à grup´ kobiet i m´˝czyzn majàcych umiej´tnoÊci w zakresie rozwiàzy-

wania problemów zwiàzanych z równoÊcià p∏ci oraz wiedz´ istotnà dla obszaru tematycz-

nego danego Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Trzeba wspólnie okreÊliç êród∏a danych

potrzebnych do przeprowadzenia analizy oraz sposób ich pozyskania.

W celu przeprowadzenia analizy nale˝y najpierw okreÊliç i zgromadziç dost´pne dane staty-

styczne uwzgl´dniajàce podzia∏ wed∏ug p∏ci. Dane te sà êród∏em najbardziej konkretnych i naj-

mniej kwestionowanych informacji, jakie mo˝na uzyskaç na temat sytuacji kobiet i m´˝czyzn.

Ponadto trzeba wyszukaç inne informacje dotyczàce kwestii nierównoÊci. Mo˝na wykorzy-

staç lokalne i krajowe dane statystyczne lub raporty z badaƒ. Mo˝na tak˝e spróbowaç

okreÊliç ewentualne wzorce wyst´powania nierównoÊci.
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Zapoznanie si´ z tymi materia∏ami wprowadzajàcymi jest potrzebne, aby uniknàç polegania

w zbyt du˝ym stopniu na w∏asnej percepcji i spekulacjach. Je˝eli nie uda si´ znaleêç po-

trzebnych informacji, mo˝na opracowaç w∏asne ankiety, które pomogà okreÊliç najcz´Êciej

pojawiajàce si´ rodzaje dyskryminacji. Mo˝na opisaç napotykane ograniczenia zwiàzane

z pozyskaniem danych we wniosku i w miar´ mo˝liwoÊci przeznaczyç cz´Êç Êrodków finan-

sowych na praktyczne rozwiàzania.

Nale˝y skonsultowaç si´ z kobietami i m´˝czyznami, którzy b´dà potencjalnymi uczestnika-

mi Partnerstwa na rzecz Rozwoju, aby si´ dowiedzieç, jakie kwestie uznajà za najwa˝niejsze.

Trzeba zidentyfikowaç wszystkie zainteresowane strony (np. szkoleniowców, organy wspar-

cia, agendy rzàdowe do spraw równoÊci, pracodawców, zwiàzki zawodowe, organizacje

badawcze i organizacje pozarzàdowe funkcjonujàce w okreÊlonym obszarze tematycznym)

oraz przeanalizowaç, jak postrzegajà równoÊç szans kobiet i m´˝czyzn. Czy mogà pomóc

w osiàgni´ciu równoÊci w Partnerstwie?

Nale˝y prowadziç konsultacje z niezb´dnà i mo˝liwie najwi´kszà liczbà zainteresowanych

stron. Zawsze trzeba konsultowaç si´ z agendami rzàdowymi do spraw równoÊci oraz

organizacjami pozarzàdowymi zajmujàcymi si´ wybranym przez Partnerstwo obszarem

tematycznym.

Dzi´ki konsultacjom mo˝na uzyskaç dok∏adny obraz sytuacji i zapewniç poparcie innych in-

stytucji dla dzia∏aƒ Partnerstwa na rzecz Rozwoju, a nie tylko jego partnerów. Mo˝e si´ na-

wet okazaç, ˝e niektóre z tych organizacji sà w stanie odegraç kluczowà rol´ we wdra˝aniu

zmian oraz upowszechnianiu rezultatów dzia∏aƒ Partnerstwa.

Nale˝y równie˝ zidentyfikowaç organizacje, które mogà zajmowaç wa˝ne miejsce w obsza-

rze dzia∏ania Partnerstwa na rzecz Rozwoju, a nie sà przekonane do za∏o˝eƒ polityki równo-

Êci p∏ci. Mo˝na w∏àczyç te organizacje do Partnerstwa lub nawet ÊciÊlej zaanga˝owaç je

w dzia∏ania Partnerstwa, przydzielajàc im np. funkcj´ w jednym z komitetów.

Po zakoƒczeniu analizy nale˝y przejÊç do etapu planowania Partnerstwa na rzecz Rozwo-

ju. Po okreÊleniu charakteru i form dzia∏ania trzeba podjàç decyzje w sprawie:

• obszaru geograficznego;

• pola sektorowego i tematycznego;

• konkretnych celów;

• rozwiàzaƒ i przewidywanych rezultatów (Jakie ulepszenia mo˝na wprowadziç? Jakie sà

oczekiwane korzyÊci dla grup docelowych? Jakie praktyczne rezultaty chcemy osiàgnàç?);

• planowanych dzia∏aƒ i ich harmonogramu;
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• ról i odpowiedzialnoÊci ka˝dego uczestnika Partnerstwa oraz innych zainteresowanych

stron;

• zasobów ludzkich, finansowych, logistycznych i organizacyjnych.

Nale˝y jasno okreÊliç konkretne cele z uwzgl´dnieniem perspektywy równoÊci p∏ci oraz

ustaliç inne cele i wskaêniki.

Cele okreÊlajà, co nale˝y osiàgnàç. Trzeba pami´taç, aby by∏y one konkretne, mierzalne, osià-

galne, realistyczne i uj´te w jasno okreÊlonych ramach czasowych. Cele powinny byç ustalo-

ne na poziomie, który jest mo˝liwy do osiàgni´cia, ale jednoczeÊnie powinny byç ambitne.

Wskaêniki mierzà realizacj´ zadaƒ okreÊlonych dla Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Mogà

one mieç charakter iloÊciowy (dane liczbowe, procentowe itd.) lub jakoÊciowy (wskaêniki

oparte na ocenach osób uczestniczàcych).

Potrzebne dane iloÊciowe mo˝na znaleêç w urz´dowych rejestrach statystycznych i admi-

nistracyjnych. W przypadku danych jakoÊciowych konieczne jest pozyskanie opinii ludzi,

np. poprzez badania zogniskowane (grupy fokusowe) i ocen´, ale tak˝e poprzez zwyk∏e

obserwacje.

W celu opracowania wskaêników nale˝y okreÊliç:

• parametr, który dany wskaênik ma mierzyç;

• niezb´dne informacje umo˝liwiajàce dokonanie pomiaru;

• miejsce i sposób pozyskiwania informacji. 

Je˝eli np. podstawowym celem Partnerstwa na rzecz Rozwoju jest u∏atwienie dost´pu do

zatrudnienia osobom wykluczonym z rynku pracy, wówczas uwzgl´dnienie perspektywy p∏ci

obejmowa∏oby zagwarantowanie równego dost´pu kobietom i m´˝czyznom wykluczonym

z rynku pracy. Jednym z celów w ciàgu pierwszych pi´ciu miesi´cy funkcjonowania Partner-

stwa mog∏oby byç zwi´kszenie wÊród 70% najwa˝niejszych pracodawców z terenu dzia∏a-

nia Partnerstwa ÊwiadomoÊci znaczenia dysponowania si∏à roboczà zrównowa˝onà pod

wzgl´dem p∏ci. Jako wskaênik mog∏yby pos∏u˝yç dane dotyczàce proporcji zatrudnienia

kobiet i m´˝czyzn oraz utrzymania miejsca pracy w tych firmach.

Cele nale˝y formu∏owaç jako okreÊlenie sytuacji, do której osiàgni´cia si´ zmierza (np.

„u∏atwiony równy dost´p dla kobiet i m´˝czyzn”).

Cele nale˝y ustalaç realistycznie. Na przyk∏ad realizacja celu sformu∏owanego jako „zapew-

nienie równego dost´pu dla wszystkich kobiet i m´˝czyzn” przekracza∏aby mo˝liwoÊci

Partnerstwa na rzecz Rozwoju.
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Ka˝de planowane dzia∏anie musi byç rozwa˝ane z uwzgl´dnieniem zachowania równoÊci.

Nale˝y dopilnowaç, aby wszystkie dzia∏ania (zarówno te bardzo konkretne, jak i te ogólne)

s∏u˝y∏y zmniejszeniu dysproporcji oraz promowa∏y równoÊç szans kobiet i m´˝czyzn.

Ustalajàc bud˝et, nale˝y pami´taç, aby przydzieliç wystarczajàce Êrodki na wdra˝anie za-

sady równoÊci. Osoby oceniajàce b´dà sprawdzaç, czy bud˝et jest realistyczny i tak zapla-

nowany, by zapewniç realizacj´ tych dzia∏aƒ. Bud˝et mo˝e obejmowaç koszty opieki nad

dzieçmi, koszty szkoleƒ dotyczàcych równoÊci p∏ci dla pracowników organizacji partner-

skich, koszty transportu grupy docelowej, koszty Êwiadczenia us∏ug dodatkowych, koszty

dzia∏aƒ zmierzajàcych do podnoszenia ÊwiadomoÊci itp.

W momencie realizacji za∏o˝eƒ Partnerstwa na rzecz Rozwoju wszyscy partnerzy powinni

znaç i rozumieç zagadnienia dotyczàce równoÊci p∏ci, aby móc wprowadzaç w ˝ycie ten

aspekt Partnerstwa. Mo˝na zorganizowaç jednodniowe szkolenie, wykorzystujàc niektóre

çwiczenia zawarte w niniejszym podr´czniku. Mo˝na tak˝e skorzystaç z us∏ug szkoleniow-

ców zewn´trznych. Koszt tych us∏ug nale˝y uwzgl´dniç w bud˝ecie.

Bez wspólnego rozumienia polityki równoÊci p∏ci trudno b´dzie realizowaç jej ide´ w Part-

nerstwie na rzecz Rozwoju.

Monitorowanie pozwoli na okreÊlenie post´pów w dzia∏aniach Partnerstwa na rzecz Rozwo-

ju oraz stopnia realizacji za∏o˝eƒ i celów, a tak˝e umo˝liwi podj´cie odpowiednich decyzji

w sprawie koniecznych zmian lub ulepszeƒ.

Nale˝y okreÊliç dane pomocne przy ocenie ró˝nych aspektów dzia∏ania Partnerstwa, które

mo˝na analizowaç przez ca∏y czas jego trwania i w razie koniecznoÊci korygowaç. JeÊli si´

tego nie uczyni, ocena b´dzie tylko stratà czasu i Êrodków.

Trzeba b´dzie przygotowaç personel i systemy do analizy danych oraz wprowadzania re-

zultatów tej analizy do procesów decyzyjnych.

Mo˝na monitorowaç np.:

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

• Je˝eli uczestniczy mniej kobiet (m´˝czyzn) ni˝ zak∏adano, to jakie sà tego przyczyny?

• Jakie mo˝na podjàç dzia∏ania naprawcze?

• Czy wyst´pujà jakieÊ ró˝nice w rezultatach osiàganych przez uczestników i uczestniczki?

JeÊli tak, to dlaczego? Jakie mo˝na podjàç dzia∏ania naprawcze?
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• Czy uczestnicy i uczestniczki odnieÊli równe korzyÊci? JeÊli nie, to dlaczego? Jakie

mo˝na podjàç dzia∏ania naprawcze?

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

Ewaluacja daje mo˝liwoÊç wprowadzenia ulepszeƒ. Pomaga stwierdziç, czy zadania zosta-

∏y dobrze wykonane i czy wprowadzono oczekiwane zmiany.

Ewaluacja w Partnerstwie na rzecz Rozwoju musi obejmowaç nast´pujàce elementy:

• TrafnoÊç dzia∏aƒ i rezultatów. W jakim stopniu Partnerstwo zaspokoi∏o potrzeby oraz

oczekiwania uczestniczàcych w nim kobiet i m´˝czyzn?

• SkutecznoÊç. Kto skorzysta∏ w wyniku powstania i dzia∏ania Partnerstwa? Czy jest to gru-

pa inna ni˝ pierwotni beneficjenci (jeÊli tak, dlaczego jest to inna grupa i w jaki sposób sko-

rzysta∏a)? Czy wÊród beneficjentów zmieni∏a si´ proporcja kobiet i m´˝czyzn? Czy kobiety

i m´˝czyêni odnieÊli korzyÊci w równy sposób? Czy dzia∏ania nie przynios∏y niepo˝àdanych

skutków (jeÊli tak, to w jakim stopniu wp∏yn´∏o to na kobiety i w jakim na m´˝czyzn)?

• Oddzia∏ywanie. Jakie zmiany nastàpi∏y w sytuacji kobiet i m´˝czyzn w wyniku dzia∏aƒ

prowadzonych przez Partnerstwo?

• WydajnoÊç. Czy Partnerstwo w pe∏ni wykorzysta∏o potencja∏ kobiet i m´˝czyzn? Czy za-

soby i dzia∏ania w równym stopniu skierowane by∏y do kobiet jak do m´˝czyzn?

• Trwa∏oÊç. Czy rezultaty utrzymajà si´ po zakoƒczeniu Partnerstwa?

Zarówno w przypadku monitorowania, jak i oceny wa˝nym êród∏em informacji sà uczestni-

cy Partnerstwa. Mo˝na:

• monitorowaç uczestnictwo, a tak˝e wszelkie skargi lub za˝alenia,

• przeprowadzaç wywiady i prezentacje doÊwiadczeƒ, dyskusje grupowe, badania

(m.in. ankietowe) oraz sesje przekazywania opinii poufnych,

• przeprowadzaç wizyty i inspekcje w terenie.

Nale˝y równie˝ przeprowadzaç wywiady i organizowaç grupy dyskusyjne z udzia∏em klu-

czowych osób wskazanych w analizie Partnerstwa na rzecz Rozwoju.

W ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL trzeba okreÊlaç, upowszechniaç oraz wprowa-

dzaç do g∏ównego nurtu polityki dobre praktyki – rezultat dzia∏aƒ Partnerstwa na rzecz Roz-

woju. Oznacza to, ˝e nale˝y promowaç nowe idee i metody wypracowane przez Partner-

stwa, k∏adàc nacisk na ich znaczenie dla bie˝àcej polityki i prowadzonych dzia∏aƒ.
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Nale˝y si´ zastanowiç, w jaki sposób informowaç o sukcesach Partnerstwa na rzecz Roz-

woju w promowaniu równoÊci szans kobiet i m´˝czyzn? Jak pokazaç, co si´ uda∏o, a co

nie? W jaki sposób przedstawiç dobre praktyki w odniesieniu do polityki równoÊci p∏ci?

Dzia∏ania zwiàzane z upowszechnianiem dobrych praktyk i wprowadzaniem ich do g∏ówne-

go nurtu polityki nale˝y planowaç od samego poczàtku. Trzeba zbadaç, czy kobiety i m´˝-

czyêni, stanowiàcy grup´ docelowà, nie reagujà na ten sam przekaz w ró˝ny sposób. Czy

czytajà ró˝ne publikacje lub oglàdajà bàdê s∏uchajà ró˝nych programów?

Nale˝y pami´taç, by wszystkie dzia∏ania zwiàzane z upowszechnianiem dobrych praktyk

i wprowadzaniem ich do g∏ównego nurtu polityki równoczeÊnie promowa∏y i przestrzega-

∏y za∏o˝eƒ polityki równoÊci p∏ci oraz ˝eby ich uczestnikami by∏y zarówno kobiety, jak

i m´˝czyêni. Trzeba korzystaç z przyk∏adów przeciwdzia∏ania tworzeniu si´ stereotypów.

Wa˝ne jest, aby w publikacjach (biuletynach, broszurach na temat dobrych praktyk,

raportach z badaƒ, na stronie internetowej), wywiadach, dokumentach, artyku∏ach

redakcyjnych, opiniach itd. zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni byli przedstawiani w sposób

równy i w aktywnych rolach. Zawsze te˝ nale˝y zamieszczaç informacje na temat

równoÊci szans.
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Aby odpowiedzieç na pytanie, jaka jest reprezentacja kobiet i m´˝czyzn, nale˝y przeprowa-

dziç analiz´ iloÊciowà wskazujàcà: 

• W jaki sposób proponowane dzia∏ania wp∏ywajà na codzienne ˝ycie kobiet i m´˝czyzn

ogólnie, czy te˝ w ramach grup zró˝nicowanych wiekowo, pod wzgl´dem niepe∏no-

sprawnoÊci, pochodzenia etnicznego itp.?

• Czy w grupie docelowej wyst´puje zró˝nicowany udzia∏ kobiet i m´˝czyzn?

• Jakie sà ich cechy?

• Jaka jest reprezentacja kobiet i m´˝czyzn w organach decyzyjnych na ró˝nych szcze-

blach oraz jakie to powoduje skutki? 

Aby si´ przekonaç, czy wyst´pujà istotne ró˝nice, nale˝y zbadaç sposób rozdzia∏u najwa˝-

niejszych zasobów mi´dzy kobiety i m´˝czyzn. Zasoby to nie tylko pieniàdze. Obejmujà

one nast´pujàce elementy:

• czas: poÊwi´cany przez kobiety i m´˝czyzn na zaj´cia produktywne (takie jak praca p∏at-

na i nieodp∏atna, przerwy w zatrudnieniu), zaj´cia zwiàzane z rodzicielstwem (opieka nad

dzieçmi i prace domowe), czas poÊwi´cany na dzia∏alnoÊç spo∏ecznà (praca w stowa-

rzyszeniach, dzia∏alnoÊç polityczna) oraz czas przeznaczony dla siebie (sport, wypoczy-

nek, samodoskonalenie si´);

• informacje: o miejscach pracy, szkoleniach, mo˝liwoÊciach finansowych, tworzeniu

przedsi´biorstw, prawie pracy i równoÊci;

• pieniàdze i potencja∏ ekonomiczny: zale˝noÊç i niezale˝noÊç finansowa, prywatne do-

chody;

• kszta∏cenie i szkolenia: poziomy i dziedziny kszta∏cenia/szkoleƒ w odniesieniu do ten-

dencji wyst´pujàcych na rynku pracy;

• praca i kariera: podzia∏ kobiet i m´˝czyzn wed∏ug dziedzin, funkcji, szczebli, stanowisk

i rodzajów zatrudnienia (umowa na czas okreÊlony, praca w pe∏nym i niepe∏nym wymia-

rze godzin); odsetek kobiet i m´˝czyzn bezrobotnych lub d∏ugotrwale bezrobotnych,

tych, którzy przerwali prac´ zawodowà, poszukujàcych zatrudnienia, pracujàcych na

w∏asny rachunek i b´dàcych szefami firm;

• technologie informacyjne i komunikacyjne: dost´p do Internetu, szkolenia poÊwi´cone

procesom opartym na technice komputerowej, znajomoÊci komputera, odsetek kobiet
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i m´˝czyzn w przedsi´biorstwach opartych na technologiach informacyjnych i komuni-

kacyjnych oraz wp∏yw tych technologii na przedsi´biorstwa i zawody uznawane tradycyj-

nie za m´skie lub kobiece;

• opieka spo∏eczna: dost´p i korzystanie przez kobiety i m´˝czyzn z opieki spo∏ecznej,

w tym opieki zdrowotnej, gospodarki mieszkaniowej, opieki nad dzieçmi, oÊrodków

wsparcia rodziny i opieki nad osobami niesamodzielnymi – w jakim stopniu Êwiadczenia

z zakresu opieki spo∏ecznej odpowiadajà potrzebom;

• mobilnoÊç: odsetek kobiet i m´˝czyzn korzystajàcych z transportu publicznego, dost´p

do samochodów prywatnych – w jakim stopniu Êwiadczone us∏ugi komunikacyjne od-

powiadajà potrzebom.

Nale˝y sprawdziç, czy obowiàzujàce prawo (ustawy i przepisy wykonawcze) bezpoÊrednio

lub poÊrednio dyskryminuje kobiety lub m´˝czyzn.

W zakresie norm i wartoÊci spo∏ecznych nale˝y rozwa˝yç nast´pujàce kwestie:

• Czy istniejà jakieÊ za∏o˝enia, co do zachowaƒ kobiet i m´˝czyzn w dziedzinach, które sà

przedmiotem zainteresowaƒ Partnerstwa? Jak wp∏ywa to na proporcje udzia∏u kobiet i

m´˝czyzn, podzia∏ pracy oraz postawy i zachowania kobiet i m´˝czyzn?

• Czy kobietom i m´˝czyznom lub cechom kobiecym i m´skim przypisuje si´ ró˝ne war-

toÊci? Czy przyczynia si´ to do nierównoÊci?

Nale˝y wziàç pod uwag´ takie czynniki jak ogólny klimat gospodarczy i spo∏eczny, tenden-

cje demograficzne oraz ogólne przepisy prawa, które negatywnie lub pozytywnie wp∏ywajà

na cele dzia∏aƒ Partnerstwa.

Na podstawie wszystkich wymienionych wy˝ej danych nale˝y ustaliç konkretne potrzeby

kobiet i m´˝czyzn w odniesieniu do obszaru tematycznego i przedmiotu zainteresowaƒ

Partnerstwa oraz sposoby ich zaspokojenia. Mo˝na te˝ przeprowadziç badania (np. ankie-

towe) wÊród grupy docelowej.

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

zostanà konkretne cele do osiàgni´cia oraz priorytety.
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P r z y k ∏ a d y

M o b i l n o Ê ç
Udzia∏. Kobiety rzadziej majà dost´p do prywatnych samochodów, cz´Êciej korzystajà

z transportu publicznego, a tak˝e regularnie podró˝ujà z dzieçmi. Kobiety sà s∏abo repre-

zentowane wÊród podejmujàcych decyzje w sprawach transportu, a mogà najwi´cej zy-

skaç na poprawie sytuacji w tym sektorze. W projektach realizowanych w ramach IW EQUAL

oznacza to ewentualnà koniecznoÊç w∏àczenia kosztów przejazdów do bud˝etu Partner-

stwa na rzecz Rozwoju.

Zasoby. Podzia∏ zasobów wià˝e si´ równie˝ z podzia∏em ze wzgl´du na p∏eç (np. posiada-

nie prywatnego samochodu), utrwalajàc istniejàce nierównoÊci zwiàzane z ograniczeniami

czasowymi (w zakresie, w jakim posiadanie samochodu oznacza wydajne wykorzystanie

czasu).

Normy i wartoÊci. W przypadku dzielenia si´ ograniczonymi zasobami (jeden samochód

w rodzinie) wa˝niejsze sà potrzeby m´˝czyzny.

Udzia∏. Kobiety stanowià wi´kszoÊç osób pracujàcych w niepe∏nym wymiarze czasu pracy.

Ponadto kobiety przeznaczajà Êrednio dwie trzecie swego czasu pracy na zaj´cia

nieodp∏atne – m´˝czyêni tylko jednà trzecià. 

Zasoby. Zró˝nicowane ze wzgl´du na p∏eç uczestnictwo w rynku pracy wp∏ywa na podzia∏

zasobów (czas, dochody, mo˝liwoÊci kariery). 

Normy i wartoÊci. Przyczyniajà si´ do uwarunkowanych przez p∏eç wyborów w zakresie

edukacji i kariery oraz wewn´trznego podzia∏u zadaƒ i obowiàzków domowych.

Prawa. Zró˝nicowane prawa dla osób pracujàcych w pe∏nym i niepe∏nym wymiarze czasu

pracy wp∏ywajà na kobiety i m´˝czyzn w odmienny sposób.

Udzia∏. M´˝czyêni na ogó∏ nie wykonujà zawodów „opiekuƒczych” (segregacja pozioma).

Niewiele kobiet ma dost´p do wy˝szych stanowisk (segregacja pionowa). Przy obecnej ten-

dencji demograficznej (starzenie si´ spo∏eczeƒstw i zwi´kszony udzia∏ kobiet) prawdopo-

dobnie wzrosnà mo˝liwoÊci zatrudnienia w sektorze us∏ug opiekuƒczych (opieka nad dzieç-

mi, osobami starszymi i innymi osobami niesamodzielnymi).

Zasoby. Niskie wynagrodzenia – cecha zawodów „opiekuƒczych” zdominowanych przez

kobiety – mogà byç barierà w zatrudnianiu w tych zawodach m´˝czyzn. Wi´ksza liczba

m´˝czyzn w tych zawodach mog∏aby pozytywnie wp∏ynàç na poziom p∏ac.

Normy i wartoÊci. Upowszechnienie nowych modeli ról m´skich pozytywnie wp∏ynie na

socjalizacj´ ch∏opców i na prze∏amywanie segregacji zawodowej.

Prawa. Dzia∏ania promujàce uczestnictwo m´˝czyzn w sektorze opieki mog∏yby stworzyç

nowe mo˝liwoÊci zatrudnienia dla m´˝czyzn nie majàcych kwalifikacji bàdê przyuczonych

do zawodu, a jednoczeÊnie promowaç wzorzec równiejszego podzia∏u pracy mi´dzy kobie-

ty i m´˝czyzn.
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W Êwiat polityki równoÊci p∏ci trzeba wkroczyç z jasnym umys∏em. Nie nale˝y opieraç

analizy na w∏asnym wyobra˝eniu sytuacji, które mo˝e w wi´kszym lub mniejszym stopniu

odzwierciedlaç rzeczywistoÊç.

Oto kilka wskazówek s∏u˝àcych poprawie zdolnoÊci analitycznych1.

• Przeprowadziç badanie okreÊlonego zagadnienia, ale nie mo˝na opieraç si´ tylko na

jednym êródle informacji.

• Zachowaç otwarty umys∏. Trzeba zwracaç uwag´ na ukryte treÊci w ka˝dej uzyskiwanej

informacji.

• Unikaç nadmiernych uogólnieƒ. Stwierdzenia takie jak „kobiety czujà …” lub „kobiety po-

trzebujà…” tworzà stereotypy, sugerujàc, ˝e wszystkie kobiety cechuje jeden zestaw

wartoÊci lub celów.

• Opisywaç problemy adekwatnie do stopnia zaawansowania. Nie nale˝y kategoryzowaç

spraw, u˝ywajàc skrajnych okeÊleƒ: „nies∏uszne” lub „w∏aÊciwe”, „równe” lub „nierów-

ne”, „wykorzystujàcy” i „wykorzystywani”. RzeczywistoÊç jest bardziej z∏o˝ona, trzeba

wi´c wziàç pod uwag´ „szarà stref´”.

• Analizowaç ró˝ne punkty widzenia. Nale˝y zapoznaç si´ z ró˝nymi êród∏ami informacji,

ale te˝ pami´taç, ˝e niekoniecznie sà one neutralne. Stanowià bowiem odzwierciedlenie

celów, intencji, osobistych ograniczeƒ, historii, postaw ich autorów i mogà nie odzwier-

ciedlaç faktów.

• Zapisywaç daty zdarzeƒ, ze wzgl´du na zachodzàce zmiany. Informacje ekonomiczne,

spo∏eczne i Êrodowiskowe rzadko sà stabilne – znajomoÊç daty ich uzyskania mo˝e

mieç du˝e znaczenie dla prowadzonej analizy.

• MyÊleç politycznie. Rozwiàzania znajduje si´ dzi´ki prowadzonym negocjacjom oraz

transakcjom zawieranym mi´dzy ró˝nymi grupami osób, a tak˝e dzi´ki ich ró˝nemu

postrzeganiu i rozumieniu problemów.

• MyÊleç kompleksowo. Nale˝y braç pod uwag´ wzajemne relacje z innymi obszarami

polityki.

• MyÊleç o teraêniejszoÊci, ale planowaç przysz∏oÊciowo. Trzeba myÊleç praktycznie

i strategicznie.

• Wspó∏pracowaç. Aby przezwyci´˝yç nierównoÊci, nale˝y stworzyç poczucie solidar-

noÊci, które ∏àczy kobiety i m´˝czyzn.

1 èród∏o: Gender Mainstreaming, Learning and Information Pack, United Nations Development Programme

(UNDP), Gender in Development Programme 2000

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

1 1 . å W I C Z E N I E  P R A K T Y C Z N E
D L A  P A R T N E R S T W  N A
R Z E C Z  R O Z W O J U  – E T A P Y
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Nale˝y wybraç jeden z priorytetów Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL (oprócz równoÊci

szans) i wykonaç to çwiczenie w ma∏ych grupach. Mo˝e to byç prawdziwa sytuacja,

nad którà Partnerstwo zamierza pracowaç.

Trzeba pami´taç, jak wa˝ne jest, aby przez ca∏y czas skupiaç uwag´ na sytuacji obu p∏ci.

W odniesieniu do ka˝dego etapu nale˝y sprawdziç, czy istniejà nierównoÊci lub potencjal-

ne nierównoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czyznami oraz mi´dzy ró˝nymi grupami kobiet

i m´˝czyzn, a tak˝e jak mo˝na je przezwyci´˝yç.

Warto zaproponowaç przynajmniej jeden pomys∏ na ka˝dym etapie. Nie nale˝y jednak two-

rzyç nadmiernych komplikacji.

Dla wybranego obszaru dzia∏aƒ Partnerstwa nale˝y zbadaç nast´pujàce zagadnienia:

• Czy dana sytuacja w ró˝ny sposób wp∏ywa na kobiety i m´˝czyzn? Trzeba pami´taç, ˝e

nie sà oni grupami jednorodnymi. W jaki sposób dana sytuacja wp∏ywa na ich ˝ycie co-

dzienne? Mo˝na skorzystaç z informacji na temat analizy z uwzgl´dnieniem zró˝nicowa-

nia p∏ci w niniejszym podr´czniku (rozdzia∏ 10), które pomogà znaleêç odpowiedzi.

• Je˝eli wyst´pujà istotne ró˝nice mi´dzy kobietami i m´˝czyznami w danej sytuacji (a pra-

wie zawsze istniejà), to jakie sà konsekwencje tych ró˝nic dla proponowanych dzia∏aƒ

Partnerstwa? Czy b´dà skutkowaç nierównym oddzia∏ywaniem i nierównym podzia∏em

zasobów lub us∏ug mi´dzy kobiety i m´˝czyzn? Czy podtrzymajà istniejàcà nierównoÊç

lub doprowadzà do jeszcze wi´kszej nierównoÊci?

• Co trzeba zrobiç, by dzia∏ania przynios∏y jednakowe korzyÊci kobietom i m´˝czyznom?

Podczas opracowywania strategii mo˝na zwróciç si´ o pomoc do ekspertów zewn´trz-

nych oraz organizacji zajmujàcych si´ problematykà równoÊci. Nale˝y te˝ si´ zastano-

wiç, jak w∏àczyç grupy marginalizowane w prace Partnerstwa oraz daç im mo˝liwoÊç wy-

powiedzenia si´. 

• W jaki sposób b´dà mierzone pozytywne efekty w danym obszarze (wskaêniki, cele)

i skàd b´dzie wiadomo, czy uda∏o si´ coÊ zmieniç?

• Jakie mogà byç szersze konsekwencje nieprzyj´cia podejÊcia uwzgl´dniajàcego kwe-

stie zró˝nicowania p∏ci?

• Czy dzia∏ania Partnerstwa sà w stanie zapewniç równe traktowanie? JeÊli nie, co mo˝na

zrobiç w tej kwestii?
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• Czy cele ogólne sà zgodne z zobowiàzaniami i priorytetami w zakresie równoÊci okre-

Êlonymi w Inicjatywie Wspólnotowej EQUAL?

• Czy zanim zaplanowano Partnerstwo na rzecz Rozwoju przeprowadzona zosta∏a anali-

za sytuacji okreÊlajàca ró˝nice mi´dzy kobietami i m´˝czyznami oraz konsekwencje tych

ró˝nic?

• W jakim stopniu osoby prywatne i organizacje pozarzàdowe majàce wiedz´ i doÊwiad-

czenie w zakresie polityki równoÊci p∏ci uczestniczy∏y w identyfikowaniu, formu∏owaniu

celów oraz ocenie Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

• Jak interesariusze (zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni) postrzegajà Partnerstwo pod

wzgl´dem kosztów, mo˝liwoÊci, jakie mo˝e stworzyç oraz szans powodzenia?

• Czy zosta∏o ustalone, w jaki sposób zaspokoiç potrzeby kobiet i m´˝czyzn ujawnione

w przeprowadzonej analizie?

• W jaki sposób Partnerstwo przyczyni si´ do ograniczenia uprzedzeƒ i stereotypów?

• W jaki sposób Partnerstwo b´dzie promowaç równoÊç?

• Jakie korzyÊci przyniesie Partnerstwo kobietom i m´˝czyznom?

• W jaki sposób Partnerstwo b´dzie prze∏amywaç istniejàce bariery w osiàganiu równoÊci p∏ci?

• W jaki sposób kobiety i m´˝czyêni z grupy docelowej zostanà w∏àczeni w dzia∏ania

Partnerstwa?

• Czy wskaêniki iloÊciowe i jakoÊciowe dotyczàce równoÊci sà w∏aÊciwie okreÊlone

i realistyczne?

• Czy zosta∏y zidentyfikowane i uwzgl´dnione potencjalne przeszkody, które mog∏yby

utrudniaç dzia∏ania i osiàganie celów?

• W jaki sposób analiza sytuacji wp∏yn´∏a na wybór grup docelowych?

• Jak zapewniç równy udzia∏ kobiet i m´˝czyzn w Partnerstwie oraz sprawiedliwe odnosze-

nie korzyÊci?

• Jak mo˝na uzyskaç pewnoÊç, ˝e zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni b´dà wyra˝aç swoje

potrzeby w trakcie realizacji projektu oraz uczestniczyç w procesach decyzyjnych w ce-

lu wp∏ywania na zmiany?
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• W jaki sposób zaanga˝owano instytucje zajmujàce si´ kwestiami równoÊci oraz organi-

zacje reprezentujàce grupy docelowe?

• Czy wypracowane mechanizmy konsultacji sprzyjajà uczestnictwu w nich?

• W jakim stopniu personel zosta∏ zapoznany z kwestiami równoÊci p∏ci w sprawach, któ-

rymi zajmuje si´ Partnerstwo?

• Czy zosta∏y okreÊlone potrzeby szkoleniowe lub informacyjne w zakresie polityki równo-

Êci p∏ci cz∏onków zarzàdu i personelu Partnerstwa oraz najbardziej skuteczny sposób ich

zaspokojenia (np. poprzez szkolenia, instrukta˝e, cotygodniowe konsultacje, rozmowy

indywidualne itd.)?

• Czy zapewniono szkolenia lub tworzenie mo˝liwoÊci rozwojowych w celu zaspokojenia

tych potrzeb?

• Czy wypracowano odpowiednie mechanizmy monitorowania majàce na celu mierzenie

wp∏ywu szkoleƒ na efekty dzia∏aƒ Partnerstwa zwiàzane z równoÊcià p∏ci?

• Czy zakres zadaƒ i obowiàzków dla wszystkich stanowisk wymaga uwra˝liwienia na

kwestie zwiàzane z politykà równoÊci p∏ci i/lub wiedzy na ten temat?

• Czy zapewniono równe p∏ace?

• Czy zaproponowano elastyczne formy zatrudnienia dla kobiet i m´˝czyzn? Ile osób sko-

rzysta∏o z tych rozwiàzaƒ? Czy istnieje jakiÊ wzorzec post´powania uwzgl´dniajàcy kwe-

stie zwiàzane z p∏cià?

• Czy procedury awansu i oceny zapewniajà rozwój zawodowy i awans zatrudnionych

kobiet i m´˝czyzn?

• Czy kwestie równoÊci p∏ci sà uwzgl´dniane w zamówieniach na towary i us∏ugi?

Sporzàdzanie planu finansowego

• Czy w bud˝ecie uwzgl´dniono koszty polityki równoÊci p∏ci?

• Czy bud˝et zosta∏ zweryfikowany pod kàtem kwestii zwiàzanych z p∏cià, aby zarówno

kobiety, jak i m´˝czyêni odnieÊli korzyÊci z planowanych dzia∏aƒ?

• Czy bud˝et jest odpowiednio dostosowany do realizacji dzia∏aƒ na rzecz równoÊci?

Wdra˝anie planu pracy (w tym wspó∏pracy ponadnarodowej)

• Czy podj´to wszelkie mo˝liwe dzia∏ania w celu zapewnienia równego uczestnictwa

kobiet i m´˝czyzn w komitetach Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

• Czy mo˝na mieç pewnoÊç, ˝e wszystkie organizacje partnerskie zapozna∏y si´

z kwestiami równoÊci p∏ci uwzgl´dnionymi w dzia∏aniach Partnerstwa oraz dysponujà

mo˝liwoÊciami skutecznego dzia∏ania?

• Czy wprowadzono odpowiednie procedury raportowania i przekazywania informacji

s∏u˝àcych wykrywaniu s∏aboÊci Partnerstwa we wdra˝aniu za∏o˝eƒ polityki równoÊci p∏ci?
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• Czy wprowadzono rozwiàzania wspomagajàce, w tym zapewnianie pomocy zewn´trz-

nej, s∏u˝àce podejmowaniu dzia∏aƒ w takich sytuacjach?

• W jaki sposób mo˝na mieç pewnoÊç, ˝e Partnerstwo b´dzie dostrzegaç, respektowaç

i zaspokajaç ró˝ne potrzeby grupy docelowej?

Organizowanie sta∏ego monitorowania i samooceny

• W jaki sposób zapewniç osiàgni´cie celów dotyczàcych równoÊci p∏ci?

• Czy wskaêniki iloÊciowe i jakoÊciowe sà odpowiednie dla w∏aÊciwego zmierzenia

korzyÊci z prowadzonych dzia∏aƒ zarówno dla kobiet, jak i m´˝czyzn?

• W jaki sposób b´dà monitorowane: aktywnoÊç merytoryczna, jakoÊç us∏ug

i zarzàdzanie Partnerstwem?

Ocena wp∏ywu dzia∏aƒ Partnerstwa na rzecz Rozwoju w dà˝eniu do wyrównywania

szans

• W jaki sposób b´dzie monitorowana i oceniana aktywnoÊç Partnerstwa, tak aby prowa-

dzone dzia∏ania przynios∏y jednakowe korzyÊci kobietom jak i m´˝czyznom?

• Czy zosta∏a opracowana odpowiednia strategia komunikowania si´, tak aby informacje

o istnieniu, post´pie prac i rezultatach dzia∏aƒ Partnerstwa z perspektywy równoÊci p∏ci

dociera∏y do w∏aÊciwych organizacji i decydentów?

Upowszechnianie dobrych praktyk i w∏àczanie ich do g∏ównego nurtu polityki

• Kto jest docelowym odbiorcà? Do kogo Partnerstwo chce dotrzeç i z jakim przekazem?

• Czy strategia Partnerstwa jest odpowiednia do osiàgni´cia tego celu?

• W jaki sposób podkreÊliç sukcesy Partnerstwa w promowaniu równoÊci szans kobiet

i m´˝czyzn?
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Zagadnienie równoÊci p∏ci ma wp∏yw na wszystkie szczeble zarzàdzania krajowymi progra-

mami IW EQUAL, a co za tym idzie – na wszelkie dzia∏ania na rzecz Partnerstw na rzecz

Rozwoju oraz na prace Komitetów Monitorujàcych i Instytucji Zarzàdajàcych.

Ani Instytucja Zarzàdzajàca, ani Krajowa Struktura Wsparcia nie mogà wymagaç od Part-

nerstw na rzecz Rozwoju, aby by∏y wzorcowymi przyk∏adami polityki równoÊci p∏ci, jeÊli nie

ma pewnoÊci, ˝e same zda∏yby egzamin z tego przedmiotu.

Polityka równoÊci p∏ci nieustannie wp∏ywa na sposób organizowania codziennej pracy

i Êwiadczenie us∏ug.

Pracownicy wy˝szego szczebla muszà byç przekonani, ˝e zwrócenie uwagi na zró˝nicowa-

nie p∏ci podniesie jakoÊç pracy Partnerstw na rzecz Rozwoju oraz zapewni skuteczniejsze

wdra˝anie IW EQUAL. 

Zaanga˝owanie Instytucji Zarzàdzajàcej / Krajowej Struktury Wsparcia

Trudno przekonaç Partnerstwa na rzecz Rozwoju do znaczenia polityki równoÊci p∏ci, je˝eli

Instytucja Zarzàdzajàca lub Krajowa Struktura Wsparcia uznajà t´ polityk´ za kwesti´ mar-

ginalnà (którà np. powinien si´ zajàç ekspert do spraw równych szans) lub istotnà jedynie

dla Partnerstw, w których dzia∏ania zmierzajàce do osiàgania równych szans sà celem

priorytetowym.

Nale˝y okazaç zaanga˝owanie i poparcie dla wdra˝ania polityki równoÊci p∏ci.

Jasne cele

Nale˝y jasno okreÊliç cele w∏asnej organizacji oraz sposób ich osiàgni´cia (np. jaka jest

propozycja wdro˝enia za∏o˝eƒ polityki równych szans wÊród personelu).

Cele powinny byç konkretne, mierzalne, osiàgalne, realistyczne i uj´te w jasno okreÊlonych

ramach czasowych (np. procedury rekrutacji personelu zostanà zweryfikowane po miesià-

cu; wszyscy cz∏onkowie kierownictwa b´dà Êwiadomi polityki równoÊci p∏ci dzi´ki warszta-

tom podnoszàcym ÊwiadomoÊç, zorganizowanym po trzecim miesiàcu itd.).

Wspó∏praca, okreÊlenie zakresu prac oraz podzia∏ zadaƒ

Aby zapewniç skuteczne wdra˝anie polityki równoÊci p∏ci, nale˝y zaanga˝owaç

odpowiednio du˝à grup´ osób w ramach organizacji. Trzeba te˝ si´ zastanowiç, w jaki spo-
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sób ustaliç ramy wspó∏pracy w zakresie polityki równoÊci p∏ci, anga˝ujàc pracowników

wszystkich dzia∏ów tematycznych IW EQUAL.

Dost´p do fachowej wiedzy zwiàzanej z tematykà równoÊci p∏ci

Wiedza na temat polityki równoÊci p∏ci powinna stanowiç sta∏y element dzia∏ania Instytu-

cji Zarzàdzajàcej lub Krajowej Struktury Wsparcia. Trzeba przeznaczyç odpowiednià iloÊç

czasu na prac´ w zakresie polityki równoÊci na wszystkich poziomach poprzez odpo-

wiednie szkolenia i dyskusje. Mo˝na zaanga˝owaç specjalistów zewn´trznych, ale nie na-

le˝y polegaç wy∏àcznie na nich.

Mo˝na zaprosiç eksperta w zakresie polityki równoÊci p∏ci w celu dokonania oceny pewnej

liczby wniosków z∏o˝onych ju˝ w ramach EQUAL. Mo˝e to byç potraktowane jako proces

uczenia ca∏ego personelu. Ekspert mo˝e przeanalizowaç wnioski, zadajàc zwiàzane z nimi

pytania o ich wp∏yw na kobiety i m´˝czyzn oraz zasugerowaç ewentualne ulepszenia w ce-

lu wsparcia Partnerstwa na rzecz Rozwoju w tej pracy.

Proces

Polityka równoÊci p∏ci jest procesem. Po skutecznym wdro˝eniu staje si´ cz´Êcià codzien-

nej pracy.

Rekrutacja personelu i organizacja pracy

• Nale˝y przeanalizowaç sk∏ad personelu. Ile jest kobiet i m´˝czyzn, na jakich szczeblach

decyzyjnych i jaki zakres odpowiedzialnoÊci zwiàzany jest z zajmowanymi przez nich

stanowiskami? Czy przy rekrutacji pracowników i obsadzaniu etatów zosta∏y wzi´te pod

uwag´ za∏o˝enia polityki równoÊci p∏ci?

• Czy zdolnoÊç rozumienia zagadnieƒ zwiàzanych z równoÊcià p∏ci jest warunkiem zatrud-

nienia? Czy zapewnione sà szkolenia na temat równoÊci p∏ci dla nowo zatrudnionego

personelu, który nie ma jeszcze wiedzy na ten temat?

• Czy zaproponowano elastyczne formy zatrudnienia dla pracujàcych kobiet i m´˝czyzn?

Ile osób skorzysta∏o z tych rozwiàzaƒ? Czy pojawia si´ jakieÊ szczególne zagadnienie

zwiàzane z politykà równoÊci p∏ci?

• Czy zapewniono równà p∏ac´ dla personelu oraz równe szanse uczestnictwa w szkole-

niach i mo˝liwoÊci kariery w ramach organizacji?

• Czy przeprowadzana jest ocena umiej´tnoÊci i wiedzy personelu majàca na celu

okreÊlenie potrzeb szkoleniowych? Czy szkolenia na temat równoÊci p∏ci sà organizo-

wane dla wszystkich pracowników?

• W jaki sposób organizowane sà spotkania wewn´trzne (czas na wypowiedê, kiedy si´

odbywajà itd.)?

• Czy element weryfikacji pod kàtem polityki równoÊci p∏ci zawarty jest w ogólnych

okresowych ocenach pracowników?
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• Czy kwestie równoÊci p∏ci sà uwzgl´dniane w ofertach zakupu towarów i us∏ug (mo˝-

na np. jasno okreÊliç, ˝e dokonuje si´ zakupów wy∏àcznie od firm stosujàcych zasad´

równoÊci p∏ci)?

Komitety Monitorujàce – cz∏onkostwo i organizacja

Trzeba aktywnie poszukiwaç wykwalifikowanych kobiet i m´˝czyzn, aby zapewniç zrówno-

wa˝onà reprezentacj´ w komitetach, na wszystkich szczeblach i we wszystkich rolach.

W celu zapewnienia takiej równowagi niektóre kraje preferujà system iloÊciowy.

W Komitetach Monitorujàcych mogà znaleêç si´ przedstawiciele instytucji zajmujàcych si´

politykà równoÊci, co pozwoli zwi´kszyç dost´pnoÊç wiedzy na ten temat dla pozosta∏ych

uczestników.

Wp∏yw na wskaêniki zaanga˝owania b´dà mia∏y ponadto czas i sposób organizacji spotkaƒ.

Mo˝na przeznaczaç niewielkà iloÊç czasu na dyskusj´ na temat polityki równoÊci p∏ci

w ramach wszystkich tematów EQUAL. Mo˝e to byç sta∏y element ka˝dego spotkania,

wymaga to jednak wczeÊniejszego przygotowania, aby zach´ciç do owocnej i przemy-

Êlanej debaty.

Mo˝na okreÊliç zapotrzebowanie cz∏onków Komitetu na szkolenia poÊwi´cone równoÊci

p∏ci. Czy cz∏onkowie Komitetu rozumiejà polityk´ równoÊci p∏ci? Czy chcieliby lepiej poznaç

ocen´ jej wp∏ywu na kwestie zwiàzane z p∏cià? Aby zaspokoiç te potrzeby, nale˝y zapropo-

nowaç i zorganizowaç odpowiednie szkolenia.

Monitorowanie i ocena

Aby okreÊliç zakres osiàganych celów w dziedzinie równoÊci, nale˝y monitorowaç i oceniaç

post´p prac oraz wprowadzaç niezb´dne zmiany.

Dost´pnoÊç zasobów i narz´dzi

Nale˝y uwzgl´dniç w bud˝ecie ogólnym koszt wprowadzania w organizacji polityki równo-

Êci p∏ci. 

Problemy i zagadnienia dotyczàce równych szans powinny byç promowane we wszystkich

dzia∏aniach informacyjnych. Nale˝y pami´taç, ˝e obrazy przemawiajà bardziej ni˝ s∏owa,

a zatem trzeba do∏o˝yç wszelkich staraƒ, aby przekazywa∏y one w∏aÊciwe przes∏anie.
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Rola informacyjna

Mo˝na zgromadziç i rozpowszechniaç informacje na temat narz´dzi i zasobów zwiàzanych

z politykà równoÊci p∏ci oraz udost´pniaç je na swojej stronie internetowej.

Mo˝na zgromadziç i udost´pniaç odpowiednie dane europejskie, krajowe, regionalne i lo-

kalne na temat pozycji kobiet i m´˝czyzn w ró˝nych obszarach dla wszystkich tematów prio-

rytetowych EQUAL.

Wskazówki i porady dla potencjalnych kandydatów – rozpocz´cie programu

Nale˝y poinformowaç kandydatów o akcentowaniu polityki równoÊci p∏ci przez Inicjatyw´

Wspólnotowà EQUAL. Trzeba podkreÊliç, ˝e jest ona integralnym elementem EQUAL, a nie

czymÊ opcjonalnym lub czymÊ, co mo˝na dodaç, zakreÊlajàc „odpowiedni kwadracik”

w dokumentach.

Nale˝y wyjaÊniç, ˝e wi´ksze szanse na sukces majà kandydaci, którzy wyka˝à, ˝e uwzgl´d-

nili w Partnerstwie na rzecz Rozwoju kwestie zwiàzane z równoÊcià p∏ci.

Informacje na temat polityki równoÊci p∏ci powinny zostaç przedstawione wszystkim kandy-

datom, a zw∏aszcza tym, którzy wydajà si´ nie byç nimi zainteresowani.

Nale˝y utworzyç telefony zaufania dla kandydatów chcàcych zadaç pytania dotyczàce po-

lityki równoÊci p∏ci. Mo˝na te˝ zorganizowaç indywidualne spotkania informacyjne, podczas

których kandydaci mogliby przedyskutowaç metody w∏àczenia kwestii równoÊci w koncep-

cj´ prac Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Zainteresowani kandydaci mogà zostaç zaprosze-

ni na ogólny wprowadzajàcy warsztat szkoleniowy na temat EQUAL i polityki równoÊci.

Nale˝y uruchomiç korzyÊci dla kobiet i m´˝czyzn wynikajàce z prowadzenia polityki równo-

Êci p∏ci. Organizatorzy Partnerstwa na rzecz Rozwoju muszà przekonaç si´ o jej znaczeniu

i zaanga˝owaç w t´ ide´. 

Trzeba wyjaÊniç, ˝e dodatkowe koszty zwiàzane z politykà równoÊci p∏ci sà kwalifikowalne.

Nale˝y zapewniç uwag´ na koniecznoÊç przeprowadzania analizy z perspektywy równoÊci

p∏ci na etapie planowania Partnerstwa na rzecz Rozwoju. Je˝eli uczestnicy nie okreÊlà

oddzia∏ywania ich Partnerstwa na ró˝ne grupy, nie b´dà mogli byç pewni, czy nie wywierajà

– nawet niezamierzonego – negatywnego wp∏ywu.

Trzeba pomóc uczestnikom Partnerstwa okreÊliç istotne dla analizy êród∏a informacji, w tym

êród∏a danych statystycznych uwzgl´dniajàcych podzia∏ na p∏eç.
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Mo˝na opracowaç baz´ danych ekspertów zajmujàcych si´ kwestiami równoÊci p∏ci, z któ-

rymi kandydaci mogliby si´ konsultowaç poprzez stron´ internetowà.

Trzeba doradziç kandydatom, aby skontaktowali si´ z instytucjami zajmujàcymi si´ kwestia-

mi równoÊci oraz odpowiednimi organizacjami pozarzàdowymi, które pomogà im sporzà-

dziç dok∏adny obraz ró˝nych potrzeb, doÊwiadczeƒ oraz aspiracji kobiet i m´˝czyzn.

Nale˝y wykazaç, ˝e Partnerstwo wdra˝a w∏asnà polityk´ równoÊci p∏ci jako pracodawca

oraz jako Êwiadczàcy us∏ugi.

Ocena i wybór Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Nale˝y uwzgl´dniç kryteria oceny wniosków pod kàtem polityki równoÊci p∏ci. Pozwoli to

nadaç wi´ksze znaczenie tym Partnerstwom na rzecz Rozwoju, które wyraênie wykazujà, ˝e

uwzgl´dni∏y we wniosku kwestie zwiàzane z równoÊcià.

Mo˝na ustaliç minimalnà liczb´ punktów za uwzgl´dnienie kwestii równoÊci, które Partner-

stwa na rzecz Rozwoju muszà uzyskaç. Mo˝e w tym pomóc arkusz ocen zamieszczony

w niniejszym podr´czniku (zob. rozdzia∏ 16).

Wnioski nie spe∏niajàce standardu dotyczàcego równoÊci p∏ci nale˝y odrzuciç lub ponownie

skierowaç do wnioskodawców z zaleceniem wprowadzenia poprawek. Zatwierdzenie Part-

nerstwa na rzecz Rozwoju mo˝na uzale˝niç od wprowadzenia sugerowanych zmian. Zasa-

da ta powinna byç stosowana wobec wszystkich wniosków, niezale˝nie od ich tematu.

Rola wsparcia i monitorowania

Aby oceniç stopieƒ wdra˝ania polityki równoÊci p∏ci, nale˝y przez ca∏y czas prowadziç dia-

log z Partnerstwami na rzecz Rozwoju.

Poniewa˝ polityka równoÊci p∏ci jest procesem, trzeba wziàç pod uwag´ wiele sposobów

uczenia si´.

Nale˝y spytaç Partnerstwa na rzecz Rozwoju, czy majà okreÊlone potrzeby szkoleniowe,

aby wzmocniç ich mo˝liwoÊci wdra˝ania polityki równoÊci p∏ci. Mo˝na zorganizowaç szko-

lenia w celu zaspokojenia tych potrzeb lub zapewniç Partnerstwom mo˝liwoÊç skonsulto-

wania si´ z ekspertami w tej dziedzinie w krytycznych momentach wdra˝ania projektu.

Trzeba zwracaç uwag´ na wszelkie luki informacyjne, jakie mogà si´ pojawiç. Aby je

uzupe∏niç, mo˝na np. zleciç badania gender studies.
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Partnerstwa na rzecz Rozwoju muszà mieç ÊwiadomoÊç, ˝e ich dzia∏ania b´dà regularnie

monitorowane pod wzgl´dem stosowania polityki równoÊci p∏ci.

W raportach z post´pu prac uczestnicy b´dà musieli przedstawiaç odpowiednie informacje

pozwalajàce na przeprowadzenie oceny. Wszystkie dane dotyczàce Partnerstwa na rzecz

Rozwoju b´dà musia∏y byç prezentowane z podzia∏em na kobiety i m´˝czyzn, a tak˝e we-

d∏ug innych kryteriów (takich jak wiek, pochodzenie etniczne i religia), je˝eli takie informacje

sà znane. Ich analiza musi wykraczaç poza samà statystyk´.

W przypadku dostrze˝onych niedociàgni´ç nale˝y przedstawiç wymagane zalecenia. Je˝e-

li Partnerstwo na rzecz Rozwoju zg∏asza trudnoÊci we wdra˝aniu za∏o˝eƒ polityki równoÊci

p∏ci, nale˝y pomóc mu znaleêç rozwiàzania.

Wizyty kontrolne sà równie˝ dobrym momentem, aby przyjrzeç si´ post´pom w zakresie

stosowania polityki równoÊci p∏ci oraz omówiç z partnerami i – o ile to mo˝liwe – z uczest-

nikami Partnerstwa osiàgni´cia, a tak˝e trudnoÊci w tej dziedzinie.

Upowszechnianie dobrych praktyk i w∏àczanie ich do g∏ównego nurtu polityki

Nie wolno straciç z pola widzenia ostatecznego celu polityki równoÊci p∏ci – iloÊciowego

zmniejszenia nierównoÊci mi´dzy kobietami i m´˝czyznami oraz wzrostu równoÊci mi´dzy

nimi w ka˝dej dziedzinie.

Wszystkie dzia∏ania zwiàzane z upowszechnianiem dobrych praktyk i w∏àczaniem ich do

g∏ównego nurtu polityki powinny podkreÊlaç ten cel.

Nale˝y równie˝ pami´taç, ˝e Partnerstwa na rzecz Rozwoju majà wiele do zaoferowania

sobie nawzajem i mogà byç wa˝nym êród∏em informacji. Mo˝na organizowaç regularne

spotkania (w ramach jednego lub kilku tematów), aby umo˝liwiç Partnerstwom na rzecz

Rozwoju wymian´ informacji oraz doÊwiadczeƒ w zakresie polityki równoÊci p∏ci.

Nawiàzywanie kontaktów na szczeblu krajowym i regionalnym w zakresie polityki równoÊci

p∏ci mo˝e byç u˝ytecznym narz´dziem w dzia∏aniach zwiàzanych z upowszechnianiem

rezultatów i w∏àczaniem ich do g∏ównego nurtu polityki.

Innà mo˝liwoÊcià jest ∏àczenie Partnerstw na rzecz Rozwoju, które zajmujà si´ przede

wszystkim politykà równych szans z Partnerstwami, których dzia∏ania skupiajà si´ na

wymianie informacji i doradztwie.
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1 4 . å W I C Z E N I E  P R A K T Y C Z N E
– K W E S T I E  P O L I T Y K I  
R Ó W N O Â C I  P ¸ C I  
W Z A R Z Ñ D Z A N I U  
P R O G R A M E M  E Q U A L

åwiczenie s∏u˝y ocenie stanu wiedzy z zakresu polityki równoÊci p∏ci oraz zdolnoÊci do ne-

gocjowania zmian. 

Pracujàc w grupach trzyosobowych, nale˝y zgromadziç dane dotyczàce w∏asnej instytucji,

z uwzgl´dnieniem podzia∏u na p∏eç: liczb´ kobiet i m´˝czyzn, wykszta∏cenie, poziom wyna-

grodzeƒ, procedury rekrutacji i awansu.

Co mo˝na zrobiç, aby poprawiç istniejàcy stan, jak dà˝yç do osiàgni´cia równoÊci p∏ci?

Nale˝y zaplanowaç, maksymalnie pi´ç dzia∏aƒ, które majà zostaç przeprowadzone.

Ma∏e grupy wymieniajà si´ mi´dzy sobà informacjami i omawiajà proponowane dzia∏ania. 

W dalszej cz´Êci mo˝na wykorzystaç gr´ polegajàcà na negocjowaniu wdra˝ania wybra-

nych dzia∏aƒ.

Praca odbywa si´ ponownie w grupach trzyosobowych, ka˝da z osób przyjmuje innà rol´.

Osoba „A” jest negocjatorem, który chce wprowadziç zmian´.

Osoba „B” jest mened˝erem, którego trzeba b´dzie przekonaç.

Osoba „C” jest obserwatorem.

Negocjator wyjaÊnia szczegó∏owo okolicznoÊci, kontekst i etap negocjacji, w tym stanowi-

sko mened˝era, którego rol´ odgrywa osoba „B”. Z tej pozycji mened˝er prowadzi nego-

cjacje w grze.

Gra trwa pi´ç minut, a nast´pnie negocjator i mened˝er przedstawiajà informacje na temat

odczuç podczas odgrywania swych ról. Obserwator przedstawia swoje opinie na temat ne-

gocjacji, mowy cia∏a, pytaƒ otwartych i zamkni´tych itp. Ka˝dy uczestnik po kolei odgrywa

rol´ negocjatora, mened˝era i obserwatora.

Nast´pnie uczestnicy gry dzielà si´ swoimi odczuciami podczas odgrywania poszczegól-

nych ról (w jakim stopniu powiod∏o im si´ podczas negocjacji, jakie dostrzegli przeszkody). 

50



Nale˝y pami´taç, ˝e zdolnoÊç negocjowania to w du˝ym stopniu umiej´tnoÊç uzyskania

poparcia dla pewnych dzia∏aƒ przez obie strony. Wszystkie pomyÊlne negocjacje odbywajà

si´ wed∏ug typowego schematu:

• Przygotowanie – okreÊlenie celu negocjacji i prawdopodobnego stanowiska drugiej

strony.

• Zaproszenie do negocjacji – oÊwiadczenie otwierajàce, w którym okreÊlony zostaje

po˝àdany wynik negocjacji oraz wybrane kluczowe kwestie wymagajàce przedysku-

towania i wyjaÊnienia.

• Negocjacje – omówienie ró˝nych potrzeb i ograniczeƒ oraz szukanie mo˝liwoÊci

porozumienia.

• Zakoƒczenie negocjacji – uzgodnienie wszystkich warunków i znalezienie wspólnego

rozwiàzania. Negocjacje uwa˝a si´ za zakoƒczone, je˝eli obie strony sà zadowolone.

Sekret pomyÊlnych negocjacji polega na przejÊciu przez wymienione wy˝ej etapy,

a tak˝e na:

• empatii;

• umiej´tnoÊci aktywnego s∏uchania;

• jasnym komunikowaniu si´;

• zdolnoÊci do zadawania strategicznych pytaƒ otwartych;

• umiej´tnoÊci okreÊlania ograniczeƒ i celów, aby skutecznie podejmowaç decyzje;

• wiedzy na temat sposobu zakoƒczenia negocjacji;

• umiej´tnoÊci budowania d∏ugofalowych relacji.
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1 5 . J A K  U W Z G L ¢ D N I å
P E R S P E K T Y W ¢  R Ó W N O Â C I
P ¸ C I  W Z A R Z Ñ D Z A N I U
P R O G R A M E M  E Q U A L ?

U s t a l a n i e  s k ∏ a d u  K o m i t e t u  M o n i t o r u j à c e g o

P l a n o w a n i e  w d r a ˝ a n i a  i r o z p o c z ´ c i e  p r o g r a m u

O g ∏ o s z e n i e  k o n k u r s u

• Czy podj´to wszelkie mo˝liwe kroki, aby zapewniç równy udzia∏ kobiet i m´˝czyzn

w Komitetach?

• Czy zosta∏o okreÊlone zapotrzebowanie cz∏onków Komitetów na szkolenia i informacje

z zakresu polityki równoÊci p∏ci?

• Czy przeprowadzono analiz´ tych potrzeb, tak aby znaleêç najbardziej skuteczny

sposób ich zaspokojenia?

• Czy zapewniono szkolenia lub podj´to dzia∏ania w celu zaspokojenia tych potrzeb?

• Czy dostarczono odpowiednià dokumentacj´ oraz materia∏y szkoleniowe?

• Czy poinformowano cz∏onków Komitetów o kwestiach zwiàzanych ze zró˝nicowaniem p∏ci?

• Czy systematycznie przygotowywane sà informacje dotyczàce zagadnieƒ równoÊci p∏ci?

Czy sà one przedstawiane i dyskutowane na spotkaniach?

• Czy we wszystkich materia∏ach informacyjnych po∏o˝ony jest akcent na za∏o˝enia polity-

ki równoÊci p∏ci w ramach IW EQUAL i co ona oznacza dla kandydatów?

• Czy zgromadzono odpowiednie informacje dotyczàce zró˝nicowania p∏ci (a zw∏aszcza

dane spo∏eczno-ekonomiczne i dane z uwzgl´dnieniem podzia∏u na p∏eç), tak aby wspo-

móc organizatorów Partnerstwa na rzecz Rozwoju w przeprowadzeniu analizy?

• Czy konsultowano si´ ze specjalistami zajmujàcymi si´ zagadnieniami równoÊci p∏ci oraz

przedstawicielkami Êrodowisk kobiecych na wszystkich szczeblach w celu uzyskania infor-

macji, w jaki sposób mogà wnieÊç swój wk∏ad w realizacj´ programu?

• Czy poinformowano wszystkich pracowników o kwestiach dotyczàcych równoÊci p∏ci?

• Czy przedstawiono potencjalnym kandydatom wystarczajàce informacje na temat

polityki równoÊci p∏ci i co ona oznacza dla Partnerstwa na rzecz Rozwoju?

• Czy podkreÊlono znaczenie przeprowadzenia analizy z uwzgl´dnieniem zró˝nicowania

p∏ci na etapie planowania?

• Czy przedstawiono kandydatom wykaz ekspertów zajmujàcych si´ kwestià równoÊci

p∏ci, którzy mogà im pomóc w realizacji tego zadania?
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U d z i e l a n i e  w s k a z ó w e k  i p o r a d
p o t e n c j a l n y m  k a n d y d a t o m

A n a l i z o w a n i e  w n i o s k ó w  i w y b ó r
P a r t n e r s t w  n a r z e c z  R o z w o j u

W s p i e r a n i e  w d r a ˝ a n i a
P a r t n e r s t w  n a r z e c z  R o z w o j u  

M o n i t o r o w a n i e  i o c e n a  p r o g r a m u  

• Czy personel jest w wystarczajàcym stopniu przygotowany do przedstawiania informacji

i wspierania kandydatów w zakresie polityki równoÊci p∏ci?

• JeÊli nie, jakie dzia∏ania podj´to, ˝eby to zmieniç?

• Czy kandydaci zaprezentowali potencjalny wp∏yw dzia∏aƒ Partnerstwa na kobiety

i m´˝czyzn?

• Czy analiza sytuacji kobiet i m´˝czyzn jest zadowalajàca?

• Czy przedstawione sà dane z uwzgl´dnieniem podzia∏u na p∏eç?

• Jaka grupa docelowa Partnerstwa by∏a zaanga˝owana w projektowanie dzia∏ania?

• Czy zak∏adane dzia∏ania sà wystarczajàce, by osiàgnàç cele dotyczàce równoÊci p∏ci?

• W jaki sposób propozycja pozytywnie przyczyni si´ do osiàgni´cia równoÊci p∏ci?

• W jaki sposób zapewnione zostanie zaspokajanie ró˝nych potrzeb kobiet i m´˝czyzn na

ka˝dym etapie wdra˝ania Partnerstwa?

• Jakie dzia∏ania podj´to, by zapoznaç si´ z opinià grupy docelowej i uwzgl´dniaç jà

w trakcie realizacji dzia∏aƒ Partnerstwa?

• Jakie b´dà korzyÊci dla obu p∏ci?

• Czy kandydaci wykazali wyraêne zaanga˝owanie w polityk´ równoÊci p∏ci?

• Czy dysponujà mo˝liwoÊciami jej realizacji?

• Czy ich bud˝et jest wystarczajàcy i realistyczny, aby mogli sprostaç planowanym dzia∏a-

niom na rzecz osiàgania równoÊci?

• Czy personel ma niezb´dne umiej´tnoÊci i wiedz´, aby przeanalizowaç potencjalny

wp∏yw dzia∏aƒ Partnerstwa zarówno na kobiety, jak i na m´˝czyzn?

• JeÊli nie, w jaki sposób nale˝y poszerzaç lub nabywaç niezb´dnà wiedz´?

• W jaki sposób osiàgnàç pewnoÊç, ˝e oferowane wsparcie jest wystarczajàce, aby za-

spokajaç zapotrzebowanie Partnerstw na informacje i porady dotyczàce równoÊci p∏ci?

• Czy Partnerstwa zosta∏y dok∏adnie poinformowane o danych potrzebnych do monitoro-

wania i oceny programu, aby zapewniç osiàgni´cie celów w zakresie równoÊci p∏ci?

• Czy wdro˝ony zosta∏ system weryfikacji umo˝liwiajàcy wykrywanie s∏abych punktów zwià-

zanych z równoÊcià p∏ci i wprowadzanie – w miar´ mo˝liwoÊci – dzia∏aƒ naprawczych?

• Czy zespó∏ odpowiedzialny za przeprowadzanie oceny zosta∏ poinformowany

o istotnych kwestiach zwiàzanych z zagadnieniami równoÊci p∏ci?
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• Czy systematycznie udzielane sà informacje dotyczàce zagadnieƒ równoÊci p∏ci

w ramach IW EQUAL?

• W jaki sposób zapewniç, aby kwestie zwiàzane z równoÊcià p∏ci znalaz∏y odzwiercie-

dlenie w wyborze tematów i programów dla wszystkich dzia∏aƒ realizowanych w ramach

IW EQUAL?

• W jaki sposób, organizujàc konferencje i inne wydarzenia zwiàzane z wdra˝aniem

IW EQUAL, zapewniç równy udzia∏ kobiet i m´˝czyzn w pe∏nieniu eksponowanych ról

oraz ich równy udzia∏ w procesach konsultacyjnych w trakcie przygotowania i realizacji

programu?

• Jak, przygotowujàc materia∏y konferencyjne, uÊwiadomiç uczestnikom takich wydarzeƒ

ich wymiar dotyczàcy równoÊci p∏ci?

• Jak zapewniç systematyczne wprowadzanie dobrych praktyk polityki równoÊci p∏ci

w polityce zatrudnienia i integracji spo∏ecznej?

• W jaki sposób stworzyç niezb´dne powiàzania i metody komunikacji w regionach oraz

mi´dzy organizacjami i osobami majàcymi wp∏yw na decyzje polityczne w celu

u∏atwienia tego procesu?
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1 6 .  A R K U S Z  O C E N  
D O  O S Z A C O W A N I A  R A N G I
P O L I T Y K I  R Ó W N O Â C I  W E
W N I O S K A C H  W R A M A C H
E Q U A L  – P R Z Y K ¸ A D

Ka˝demu z poni˝szych pytaƒ nale˝y przypisaç jednà z ocen:

Bardzo dobrze

Dobrze

Przeci´tnie

Dostatecznie

Niedostatecznie

1. Analiza kontekstu

Czy Partnerstwo na rzecz Rozwoju dysponuje przyk∏adami dowodzàcymi, ˝e zbadano ró˝-

nego rodzaju sytuacje, potrzeby oraz aspiracje kobiet i m´˝czyzn?

Dowody

Powo∏anie si´ na badania, dane z podzia∏em na kobiety i m´˝czyzn, wk∏ad lokalnych grup

zajmujàcych si´ równoÊcià p∏ci.

2. Konkretne cele i grupa docelowa

Czy konkretne cele odnoszà si´ do potrzeb kobiet i m´˝czyzn okreÊlonych w analizie?

Czy cele te w odpowiedni sposób odnoszà si´ do zidentyfikowanych nierównoÊci i promujà

równoÊç?

Dowody

Co najmniej jeden konkretny cel odnoszàcy si´ do równych szans kobiet i m´˝czyzn.

3. Prezentacja Partnerstwa na rzecz Rozwoju

Czy Partnerstwa wyjaÊniajà, w jaki sposób b´dà dzia∏aç na rzecz równych szans, realizujàc

swoje dzia∏ania?

Czy ich podejÊcie jest wykonalne? Czy przewidywane dzia∏ania sà wystarczajàce dla

osiàgni´cia celu?

Dowody

Istnienie jasnej strategii równych szans, wpisanej we wszystkie dzia∏ania Partnerstwa.

Liczba dzia∏aƒ, które dotyczà równych szans kobiet i m´˝czyzn.

4. Wdra˝anie Partnerstwa na rzecz Rozwoju – metody i zasoby

Czy widaç wyraênie, ˝e Partnerstwo rozumie zagadnienia zwiàzane ze zró˝nicowaniem p∏ci

i czy mo˝e je uwzgl´dniaç w ramach swoich dzia∏aƒ? Czy metody i zasoby ludzkie sà wystar-

czajàce i odpowiednie do realizacji planowanych dzia∏aƒ w zakresie równoÊci? Czy bud˝et

Partnerstwa jest wystarczajàcy i realistyczny, aby osiàgnàç cele zwiàzane z równoÊcià p∏ci?
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Dowody

Istnienie jasnej strategii s∏u˝àcej tworzeniu potencja∏u i zdobywaniu wiedzy z zakresu rów-

noÊci p∏ci w Partnerstwie oraz wsparcie jej wystarczajàcymi Êrodkami (personel, bud˝et,

wsparcie zewn´trzne, narz´dzia itd.).

Wyraêne zaanga˝owanie partnerów w dzia∏ania na rzecz równoÊci p∏ci oraz dowody

wskazujàce na to, ˝e sà pracodawcami przestrzegajàcymi zasady równoÊci.

5. Wdra˝anie Partnerstwa na rzecz Rozwoju – ocena

Czy planowana jest ocena wszystkich dzia∏aƒ pod kàtem równoÊci p∏ci w celu uzyskania

pewnoÊci, ˝e Partnerstwo b´dzie przeciwstawiaç si´ nierównoÊciom oraz promowaç równy

status kobiet i m´˝czyzn?

Dowody

Odpowiednie wskaêniki iloÊciowe oraz jakoÊciowe s∏u˝àce pomiarowi wp∏ywu poszcze-

gólnych dzia∏aƒ na kobiety i m´˝czyzn.

Oceny

Bardzo dobrze = 4

Dobrze = 3

Przeci´tnie = 2

Dostatecznie= 1

Niedostatecznie= 0

Obliczenie

W przypadku dwóch ocen „bardzo dobrych”, jednej oceny „dobrej” i dwóch ocen

„dostatecznych” ∏àczna ocena wynosi:

(2 x 4) + (1 x 3) + (2 x 1) = 13

Maksymalna ocena to 20.

Ogólna ocena

Oceniajàc nale˝y odpowiedzieç sobie na pytanie, czy Partnerstwo na rzecz Rozwoju we

wszystkich aspektach swoich dzia∏aƒ uwzgl´dnia ogólny cel równoÊci kobiet i m´˝czyzn

oraz aktywnie si´ do niej przyczynia? Ocen´ t´ nale˝y uzasadniç.

Je˝eli ogólna ocena jest „dostateczna” lub „niedostateczna”, jak nale˝y przedstawiç Partner-

stwom zalecenia pozwalajàce w wi´kszym stopniu braç pod uwag´ zagadnienia równoÊci?

Uwaga

Partnerstwo na rzecz Rozwoju uzyskujàce mniej ni˝ 10 punktów lub ogólnà ocen´ „dosta-

tecznà” lub „niedostatecznà” nie mo˝e byç finansowane. Je˝eli zostanie to uznane za

w∏aÊciwe, wniosek mo˝e zostaç odes∏any do wnioskodawcy z zaleceniem uzupe∏nienia
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kwestii dotyczàcych równoÊci. Zalecenie to musi zostaç wykonane, zanim Partnerstwo

zostanie ponownie ocenione.

(Na podstawie arkusza przygotowanego dla oceniajàcych wnioski zgodnie z celem 3

Europejskiego Funduszu Spo∏ecznego we Francji. FSE France. Intégration de l’égalité des

chances femmes-hommes dans les projets Objectif 3: grille de l’instructeur, Minist¯re de

l’emploi, du travail et de la cohésion sociale / RACINE, Juin 2004).
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1 7 . P R Z Y K ¸ A D Y  P A R T N E R S T W
N A  R Z E C Z  R O Z W O J U
W R A M A C H  I W  E Q U A L

Wymienione ni˝ej przyk∏ady dostarczy∏y paƒstwa cz∏onkowskie, które uczestniczy∏y w pra-

cach Grupy Roboczej ds. Polityki RównoÊci. Z ka˝dego kraju pochodzi tylko jeden przyk∏ad,

choç prowadzonych jest równie˝ wiele innych projektów, które nie zosta∏y 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 jakoÊciowe s∏u˝àce poprawie struktury, us∏ug

i umiej´tnoÊci pracowników organizacji oferujàcych poradnictwo zawodowe oraz wsparcie

i porady grupom spo∏ecznym, które napotykajà ró˝nego rodzaju powa˝ne przeszkody

w wejÊciu lub powrocie na rynek pracy. Od samego poczàtku partnerzy odbywali szkolenia

na temat równoÊci p∏ci, aby byli w stanie uwzgl´dniaç ten aspekt w ca∏ej swojej dzia∏alnoÊci

i w∏asnej polityce wobec pracowników. Na potrzeby badaƒ w∏àczyli pytania dotyczàce

równoÊci p∏ci do instrukcji przeprowadzania wywiadów i wszystkich kwestionariuszy.

RównoÊç p∏ci jest równie˝ jednym z kluczowych czynników, który ukszta∏towa∏ narz´dzia

metodologiczne stosowane w opracowywaniu procedur jakoÊciowych oraz stanowi

element szkoleƒ i wsparcia oferowanego doradcom. Ponadto z powiàzaƒ mi´dzy

agencjami, doradcami, pracodawcami i grupà docelowà wy∏oni∏y si´ interesujàce rezultaty

w sferze kwestii zwiàzanych z zagadnieniami równoÊci p∏ci.

Risques d’exclusion des agriculteurs isoles et construction de nouvelles formations,

Francja (temat 3F, FR-RAL-2001-10789)

Partnerstwo skupi∏o si´ na pomocy zagro˝onym rolnikom. W analizie potrzeb zbadano

ró˝ne wyzwania stojàce zarówno przed m´˝czyznami, jak i kobietami. Wyniki pokaza∏y, jak

wa˝nà rol´ odgrywajà w rolnictwie kobiety, pomimo braku uznania i statusu zawodowego.

Kobiety sà aktywne we wszystkich sferach ˝ycia: zawodowej, rodzinnej i w codziennym

˝yciu wsi, ale czasem brakuje im wiary we w∏asne umiej´tnoÊci. W konsekwencji w projekcie

Partnerstwa i kursach szkoleniowych zosta∏y uwzgl´dnione ró˝norodne role kobiet

i m´˝czyzn w gospodarstwie. Ponadto utworzono grup´ szkoleniowà sk∏adajàcà si´

wy∏àcznie z kobiet, aby dodaç im pewnoÊci siebie. 

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

W ramach Partnerstwa JIVE Partners zwrócono uwag´ na sektory przemys∏u maszynowego

i budownictwa, w których kobiety stanowià mniejszoÊç (10% kobiet zatrudnionych

w budownictwie, odpowiednio 1% i 4% kobiet na sta˝ach w budownictwie i przemyÊle

maszynowym, 7% kobiet pracujàcych w sektorze technologii in˝ynieryjnej). W ramach

pierwszego etapu do Partnerstwa zosta∏y w∏àczone dwie krajowe organizacje szkoleniowe

58



(jedna z dziedziny przemys∏u maszynowego i budownictwa, a druga – z dziedziny us∏ug

w zakresie nieruchomoÊci) zainteresowane wi´kszym udzia∏em kobiet w tych sektorach. 

Partnerstwo wspomaga kobiety pracujàce, studiujàce oraz rozwa˝ajàce podj´cie pracy

w sektorach przemys∏u maszynowego i budownictwa. Bada równie˝, w jaki sposób mo˝e

si´ przyczyniç do istotnej zmiany postaw i zachowaƒ w poradnictwie zawodowym, organi-

zacji szkoleƒ oraz praktykach zawodowych, a tak˝e do zatrudnienia w firmach z wy˝ej wy-

mienionych sektorów.

RepaNet – Reparaturnetzwerk Österreich, Austria (temat 2D, AT-3-08/135)

Partnerstwo RepaNet promuje przedsi´wzi´cia spo∏eczne w sektorze us∏ug. Szkoli osoby

d∏ugotrwale bezrobotne w zakresie naprawy sprz´tu domowego i innych przedmiotów co-

dziennego u˝ytku. Poniewa˝ w sektorze tym dominujà m´˝czyêni, Partnerstwo postanowi∏o

przyciàgnàç kobiety do tego programu. Osiàgn´∏o to poprzez podnoszenie ÊwiadomoÊci,

szkolenia z zakresu tematyki równoÊci p∏ci oraz zmian´ struktury pracy w taki sposób, aby

lepiej dostosowaç jà do potrzeb d∏ugotrwale bezrobotnych kobiet i m´˝czyzn. Ponadto, po-

wo∏a∏o grup´ roboczà do spraw polityki równoÊci p∏ci (która spotyka si´ regularnie w celu

wymiany doÊwiadczeƒ w ramach Partnerstwa oraz formu∏owania za∏o˝eƒ), a tak˝e osob´

odpowiedzialnà za polityk´ równoÊci p∏ci, która ma prawo weta wobec decyzji Partnerstwa

nie uwzgl´dniajàcych zasad równoÊci.

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

Partnerstwo Gender Equality Developers koncentruje si´ na organizacjach zainteresowa-

nych wdra˝aniem planów zwiàzanych z równoÊcià p∏ci w celu tworzenia Êrodowiska pracy,

w których uwzgl´dnione sà potrzeby kobiet i m´˝czyzn. Prowadzi dzia∏alnoÊç na szczeblu

jednostek, grup i organizacji, podnoszàc ÊwiadomoÊç na temat ról kobiet i m´˝czyzn

w ˝yciu zawodowym, a tak˝e ÊwiadomoÊç tego, jakie metody i postawy w firmie mogà

zwi´kszyç efektywnoÊç organizacyjnà oraz przyczyniaç si´ do osiàgni´cia równoÊci szans

kobiet i m´˝czyzn. Przeprowadzono szkolenia dla osób dzia∏ajàcych na rzecz równoÊci p∏ci

oraz zorganizowano spotkania pracodawców i pracowników poÊwi´cone podnoszeniu ich

ÊwiadomoÊci.

Gender Mainstreaming in der Informationsgesellschaft, Niemcy (temat 4H,

DE-EA-31910)

Partnerstwo to zosta∏o utworzone przez du˝à grup´ firm, organizacji, w∏adz lokalnych, orga-

nizatorów szkoleƒ, biur pracy i pracodawców oraz zwiàzków zawodowych, by dzia∏aç na

rzecz równego statusu kobiet i m´˝czyzn w sektorze technologii informacyjnych i komuni-

kacyjnych oraz zwi´kszyç wp∏yw kobiet na kszta∏towanie spo∏eczeƒstwa informacyjnego

i spo∏eczeƒstwa wiedzy. Praca Partnerstwa zaczyna si´ od szkó∏, poradni zawodowych

i organizatorów szkoleƒ, aby zapewniç dziewcz´tom wi´ksze mo˝liwoÊci nauki i çwiczenie

umiej´tnoÊci zwiàzanych z informatykà. Z drugiej strony, Partnerstwo wspó∏pracuje
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z firmami w celu opracowywania praktyk rekrutacji i pracy uwzgl´dniajàcych kwestie p∏ci.

Telekomunikacja, która jest jednym z g∏ównych pracodawców w niemieckim sektorze tech-

nologii informacyjnych i komunikacyjnych oraz partnerem w tym Partnerstwie, kieruje pracà

nad politykà równoÊci p∏ci i zarzàdzaniem ró˝norodnoÊcià. Dzia∏ania te obejmujà przedsta-

wianie kobietom i m´˝czyznom propozycji pozwalajàcych na osiàgni´cie równowagi mi´-

dzy ̋ yciem zawodowym i osobistym oraz wprowadzanie programów mentorskich pomaga-

jàcych kobietom zajmujàcym stanowiska kierownicze osiàgaç kolejne szczeble kariery

w korporacji.

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

Partnerstwo The National Flexi-Work (cz´Êç ponadnarodowej sieci FAIR) prowadzi dzia∏ania

majàce na celu osiàgni´cie równowagi mi´dzy ˝yciem zawodowym i osobistym pracujà-

cych rodziców i opiekunów osób starszych, a tak˝e osób majàcych problemy ze zdrowiem

psychicznym. Elementem funkcjonowania Partnerstwa jest rekrutowanie – jak samo mówi

o swoich dzia∏aniach – osób „niestereotypowych” (tj. m∏odszych m´˝czyzn i starszych

kobiet) do pracy w przyzak∏adowych oÊrodkach opieki nad dzieçmi. Partnerstwo chce

osiàgnàç równowag´ wÊród zatrudnionych – zarówno pod wzgl´dem p∏ci, jak i wieku

– uznajàc, ˝e istnienie równowagi mi´dzy wzorcami m´skimi i kobiecymi wywiera wp∏yw na

wczesne lata ˝ycia dziecka. 

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

Partnerstwo Ri. Do. stworzy∏o sieç wspó∏pracy na podstawie specjalnie utworzonych oÊrod-

ków równych szans, oferujàcych informacje, wsparcie, szkolenia i narz´dzia organizacjom

sektora publicznego i prywatnego, tak aby mog∏y one lepiej promowaç równe szanse kobiet

i m´˝czyzn. ÂciÊle wspó∏pracuje z w∏adzami samorzàdowymi miast, w∏adzami regionalnymi

i organami administracyjnymi w celu opracowania modeli wspó∏pracy mi´dzy organizacjami

sektora publicznego i prywatnego w danej miejscowoÊci na rzecz zwi´kszenia roli polityki

równoÊci p∏ci w lokalnych planach rozwoju. Partnerstwo stworzy∏o Platform´ Dzia∏aƒ na rzecz

RównoÊci P∏ci (Platform for Gender Equality Action, http://www.gender-platform.net) obejmu-

jàcà równie˝ Partnerstwa z Austrii i Szwecji. Opracowuje praktyczny podr´cznik wyjaÊniajà-

cy sposoby i metody, które mogà byç wykorzystane w celu promowania równoÊci p∏ci na

rynku pracy w kontekÊcie rozwoju lokalnego, oraz propozycje dzia∏aƒ na rzecz równoÊci p∏ci

w ramach organizacji zajmujàcych si´ zmianami kulturowymi. 

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

We wspólnotach pracy, ∏àczàcych pracodawców i pracowników, a tak˝e cz∏onków spo∏ecz-

noÊci imigrantów i pracowników fiƒskich, Partnerstwo ma nadziej´ stworzyç nowe idee,

opracowaç i przetestowaç metody dobrej praktyki w celu promowania tolerancji oraz wielo-

kulturowoÊci w pracy i w kszta∏ceniu, aby zwi´kszyç szanse zatrudnienia imigrantów.

Finowie oraz imigranci – zarówno kobiety, jak i m´˝czyêni – uczà si´ od siebie nawzajem,
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jak patrzeç na Êwiat przez pryzmat innej kultury oraz jak po∏o˝yç kres uprzedzeniom

wynikajàcym z niewiedzy. Partnerstwo dà˝y do stworzenia 16 wspólnot pracy, w których

ró˝norodnoÊç b´dzie postrzegana jako wartoÊç dodana. Ponadto organizowane sà kluby

kultury pracy w celu zapewnienia wsparcia, porad, materia∏ów i wskazówek cz∏onkom

spo∏ecznoÊci imigrantów.

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

Partnerstwo skoncentrowa∏o si´ na wzmacnianiu spo∏ecznoÊci lokalnych. Skupia stowarzy-

szenia lokalne, w∏adze publiczne i stowarzyszenia dzia∏ajàce na rzecz przedsi´biorczoÊci,

a tak˝e grupy spotykajàce si´ z dyskryminacjà (np. osoby niepe∏nosprawne czy chore

psychicznie, przesiedleƒcy, Romowie, kobiety b´dàce ofiarami przemocy w rodzinie).

K∏adzie si´ nacisk na anga˝owanie tych grup w dzia∏ania Partnerstwa oraz tworzenie wi´zi

z przedsi´biorstwami poprzez tzw. podejÊcie wspomaganego zatrudnienia. Grupy

docelowe same organizujà „fora na rzecz ró˝norodnoÊci”. Anga˝ujà one lokalne

spo∏ecznoÊci i umo˝liwiajà debaty na temat wspólnych spraw, takich jak integracja spo∏ecz-

na i zawodowa, promowanie zmian, zwalczanie nierównoÊci p∏ci i budowanie „si∏y

wspólnoty”. Kobiety uczy si´ zdolnoÊci przywódczych. Poprzez te fora wspiera si´ tak˝e

spo∏ecznoÊci lokalne.

Wi´cej informacji na temat opisanych wy˝ej Partnerstw na rzecz Rozwoju i dzia∏alno-

Êci innych Partnerstw EQUAL mo˝na znaleêç we Wspólnej Bazie Danych EQUAL

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

61



1 8 .  è R Ó D ¸ A

Strona internetowa EQUAL i Wspólna Baza Danych EQUAL (ECDB)

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

Extranet Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL

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

BELGIA (FR & DE)

Implementing gender mainstreaming in EQUAL projects: a practical guide for promoters 

Agencja EFS spo∏ecznoÊci francuskoj´zycznej (2003) 

www.fse.be

NIEMCY

Gender mainstreaming. Grundlagen und strategien im rahmen der gemeinschaftsinitiative

EQUAL 

Bundesministerium für Wirtschaft und Arbeit

www.equal-de.de

GRECJA

Guide for implementing gender equality policies in the 3rdcommunity framework programme 

Ministry of Labour and Social Affairs, 2003.

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

HISZPANIA

Guiá para la incorporación 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/Iinstituto Vasco de la mujer, 2001
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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 l’égalité des chances femmes-hommes dans votre projet: comment

faire? 

Ministére de l’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 l’égalité des chances hommes-

femmes dans votre projet 

Ministere de l’emploi, du travail et de la cohésion sociale / Racine, 2004

http://egalitedeschances.racine.fr

W¸OCHY

Operational instructions for implementing the VISPO guidelines – indications for ESF

reprogramming

ISFOL

www.equalitalia.it

W¢GRY

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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P u b l i k a c j e  K o m i s j i  E u r o p e j s k i e j

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

European Commission. Information on gender mainstreaming (informacje ogólne, baza

prawna, metoda Komisji, narz´dzia)

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

European Commission. EU statistics on gender (rynek pracy, szkolnictwo, zarobki, ˝ycie

codzienne, emerytury, renty)

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

European Commission. KOMUNIKAT: 

W∏àczenie zagadnienia równych szans kobiet i m´˝czyzn do wszystkich polityk i inicjatyw Wspól-

noty (COM(96)67 wersja ostateczna). Wy∏àcznie w j´zyku francuskim w wersji 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 Spo∏ecznego oraz Komitetu Regionów

http://www.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 Spo∏ecznego oraz Komitetu Regionów

http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/com_04_115_en.pdf

Gender equality in the Amsterdam treaty– artyku∏y 3, 13, 136, 137, 141 i 251

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

The evaluation of socio-economic development – Ocena rozwoju spo∏eczno-

ekonomicznego. Tekst êród∏owy dotyczàcy tematów i obszarów polityki; grudzieƒ 2003

(jeden z tematów: równoÊç mi´dzy kobietami i m´˝czyznami)

http://www.evalsed.info/frame_themes_policy1_3.asp
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Mainstreaming equal opportunities for women and man in structural fund programmes and

projects  – W∏àczanie w g∏ówny nurt zagadnienia równych szans dla kobiet i m´˝czyzn w

programach i projektach funduszy strukturalnych  (lista kontrolna, poj´cia i cele, w∏àczanie

równych szans do planów i dokumentów dotyczàcych rozwoju, zarzàdzanie programami)

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

http://europa.eu.int/scadplus/leg/en/cha/c10921.htm Skróty aktów prawnych. RównoÊç

mi´dzy m´˝czyznami i kobietami – w∏àczenie równych szans do polityki wspólnotowej.

http://europa.eu.int/scadplus/leg/en/cha/c00006.htm skróty aktów prawnych. RównoÊç

mi´dzy m´˝czyznami i kobietami – wprowadzenie.

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

tyka spo∏eczna – rozwiàzania na rzecz tworzenia miejsc pracy.

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

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

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://www.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 Europ´ i Wspólnot´ Niepodleg∏ych Paƒstw

http://www.undp.org/gender/docs/RBEC_GM_manual.pdf

Organizacja Narodów Zjednoczonych, Platform for action adopted at the Fourth World

Conference on women, Beijing 1995 (tekst i wybrane krajowe plany dzia∏ania)

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

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

Organizacja Narodów Zjednoczonych, ECOSOC, 1997

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

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
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