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PODSUMOWANIE

Przeprowadzona ewaluacja pokazata, ze perspektywa réwnosci ptci rozumiana jako
zapewnienie, aby wszystkie dziatania i inicjatywy, w sposob petny oraz aktywny, na
wszystkich etapach realizacji uwzgledniaty swoj wptyw odpowiednio na sytuacje ko-
biet i mezczyzn”' nie miata w petni zastosowania w SPO RZL. Dotyczy to zaréwno
poziomu instytucjonalnego, jak réwniez projektowego.

Co prawda prowadzone dziatania nie naruszaty w jakikolwiek sposdb zasady row-
nych szans kobiet i mezczyzn — na zadnym poziomie badan nie stwierdzono takich
przypadkéw, nie zidentyfikowano réwniez zadnych barier systemowych, ktére utrud-
niatyby dostepnos¢ wsparcia dla ktérejs z pici. Problem lezy jednak w tym, ze reali-
zowanym dziataniom rzadko towarzyszyta pogtebiona refleksja dotyczaca ich wptywu
na sytuacje kobiet i mezczyzn.

Na podstawie przeprowadzonych badan wida¢ wyraznie, ze taki stan rzeczy wynika
nie ze ztej woli dziatajgcych podmiotéw, badz lekcewazenia tematu, ale jest konse-
kwencjg niskiej swiadomosci perspektywy ,gender mainstreaming” oraz braku wie-
dzy na temat mozliwosci podejmowania konkretnych dziatan z niej wynikajgcych.
Respondenci w wiekszosci kojarzyli te zasade jedynie z zapewnieniem rownosci ptci
w dostepie do projektéw. Jedynie nieliczni respondenci potrafili wyjs¢ tutaj poza pary-
tet rownosci pici i sprecyzowac na czym jeszcze realizowanie tej zasady powinno po-
legac.

Bardzo czesto problematyka ,gender mainstreaming” traktowana jest jako wymog
formalny stawiany przez Unie Europejska i na tym kohczy sie jej identyfikacja. Kaz-
dy, zaangazowany w SPO RZL wie, ze te zasade trzeba realizowa¢ (zgodnie z wy-
mogami UE), ale niemal wszyscy nie wiedzg w jaki sposob.

Dlatego tez sSwiadome stosowanie tej zasady, zaréwno na poziomie instytucjonalnym
jak i projektowym nalezy do rzadkosci, a do reguty nalezy opinia, ze stosowanie tej
zasady w wiekszosci projektow po prostu nie jest konieczne.

Oczywiscie nie jest tak, ze dziatania zwigzane z zasadg w ogdle nie sg podejmowa-
ne, ale nawet tam gdzie majg one miejsce sg podejmowane bez swiadomosci tego
zwigzku, co w konsekwenciji rodzi ich niepetne wykorzystanie.

Diagnoza sytuacji jednoznacznie wskazuje przede wszystkim na potrzebe szkolen na
wszystkich szczeblach zwigzanych z programem. Podejmowanie odpowiednich dzia-
tan mozliwe jest tylko wowczas, gdy wie sie co konkretnie i w jakim celu nalezy robic.

! Praktyczny poradnik w zakresie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w funduszach strukturalnych”
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e Przeprowadzona ewaluacja pokazata, ze perspektywa rownosci pici rozumiana
jako zapewnienie, aby wszystkie dziatania i inicjatywy, w sposéb petny oraz ak-
tywny, na wszystkich etapach realizacji uwzgledniaty swoj wptyw odpowiednio na
sytuacje kobiet i mezczyzn nie miata w peini zastosowania w SPO RZL.

e Co prawda prowadzone dziatania nie naruszaty w jakikolwiek sposéb zasady
rébwnych szans kobiet i mezczyzn — na zadnym poziomie badan nie stwierdzono
takich przypadkow, nie zidentyfikowano réwniez zadnych barier systemowych,
ktére utrudniatyby dostepnos¢ wsparcia dla ktorejs z ptci. Mozna wiec przyjaé, ze
wszystkie projekty byly, a co za tym idzie caly SPO RZL jest realizowany
z uwzglednieniem zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn. Problem lezy jed-
nak w tym, ze realizowanym dziataniom rzadko towarzyszyta pogtebiona refleksja
dotyczaca ich wptywu na sytuacje kobiet i mezczyzn.

e Na podstawie przeprowadzonych badan wida¢ wyraznie, ze taki stan rzeczy wy-
nika nie ze ztej woli dziatajacych podmiotow, badz lekcewazenia tematu, ale jest
konsekwencjg niskiej swiadomosci perspektywy ,gender mainstreaming” oraz
braku wiedzy na temat mozliwosci podejmowania konkretnych dziatan z niej wy-
nikajgcych. Dotyczy to wszystkich pozioméw zwigzanych z wdrazaniem SPO RZL
— zaréwno poziomu instytucjonalnego jak i projektowego. Wyjatek stanowili tu je-
dynie nieliczni, przede wszystkim zwigzani z Dziataniem 1.6 ,Integracja i reinte-
gracja zawodowa kobiet”. Jednakze i w tym przypadku mozna powiedzie¢, ze
spojrzenie na kwestie rownosci szans kobiet i mezczyzn byto zdominowane przez
bardzo wnikliwg analize sytuacji kobiet, sytuacja mezczyzn zdecydowanie scho-
dzita na plan dalszy.

o Wydaje sie, ze jednym z podstawowych dziatan zmierzajgcych do unikniecia po-
dobnej sytuacji w nastepnym okresie programowania jest potozenie bardzo duze-
go nacisku na szkolenia, ktérymi objeci powinni by¢ wszyscy aktorzy zaangazo-
wani we wdrazanie i realizacje programu.

e Szkolenia te swym zakresem powinny by¢ dostosowane do rodzaju zaangazo-
wania w program, ale niezaleznie od poziomu powinny przekazywac pakiet pod-
stawowych informacji na temat perspektywy ,gender mainstreaming” w kontek-
Scie programu oraz mozliwych sposobdw jej realizacji na poszczegolnych szcze-
blach.

e Instytucje zaangazowane w realizacje SPO RZL, w szczegdlnosci Instytucje Za-
rzadzajgca i Wdrazajgce powinny rowniez petni¢ role upowszechniajgca wiedze
wsrod projektodawcéw. Obecnie ich aktywnosé w tym zakresie jest znikoma,
czesto same takiej wiedzy nie posiadaja.

2 Praktyczny poradnik w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w funduszach strukturalnych”



Instytucje te powinny rowniez zosta¢ wyposazone w instrumenty pozwalajgce na
monitoring rzeczywistego realizowania przez projektodawcow w swych projektach
perspektywy ,gender mainstreaming”. Monitoring ten powinien by¢ oparty o jasno
i precyzyjnie sformutowane wskazniki, pozwalajagce w sposob poprawny meryto-
rycznie odnies¢ sie do kwestii rownosci szans. Obecnie takich instrumentéw nie
ma.

e Dodatkowo w trakcie oceny projektow zasada ta powinna stanowic¢ rzeczywisty
punkt oceny — obecnie jest to w wiekszosci przypadkdéw kwestia formalna. Projek-
todawca juz na etapie wniosku powinien mie¢ obowigzek przedstawienia projektu
oraz proponowanych dziatan w kontekscie perspektywy réwnych szans kobiet
i mezczyzn — obecnie w wiekszosci przypadkow zaznacza, ze projekt jest zgodny
z politykg rownych szans, traktujgc to jako formalnos¢, za ktorg nie stoi zadna
analiza czy chociazby refleksja, a jednoczesnie nie ponosi zadnych konsekwenciji
tej deklaraciji.

e By projektodawca w sposdb odpowiedzialny mégt opisac projekt w kontekscie po-
lityki rbwnosci szans musi by¢ swiadomy co ta polityka oznacza, rowniez w od-
niesieniu do jego projektu. Obecnie projektodawcy nie majg o tym najmniejszego
pojecia.

e Dlatego tez, jak juz powiedziano wczesniej, ogromny wysitek powinien zostac po-
tozony na szkolenia na wszystkich szczeblach zwigzanych z programem. Tylko
w takim przypadku uzasadnienie bedzie miato odejscie od dziatania przeznaczo-
nego wytgcznie dla kobiet (Dziatanie 1.6) i realizacja perspektywy rownosci pici
we wszystkich dziataniach. Jezeli ta swiadomos¢ nie wzrosnie, to rezygnacja
z takiego dziatania moze by¢ jednoczesnie rezygnacjg z jedynego obszaru Swia-
domie realizujgcego te perspektywe.

Ponizej przedstawiamy syntetyczng diagnoze sytuacji wytaniajaca sie z przeprowadzo-
nych badan, ktéra byta podstawg do wysuniecia powyzszych wnioskéw i rekomendaciji.
Diagnoza zawiera konieczne generalizacje. Nalezy podkresli¢, ze w trakcie badan spo-
tkaliSmy sie z przypadkami, ktére przeczg tej ogolnej ocenie, jednakze byty to przypadki
na tyle odosobnione, ze ich wptyw na ten catosciowy obraz nie byt znaczacy.

Poziom instytucjonalny

> Jedynie nieliczni respondenci dostrzegali konieczno$¢ podejmowania dziatan
w ramach perspektywy rownych szans kobiet i mezczyzn w kontekscie projektow
realizowanych w ramach SPO RZL. Swiadomo$é tych kwestii w odniesieniu do
SPO RZL jest bardzo niska - respondenci w wiekszosci kojarzyli te zasade jedy-
nie z zapewnieniem rownosci ptci w dostepie do projektéw. Zdecydowanie rza-
dziej jednak potrafili sprecyzowa¢ na czym konkretnie ta rownos¢ powinna pole-
gac i jak powinna byc realizowana.



» Bardzo czesto problematyka ,gender mainstreaming” traktowana jest jako wymag
formalny stawiany przez Unie Europejskg i na tym konczy sie jej identyfikacja.
Réwniez w trakcie oceny projektow zasadg jest traktowanie jej jako wymogu for-
malnego, ktory w ogolnym odbiorze jest spetniany powszechnie i nie wymaga
specjalnych dziatah. Weryfikacja, czy projekty w rzeczywisto$ci spetniajg zasade
réwnosci nie istnieje — respondenci nie widzg takiej potrzeby oraz nie ma do tego
narzedzi.

» Powszechnie zgadzano sie z opinia, ze zasada réwnych szans kobiet i mezczyzn
powinna by¢ przez projektodawcow realizowana. Jednak jedynie nieliczni re-
spondenci potrafili wskazaé, w jaki sposob projektodawcy mogaq ja realizowac. Do
powszechnych nalezy opinia, ze o ile projektodawca tej zasady ,w sposéb de-
monstracyjny” nie tamie, to jg spetnia.

» Dane pochodzace z monitoringu sg zbierane w podziale na pte¢, a nastepnie
agregowane w celach sprawozdawczych. Jednakze do danych zbieranych w po-
dziale na pteC respondenci nie przywigzujg zbyt duzej wagi. Ogdlnie dane z moni-
toringu sg wykorzystywane w niewielkim stopniu do zarzgdzania projektami, a in-
formacja o proporcjach pici beneficjentow projektéw oceniana jest przez respon-
dentdw, jako nieistotna.

» W wiekszosci respondenci nie sg zainteresowani problematykg wspierania row-
nych szans kobiet i mezczyzn, a takze nie widzg potrzeby zmian w kolejnym
okresie programowania. Co wiecej, propozycje wzmochienia zagadnien rownosci
w kolejnych projektach przyjmujg z niecheciag, bojg sie rozbudowania biurokracji
i wprowadzenia wymogu bardziej szczegdétowego diagnozowania przestrzegania
zasady rownosci pici.

Poziom projektowy

v' Znajomos$¢ problematyki rownosci szans kobiet i mezczyzn nie jest wysoka wsréd
projektodawcow. Potwierdzajg to zaréwno badania ilosciowe, jak i jakosciowe.
Zrealizowane w ramach badania ewaluacyjnego studia przypadkéw wybranych
projektéw pokazaty, ze projektodawcy w niewielkim stopniu interesujg sie tym,
czy w ich projektach w rzeczywisto$ci ta zasada jest realizowana. Niejednokrot-
nie, to prowadzona ewaluacja zmusita realizatorow projektow do refleksji na ten
temat.

v" Projektodawcy w wiekszosci podchodzg do zasady réwnosci szans w sposéb
»,mechaniczny”, jako kolejny wymog formalny narzucony projektodawcy. Niewielu
projektodawcéw w swoich spontanicznych wypowiedziach potrafito wskazac kon-
kretne dziatania, ktére powinni podejmowac¢ w ramach zasady rownych szans ko-
biet i mezczyzn.



v Niewielu projektodawcéw uczestniczyto w jakimkolwiek szkoleniu na temat réw-

nosci szans. Jezeli juz uczestniczyli w szkoleniach — to byty to szkolenia ogdinie
traktujgce o projektach, ich pisaniu i wymogach formalnych zwigzanych z ich re-
alizacja. Na tych szkoleniach, jezeli w ogole poruszano problematyke réwnosci
kobiet i mezczyzn — to byto to robione w sposéb bardzo ogdiny.

Projektodawcy nie rozumiejg ,idei” rownosci szans w kontekscie SPO RZL i nie
potrafig jej odnies¢ do wiasnego projektu. Tutaj najczesciej méwili o dostepnosci
do oferty projektu, nie analizujgc jednak czy jakies$ bariery w tej dostepnosci mo-
ga wystapic.

Przeprowadzone badania w sposob wyrazny pokazaty, ze to nie dziatania w ra-
mach SPO RZL (np.: szkolenia) sg bodZzcem przetamujgcym istniejaca segrega-
cje zawoddw na tradycyjnie kobiece i meskie - ich ksztatt jest odbiciem zapotrze-
bowania rynku. Nalezy jednak podkresli¢, ze bardzo precyzyjnie reagujg na
wszelkie zmiany na rynku w tym zakresie i z tatwoscig wychodzg na przeciw
wszelkim potrzebom rynku tamigcym stereotypowe postrzeganie zawodow kobie-
cych i meskich. Wydaje sie jednak, ze refleksja ze strony projektodawcéw i do-
ktadna analiza rynku z uwzglednieniem wtasnie problematyki ptci, a nastepnie
dostosowana do niej kampania promocyjna miataby szanse w sprzezeniu zwrot-
nym znacznie spotegowac rodzace sie na rynku zalgzki zmiany stereotypow w tej
dziedzinie. Badania pokazaty, ze wptyw jest tu jedynie jednostronny i bodzce pty-
ng z rynku. Jezeli bodzcow takich nie ma, lub nie zostaty one dostrzezone (prze-
oczenia na etapie diagnozy) oferta projektodawcéw raczej odtwarza istniejace
stereotypy zawodow kobiecych i meskich.

Perspektywa spoteczna

Patrzac na perspektywe spoteczng i zmiany w tym obszarze mozna zauwazy¢ pozytyw-
ne tendencje. Cho¢ trudno tu w jednoznaczny sposob wydzieli¢ wptyw samego SPO
RZL to jednak mozna stwierdzi¢, ze dziatania te bez watpienia stanowig jeden z waz-
niejszych bodzcow warunkujgcych zmiany. Nalezy jednak pamieta¢, ze mamy tu do
czynienia z catg paletg oddziatywan wzajemnie sie wzmacniajgcych. Niewatpliwie nale-
zy wymienic tu réwniez:

rozwdéj gospodarczy i dynamiczne zmiany rynku pracy,

odptyw mezczyzn z polskiego rynku pracy (emigracja zarobkowa) sprawiajacy, ze
kobiety sg przez pracodawcéw brane pod uwage nawet w zawodach tradycyjnie
meskich,

szerokie, medialne kampanie spoteczne nakierowane na problematyke rownych
szans,

programy wspoffinansowane z funduszy strukturalnych nakierowane na stymulo-
wanie rynku pracy.

Nie sg to oczywiscie wszystkie pojawiajace sie oddziatywania, jednakze w kontakcie
prowadzonej ewaluacji wydajg sie miec kluczowe znaczenie.
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Zaréwno dla kobiet jak i mezczyzn coraz mniej wazna staje sie praca. Natomiast co-
raz wieksze znaczenie jest przypisywane temu , co sie wigze ze sferg prywatng — ro-
dzina, przyjaciele i znajomi, czas wolny. Takie przesuniecie znaczen priorytetow za-
pewne zwigzane jest ze zmniejszajgcym sie bezrobociem i co za tym idzie z faktem,
ze widmo bezrobotnego przestato przestaniac inne sfery zycia.

Pomimo wzrostu odsetka osob uwazajgcych, ze praca zawodowa kobiety odbywa
sie kosztem dzieci i rodziny, wzrostu spowodowanego z pewnos$cig przesunieciem
priorytetow, wida¢ wyraznie, ze stosunek do roli zawodowej kobiety w oderwaniu od
sfery zycia rodzinnego ulega wyraznej poprawie — obserwujemy tu wyrazny wzrost
akceptacji dla zawodowej roli kobiety wraz ze wzrostem zrozumienia benefitow jakie
ta rola kobiecie daje.

Na przestrzeni lat 2005-2007 odnotowano wysoki wzrost udziatu oséb uwazajgcych,
ze wtadnie praca zawodowa jest najlepszym sposobem osiggniecia przez kobiete
niezaleznosci.

Tradycyjnie ,kobiecg” strefg, jest strefa zycia domowego oraz opieka nad dziec¢mi.
Co wazne na przestrzeni dwoch lat odnotowano zmiany w Swiadomosci przede
wszystkim kobiet, ale rowniez mezczyzn, dotyczace niesprawiedliwosci istniejgcego
podziatu obowigzkéw domowych. Niewatpliwie jest to wptyw prowadzonych po-
wszechnie akcji medialnych dotyczacych sytuacji i pozycji kobiet. Zmiana swiadomo-
Sci jest pierwszym, ale podstawowym krokiem w kierunku zmiany zachowan.

Zmiany swiadomosci obydwu ptci wida¢ réwniez w przypadku pogladu na sprawe
angazowania sie mezczyzn w wykonywanie obowigzkéw domowych. Cho¢ nadal to
kobiety czeSciej niz mezczyzni uwazaja, ze mezczyzni powinni uczestniczy¢ w wy-
konywaniu obowigzkéw domowych bez wzgledu na sytuacje, to jednak wida¢ wyraz-
nie, ze wzrost odsetka podzielajgcych taka opinie dotyczy zaréwno kobiet jak i mez-
czyzn.

W ciggu ostatnich dwoch lat, wsrod oséb posiadajgcych mate dzieci, wzrost odsetek
0sOb korzystajagcych z przedszkoli panstwowych oraz z przedszkoli prywatnych,
mniej osob korzysta z pomocy prywatnych opiekunek do dzieci. Nadal jednak wysoki
odsetek oséb posiadajgcych dzieci w wieku przedszkolnym nie korzysta z zadnych
instytucjonalnych form opieki. Jak wiec wida¢ sytuacja na tym polu ulega poprawie,
cho¢ jest jeszcze wiele do zrobienia.

Na przestrzeni dwoch lat nastgpito zdecydowane zaostrzenie stanowisk w kwestii
popularnych stereotypdw ptci - w 2007 roku przybyto zarbwno oséb zgadzajacych,
jak i nie zgadzajacych sie ze stereotypami dotyczgcymi pici (ubyto osdb niezdecydo-
wanych). Jest to niewatpliwie efekt obecnosci tej problematyki w sSrodkach masowe-
go przekazu — coraz czesciej o tych sprawach sie styszy, coraz trudniej wiec pozo-
stawac obojetnym.



» Tradycyjnie to mezczyzni czesciej niz kobiety zgadzajg sie ze stereotypowymi
stwierdzeniami dotyczacymi kompetencji obu ptci. Wsréd mezczyzn sita stereotypow

wzrasta, wsrdd kobiet maleje.

W stosunku do 2005 r. trzykrotnie wzrosto poczucie badanych, ze nalezg do grupy

dyskryminowane;j (z 5% do 15%). Kobiety czesciej niz mezczyzni czujq si¢ dyskrymi-
nowane (odpowiednio 17% i 13%). Swiadczy to o wzroscie swiadomosci spowodo-
wanym niewatpliwie przez kampanie medialne.

Warto jednak zaznaczyc, ze osoby, ktére czujg sie dyskryminowane ze wzgledu na

pteC w mniejszym stopniu odczuwajg te dyskryminacje, niz osoby, ktére czuty sie
dyskryminowane ze wzgledu na pte¢ dwa lata temu.

Gléwne wnioski z badania i powigzane z nimi rekomendacje

Ponizsza tabela zawiera gtbwne wnioski z badania i powigzane z nimi rekomendacije.

Tabela 1: Giéwne wnioski i rekomendacje.

Whiosek

Rekomendacja

Poziom programu

Niska swiadomos¢ perspektywy ,gender mainstre-
aming” oraz brak wiedzy na temat mozliwosci po-
dejmowania konkretnych dziatan z niej wynikaja-
cych.

Konieczna jest popularyzacja wiedzy (poprzez szko-
lenia, konferencje, kampanie spoteczne) na temat
zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz po-
kazywanie wagi zasady w perspektywie wdrazania
funduszy strukturalnych.

Niewielka dostepnos¢ informaciji nt. polityki rowno-
§ci szans kobiet i mezczyzn.

Obecnie aktywnos¢ instytucji zaangazowanych
w realizacje SPO RZL w tym zakresie jest znikoma,
czesto same takiej wiedzy nie posiadaja.

Instytucje zaangazowane w realizacje SPO RZL,
w szczegodlnosci Instytucje Zarzadzajaca i Wdraza-
jace powinny réwniez petnic¢ role upowszechniajaca
wiedze wsrdd projektodawcow.

W trakcie oceny projektow identyfikacja czy projekt
zasady nie narusza, jest traktowana jako kwestia
jedynie formalna.

W trakcie oceny projektdw zasada powinna stano-
wic rzeczywisty punkt oceny.

Brak instrumentéw monitoringu i systematycznej
ewaluacji realizacji zasady réwnosci szans kobiet
i mezczyzn na poziomie programu, poszczegolnych
Priorytetow, Dziatan, projektow.

Instytucje te powinny zosta¢ wyposazone w instru-
menty pozwalajgce na monitoring rzeczywistego
realizowania przez projektodawcow w swych projek-
tach perspektywy ,gender mainstreaming”. Monito-
ring ten powinien by¢ oparty o jasno i precyzyjnie
sformutowane wskazniki, pozwalajace w sposob
poprawny merytorycznie odnie$¢ sie do kwestii
réwnosci szans.

Analiza wskaznikbéw uczestnictwa kobiet i mezczyzn
w projektach realizowanych w ramach poszcze-

Przeprowadzenie badania skierowanego na identyfi-
kacje barier doswiadczanych przez mezczyzn w

golnych priorytetéw pokazata, ze to gtdwnie kobiety | dostepie do wsparcia, analiza dyskryminacji
korzystajg ze wsparcia w ramach SPO RZL mezczyzn na rynku pracy

Poziom projektu
Niska Swiadomos$c¢ perspektywy .gender | Konieczna jest popularyzacja wiedzy (poprzez

mainstreaming” oraz brak wiedzy na temat
mozliwosci podejmowania konkretnych dziatan z
niej wynikajgcych

szkolenia, publikacje) na temat zasady réwnosci
szans kobiet i mezczyzn oraz pokazywanie wagi
zasady w perspektywie realizacji projektow
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(z konkretnymi przyktadami, co ta polityka oznacza,
réwniez w odniesieniu do jego projektu).

W trakcie oceny projektow identyfikacja czy projekt
zasady nie narusza, jest traktowana jako kwestia
jedynie formalna.

Projektodawca na etapie wniosku powinien mie¢
obowigzek przedstawienia projektu oraz
proponowanych dziatan w kontekscie perspektywy
réwnych szans kobiet i mezczyzn.

Projektodawca nie ponosi zadnych konsekwencji
deklaraciji, ze projekt nie narusza zasady rownosci.

Projektodawca powinien mie¢ obowigzek wykazania
podejmowania konkretnych dziatan w projekcie
nakierowanych na realizacje zasady.

Poziom spoteczny

Wocigz zywe stereotypy pici zwigzane z podziatem
obowigzkéw domowych.

Dalsze oddziatywanie poprzez szeroko zakrojone
kampanie medialne.

Wocigz zywe stereotypy pici zwigzane z rolg zawo-
dowa kobiet

Dalsze oddziatywanie poprzez szeroko zakrojone
kampanie medialne.

Wcigz gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy.

Dalsze oddzialtywanie poprzez szeroko zakrojone
kampanie medialne.

Zmiany w ustawodawstwie.

Promowanie i wprowadzenie na szeroka skale ela-
stycznych form zatrudnienia.

Istniejgca segregacja zawoddéw na kobiece i meskie

Kampanie skierowane do pracodawcéw pokazujgce
walory niedoreprezentowanej w zawodzie pici.
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3 WPROWADZENIE

3.1  Roéwnouprawnienie ptci w dokumentach UE3 oraz w nowym okresie pro-
gramowania

Réwnos¢ miedzy kobietami i mezczyznami jest podstawowaq wartoscig Wspolnoty
i zgodnie z art. 2 Traktatu, jednym z zadan aktywnie promowanych przez Wspolnote.
Artykut 3 okresla zasade promowania réwnosci mezczyzn i kobiet stwierdzajac, ze
wszystkie dziatania Wspolnoty winny dazy¢ do zniesienia nierownosci oraz propagowa-
nia rownosci kobiet i mezczyzn. Dodatkowo, w art. 13 wymieniono srodki niezbedne
w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie
etniczne, religie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna.
Artykuty 137 i 141 odnoszg sie do rownosci pici w relacjach zachodzacych na rynku pra-
cy. Okreslajg one takze rownos¢ szans oraz traktowania kobiet i mezczyzn w pracy, kté-
rej zapewnienie jest obowigzkiem kazdego Panstwa Cztonkowskiego, w ktérym stoso-
wana jest zasada rownej ptacy dla mezczyzn i kobiet za te samg prace.

Wspdlnota przyjeta dwukierunkowe podejscie do kwestii promowania rownouprawnienia
pici. Laczy ono pozytywne dziatania wspierajgce niedostatecznie reprezentowang ptec
z wigczaniem kwestii ptci do wszystkich zagadnien polityki. Perspektywa rownos$ci ptci
Europejskiej Strategii Zatrudnienia daje mozliwos¢ lepszego przedstawienia i zrozumie-
nia przyczyn spotecznych nieréwnosci miedzy kobietami i mezczyznami, a takze zawie-
ra odpowiednie strategie stuzace zapobieganiu zaistnienia tych przyczyn. Jest to takze
wprowadzanie rownosci pici na kazdym etapie procesow politycznych: na etapie projek-
tu, w fazie wdrazania, monitorowania i ewaluacji skupiajgca sie na promowaniu rowno-
uprawnienia mezczyzn i kobiet. Stosowane systematyczne, narzedzie to umozliwia na-
kreslenie roznic miedzy kobietami i mezczyznami w relacjach danej polityki, na przyktad
w zakresie prawnym, dostepu do zasobow i reprezentacji w organach decyzyjnych.

Europejska Strategia Zatrudnienia (ESZ) odzwierciedla to podwojne podejscie, taczac
cele dot. kobiet (np. wspotczynnik zatrudnienia rowny 60%, ograniczenie nierdownosci w
przypadku zatrudnienia, bezrobocia i wynagrodzen) z potrzebg witaczania problematyki
réwnosci ptci do wszystkich podejmowanych dziataniach. ESZ, zreformowana i zinte-
growana z nowym programem lizbonskim Wspdlnoty oraz Zintegrowanymi Wytycznymi
dla Wzrostu i Zatrudnienia (2005— 2008)* a takze zgodna z komunikatem Komisji doty-
czacym Strategicznych Wytycznych Wspélnoty 2007—2013° podkresla koniecznosé za-
pewniania obu ptciom rownych szans, atakuje przejawy dyskryminacji oraz promuje per-
spektywe rownosci ptci, jako podstawowego elementu postepu w kierunku osiggniecia
petnego zatrudnienia, zmniejszenia bezrobocia oraz braku aktywnosci.

3 Zrédto: Zasada Gender Mainstreaming w nowych programach EFS (2007-2013), Ramy Programowania, Raport
grupy roboczej ad hoc panstw cztonkowskich do spraw rdwnosci plci i jej weielania (gender mainstreaming), czer-
wiec 2006

* COM(2005) 141

> COM(2005) 299
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Jak czytamy w Raporcie grupy roboczej ad hoc panstw cztonkowskich do spraw rowno-
Sci ptci i jej wcielania (gender mainstreaming) z czerwca 2006: ,Obecnos¢ tej rozszerzo-
nej Platformy nie wyeliminowata jednak przejawow nieréwnosci blokujacej mozliwosé
jednakowego uczestnictwa kobiet i mezczyzn we wszystkich aspektach zycia spotecz-
nego, co odzwierciedla jednoczesnie poziom dojrzatosci politycznej spoteczenstwa. Ten
ambitny cel jest daleki od urzeczywistnienia. Przeswiadczenie, ze miejsce kobiety jest
w domu, powoduje, iz rynek pracy nadal faworyzuje pracownikéw ptci meskiej, wzmac-
niajac w ten sposob ich pozycije, i doprowadza do zaostrzenia obecnych podziatéw, po-
mimo istnienia wyraznych dowodow na to, ze styl zycia wiekszosci kobiet i wielu mez-
czyzn nie miesci sie juz w tych ciasnych ramach®. Nieréwne traktowanie pici w sferze
szkolnictwa, szkolen oraz na rynku pracy, a takze brak ustug zwigzanych ze wsparciem,
ktore umozliwitoby lepsze pogodzenie pracy z zyciem rodzinnym, wyraznie ogranicza,
a co najmniej spowalnia postep w odniesieniu do grup docelowych ESZ i programu li-
zbonskiego”.

W wyzZej nakreslony kontekst kluczowych dokumentéw Unii Europejskiej akcentujacy
wage problematyki rownosci pici, wpisuje sie realizacja Funduszy Strukturalnych w Pol-
sce, ktorych jednym z instrumentéw jest Sektorowy Program Operacyjny Rozwdj Zaso-
béw Ludzkich.

Roéwnos¢é miedzy kobietami i mezczyznami jest podstawowg wartoscig Wspdlnoty i jed-
nym z zadan aktywnie promowanych przez Wspolnote. Kluczowe dokumenty UE, jak
Strategia Lizbonska i zintegrowana z nig Europejska Strategia Zatrudnienia, Strategicz-
ne Wytyczne Wspodlnoty 2007-2013 podkreslajg koniecznos¢ zapewniania obu pfciom
rownych szans i promujg perspektywe rownosci ptci. Perspektywa ta znajduje réwniez
odzwierciedlenie w Polsce w nowym okresie programowania na lata 2007-2013 w Pro-
gramie Operacyjnym Kapitat Ludzki (PO KL). Co prawda nie ma w tym programie spe-
cjalnego dziatania dedykowanego kobietom, jak to miato miejsce w SPO RZL 2004-2006
(Dziatanie 1.6 ,Integracja i reintegracja zawodowa kobiet”), jednakze zaktada sie, ze
zasada rownosci szans kobiet i mezczyzn bedzie respektowana przekrojowo dla
wszystkich priorytetéw PO KL. Zaktada sie rowniez, ze PO KL bedzie promowat rozwia-
nia systemowe, sprzyjajac upowszechnianiu tej zasady i respektowaniu jej na wszyst-
kich etapach realizacji programu, tj. etapie wdrazania, monitorowania i sprawozdawczo-
Sci oraz ewaluaciji.

Na etapie wdrazania przyjeto zasade, iz przygotowywane projekty bedg oparte o dia-
gnoze uwzgledniajgcq sytuacje kobiet i mezczyzn w danym obszarze i ocene wptywu na
sytuacje ptci (gender impact assessment). Kazdy projekt realizowany w ramach PO KL
zawiera¢ bedzie opis oceny wptywu na sytuacje pici. Pozwoli to na sprawdzenie i ocene
jego zréznicowanego wptywu na kobiety i mezczyzn, tak aby nie dopusci¢ do wystgpie-
nia jakichkolwiek przejawéw nierownosci czy dyskryminacji. Analiza ta umozliwi takze
weryfikacje pod katem tego, czy projekt w rzeczywistosci przyczynia sie do uwzglednia-
nia potrzeb kobiet i mezczyzn poprzez np. oferowanie réznych, zindywidualizowanych
form wsparcia odpowiadajgcych na odmienne potrzeby uczestnikdw/uczestniczek pro-

% Sprawozdanie Komisji Europejskiej do Rady, Parlamentu Europejskiego, Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
oraz Komitetu Region6w dotyczace rownosci kobiet i mgzczyzn - 2006 r, COM(2006) 71 koncowy
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jektu. Ocena merytorycznej jakosci projektu bedzie przebiega¢ rowniez w oparciu
o przedstawiong analize i bedzie uwzgledniata wptyw na sytuacje kobiet i mezczyzn.
Dodatkowo na etapie wdrazania kryteria wyboru projektow uwzglednia¢ bedq potrzeby
réznych grup spotecznych w danych obszarach, w tym preferowania grup defaworyzo-
wanych. Dzieki takiemu podej$ciu mozliwe bedzie tworzenie projektéw w ramach tzw.
dziatan pozytywnych, ktére pozwolg na wptyniecie na niekorzystng sytuacje danej ptci w
konkretnym obszarze, a tym samym wyréwnywanie jej szans spotecznych i zawodo-
wych. Klasyfikacja projektow bedzie nastepujaca:
e projekty pozytywne - specyficzne dziatania nakierowane na zwalczanie istniejg-
cych nierownosci pomiedzy kobietami i mezczyznami;
e projekty réwnosciowe - dziatania, ktére w sposob ogdlny przyczyniajg sie do za-
pewnienia rownosci pici.

Na etapie monitorowania i sprawozdawczosci system wskaznikow zawartych w pro-
gramie operacyjnym ma umozliwiaC gromadzenie i zbieranie danych statystycznych
w podziale na pte¢. Sprawozdawczosc¢ bedzie uwzgledniata zidentyfikowang wyzej kla-
syfikacje projektow i ich potencjalny wptyw na rownos$¢ szans kobiet i mezczyzn w ra-
mach PO KL.

Na etapie ewaluacji w zatozeniu badane bedzie oddziatywanie PO KL na realizacje za-
sady rownych szans kobiet i mezczyzn. Dodatkowo dane pochodzace z systemu infor-
matycznego gromadzacego dane o uczestnikach projektéw majg pozwoli¢ na systema-
tyczne i kompleksowe prowadzenie badan ewaluacyjnych pod katem wsparcia udziela-
nego w podziale na pte¢, monitorowania dalszych loséw uczestnikow i efektywnosSci
udzielonej pomocy w podziale na pteé’.

Biorac pod uwage powyzsze zatozenia i zaktadajac, ze bedg one z catg konsekwencjg
realizowane w PO KL, mozna przypuszczaé, ze podobna ewaluacja jak niniejsza, ale
przeprowadzona pod koniec okresu programowania 2007-2013, pozwoli na sformuto-
wanie bardziej pozytywnych wnioskow na temat realizacji zasady gender mainstre-
aming. By jednak taka sytuacja miata miejsce warto wykorzysta¢ wyniki niniejszej ewa-
luacji oraz rekomendacje, ktére zostaty sformutowane w raporcie — w szczegdlnosci do-
tyczace koniecznosci prowadzenia bardzo intensywnych dziatan promocyjnych i szkole-
niowych — bez nich bowiem, zadna z grup zaangazowanych w realizacje programu (pro-
jektodawcy, instytucje wdrazajgce) nie bedzie potrafita zrealizowac¢ nakreslonych w PO
KL zatozen odnoscie respektowania zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn.

3.2 SPO RZL - w kontekscie réownego traktowania kobiet i mezczyzn

Gtéwnym celem Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobdéw Ludzkich jest
“budowa otwartego, opartego na wiedzy spoteczenstwa poprzez zapewnienie warunkow
do rozwoju zasobow ludzkich w drodze ksztafcenia, szkolenia i pracy’.

SPO RZL obejmuje nastepujgce obszary wsparcia:

7 Program Operacyjny Kapitat Ludzki

15



Aktywna polityka rynku pracy;

Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia spotecznego;
Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy;
Ksztatcenie ustawiczne;

Adaptacyjnosc¢ i rozwoj przedsiebiorczosci;
Wzmacnianie zdolno$ci administracyjnych.

Wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn jako priorytet horyzontalny powinien by¢ obec-
ny we wszystkich wyzej wymienionych obszarach wsparcia, na wszystkich etapach
wdrazania, a dziatania prowadzone w tym zakresie powinny by¢ odpowiednio udoku-
mentowane.

W trakcie oceny wnioskow sktadanych przez projektodawcow zaréwno podczas weryfi-
kacji formalnej, jak i oceny merytorycznej, powinno byé sprawdzane czy projekt promuje
rownosc¢ szans kobiet i mezczyzn oraz czy skupia sie na wyrownywaniu szans przed-
stawicieli obu pfci na rynku pracy.

Zasada réwnosci szans powinna znajdowac réwniez zastosowanie przy tworzeniu skfa-
du Komitetu Monitorujacego SPO RZL i Komitetow Sterujgcych, gwarantujgc zrownowa-
zony udziat kobiet i mezczyzn w obu Komitetach. Komitet Monitorujagcy SPO RZL jest
takze instytucjg odpowiedzialng za sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem zasady
rownosci szans w trakcie wdrazania Programu.

Cele SPO RZL zwigzane z realizacjg zasady réwnos$ci szans zostaty okreslone jako:

e poprawa sytuacji kobiet na rynku pracy,

e ograniczenie feminizacji ubdstwa,

e zwiekszenie dostepu kobiet do zatrudnienia, informacji i ustug doradczych w za-
kresie przedsiebiorczosci, w tym samozatrudnienia, w celu poprawienia warun-
kow do tgczenia przez kobiety i mezczyzn rél rodzinnych i zawodowych.

Wsrod efektéw generalnych realizacji SPO RZL w zakresie wspierania réownych szans
kobiet i mezczyzn oczekiwano:

e wzrostu udziatu kobiet w ogdlnej liczbie zatrudnionych;

e wzrostu Swiadomosci o kwestiach rownosci ptci.

W szczegdlnosci, w rezultacie realizacji zasady gender mainstreaming, jako jednej
z kwestii horyzontalnych, spodziewano sie:

e wzrostu akceptacji spotecznej petnienia przez kobiety rol zawodowych i spotecz-
nych;
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e wdrozenia nowego podejscia instytucjonalnego, zaktadajgcego m.in. elastyczne
zasady zatrudniania i dostep do ustug opiekunczo-wychowawczych;

e wzrostu sSwiadomosci kobiet w zakresie koniecznosci ksztatcenia ustawicznego
i korzystania w tym celu z dostepnych szkolen i poradnictwa zawodowego;

e wzrostu udziatu kobiet wsrod oséb pracujgcych na wiasny rachunek;

e stworzenia silnego lobby organizacji i instytucji wspierajacych dziatania na rzecz
kobiet.

Osiagniecie powyzszych rezultatow miaty zapewni¢ nastepujace inicjatywy:

e popieranie zasady réwnosci ptci w dostepie do rynku pracy;

e wzrost Swiadomosci wszystkich partneréw w zakresie koniecznosci podejmowa-
nia takich dziatan;

e rozpowszechnianie wiedzy o podstawach prawnych zasady rownosci pici;

e wigczenie instytucji i organizacji dziatajgcych na rzecz réwnosci kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy do realizacji i monitorowania projektow;

e popieranie wsrod kobiet idei statego inwestowania w swoj wtasny rozwdéj oraz
elastycznego podejscia do zawodu;

e realizacja programow popierania wzrostu mozliwosci kobiet na rynku pracy, ze
szczegoblnym uwzglednieniem kobiet z terendw wiejskich.

3.3 Cele badania i poziomy analizy

Zgodnie z ,Praktycznym poradnikiem w zakresie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w funduszach strukturalnych” perspektywa réwnosci ptci ,gender mainstreaming” polega
na zapewnieniu, aby wszystkie dziatania i inicjatywy, w sposéb petny oraz aktywny, na
wszystkich etapach realizacji uwzgledniaty swéj wptyw odpowiednio na sytuacje kobiet

i mezczyzn”®.

Gtéwnym celem niniejszego badania ewaluacyjnego jest ocena, czy ta zasada w nalezy-
tym stopniu byta przestrzegana podczas realizacji Sektorowego Programu Operacyjne-
go Rozwdj Zasobdéw Ludzkich.

Ewaluacja, zgodnie ze swoimi zatozeniami obejmuje wszystkie etapy wdrazania pro-
gramu oraz wszystkie poziomy - zarbwno poziom instytucjonalny, jak rowniez poziom
projektowy. W ramach projektu badawczego ocenie poddane zostaty aktywnosci zwia-
zane z inicjowaniem, wdrazaniem, monitorowaniem oraz oceng podejmowanych dziatan
majgcych na celu promowanie rownosci szans.

Cate badanie obejmuje nastepujgce poziomy analizy:

1) Poziom instytucjonalny

8 Praktyczny poradnik w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w funduszach strukturalnych”
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2) Poziom projektowy
3) Poziom spoteczny

Na poziomie instytucjonalnym ocenie podlegajg nastepujace aspekty:

e znajomos$¢ zasady ,gender mainstreaming” wsrdd pracownikow (badanie pozio-
mu wiedzy, Swiadomosci);

e deklaratywny poziom stosowania zasady réwnych szans kobiet i mezczyzn przez
pracownikéw;

o faktyczne wykorzystanie wiedzy i zastosowanie zasady ,gender mainstreaming”
przez pracownikéw;

e wplyw stosowania zasady ,gender mainstreaming” na Srodowisko wewnetrzne:
w jakim stopniu przestrzegana jest zasada rownouprawnienia w ramach instytuciji,

e wplyw stosowania zasady ,gender mainstreaming” na otoczenie zewnetrzne ba-
danej instytucji: jak realizowana jest zasada gender mainstreaming w zarzadza-
niu i wdrazaniu SPO RZL.

Na poziomie projektowym ocena dotyczy realizacji zasady rownosci szans kobiet
i mezczyzn w projektach wdrazanych we wszystkich obszarach wsparcia SPO RZL na
etapie:

e przygotowywania i realizacji projektu (w zakresie merytorycznych zatozenh projek-
tu oraz zarzadzania realizacjg projektu)

e rekrutacji uczestnikow,

e monitorowania postepow realizacji projektu.

Na poziomie spotecznym badanie dotyczy poziomu swiadomosci w kwestiach rowno-
Sci ptci, a takze podjeta zostata préba uchwycenia trendéw w tym zakresie.
Cate badanie sktada sie z nastepujgcych modutéw badawczych:
Poziom instytucjonalny:
e 25 indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI) z wybranymi przedstawicielami
instytuciji
¢ Ankieta internetowa (CAWI) obejmujgca wszystkich pracownikéw instytucji maja-
cych zwigzek ze SPO RZL
Poziom projektowy:
e Case Studies 20 wybranych projektéw w ramach wszystkich dziatan (proba celo-
wa)

¢ 500 wywiadow telefonicznych wspomaganych komputerowo (CATI) - préba war-
stwowa wszystkich projektow
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¢ Ankieta internetowa (CAWI) adresowana do wszystkich projektodawcéw (projek-
ty zakohczone i bedace w trakcie realizacji)

Perspektywa spoteczna:

e Badanie reprezentatywne ludnosci Polski powyzej 15 roku zycia - badanie na
1000 osobowej ogolnopolskiej probie reprezentatywnej (blok pytan w Pentor
Omnibus).

e Badanie lideréw opinii - wywiady pogtebione z przedstawicielami srodowisk na-
ukowych, $wiata polityki oraz swiata mediéw (7 IDI).

Dodatkowo przez caty czas realizacji projektu prowadzone byto badanie Desk Research
pomyslane jako klamra spinajgca wszystkie poziomy analizy.

Dokfadny opis zastosowanego schematu badawczego wraz z opisem wszystkich modu-
téw badawczych znajduje sie w rozdziale 6 niniejszego raportu.

Ukfad raportu w celu uzyskania efektu wiekszej czytelno$ci jest odwzorowaniem przyje-
tego schematu badawczego. Wydzielono w nim trzy poziomy analizy: poziom instytucjo-
nalny, poziom projektowy oraz perspektywe spoteczng. Tam gdzie wydawato sie to po-
zyteczne przytoczono jednak dane z roznych pozioméw. Jednakze czyniono to w spo-
séb oszczedny, aby unikng¢ powtorzen i nie spowodowac zaburzenia przyjetej struktury.
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4 WYNIKI PRZEPROWADZONYCH BADAN

41 POZIOM INSTYTUCJONALNY

4.1.1 Poziom instytucjonalny - problematyka ,,gender mainstreaming” - stan ide-
alny vs. stan rzeczywisty (podsumowanie uzyskanych wynikow).

Na potrzeby niniejszej ewaluacji stworzono teoretyczng konstrukcje obrazujgcg stan
idealny - warunki, jakie powinny zosta¢ spetnione, aby mozna byto stwierdzi¢, ze per-
spektywa réwnosci pici jest na poziomie instytucji zaangazowanych we wdrazanie SPO
RZL zachowana. Na obraz ten sktadajg sie nastepujgce elementy:

- Wysoka swiadomosc¢ zasady ,gender mainstreaming” w szerokim kontekscie spo-
tecznym.

- Realizowanie zasady w stosunku do wtasnych instytuc;ji.

- Wysoka swiadomos¢ zasady w kontekscie SPO RZL - teoria i idgca za nig prak-
tyka.

- Realizacja zasady na poziomie oceny projektow.
- Monitoring realizacji zasady w$rod projektodawcow.

- Petnienie roli upowszechniajgcej i uswiadamiajgcej w stosunku do projektodaw-
cow.

Jak wykazaty przeprowadzone w ramach ewaluacji badania jedynie przy pierwszych
dwoch aspektach ocena instytucji zaangazowanych we wdrazanie SPO RZL wypada
pomysinie.

W szerszej perspektywie spotecznej (wykraczajgcej poza SPO RZL) swiadomosc¢ i wie-
dza pracownikédw badanych instytucji na temat problematyki rownych szans kobiet
i mezczyzn jest wysoka. Respondenci powszechnie wypowiadali sie na temat rowno-
uprawnienia kobiet i mezczyzn w Polsce. Niemal jednogtosnie opowiadali sie za potrze-
ba prowadzenia dziatan zwigzanych z réwnoscig ptci, a takze zgtaszali propozycje roz-
nych mozliwych na tym gruncie rozwigzan.

Réwniez wiasne instytucje zostaty ocenione pod tym wzgledem bardzo dobrze - respon-

denci powszechnie twierdzili, Zze pracujg w instytucjach, w ktérych réwnos¢ ptci kobiet
i mezczyzn jest zachowana.
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Jednak z zupetnie inng rzeczywistoscia mamy do czynienia schodzac na poziom
SPO RZL:

e Jedynie nieliczni respondenci dostrzegali koniecznos¢ podejmowania dziatan w ra-
mach perspektywy rownych szans kobiet i mezczyzn w kontekscie projektow reali-
zowanych w ramach SPO RZL.

o Swiadomosé tych kwestii w odniesieniu do SPO RZL jest bardzo niska - respondenci
w wiekszosci kojarzyli te zasade jedynie z zapewnieniem réwnosci ptci w dostepie do
projektow.

e Bardzo czesto problematyka ,gender mainstreaming” traktowana jest jako wymog
formalny stawiany przez Unie Europejska i na tym konczy sie jej identyfikacja.

e Rowniez w trakcie oceny projektow zasadg jest traktowanie jej jako wymogu formal-
nego, ktéry w ogélnym odbiorze jest spetniany powszechnie i nie wymaga specjal-
nych dziatan. Weryfikacja, czy projekty w rzeczywistosci spetniajg zasade rownosci
nie istnieje — respondenci nie widzg takiej potrzeby oraz nie ma do tego narzedzi.

e Do powszechnych nalezata opinia, ze zasada réwnych praw kobiet i mezczyzn po-
winna by¢ przez projektodawcéw realizowana. Jednak jedynie nieliczni respondenci
potrafili wskazaé, w jaki sposdb projektodawcy powinni i moga jg realizowac. Po-
wszechny wsrod pracownikéw instytucji zwigzanych z SPO RZL jest poglad, ze o ile
projektodawca tej zasady ,w sposob demonstracyjny” nie tamie, to jg spetnia.

e Dane pochodzace z monitoringu sg zbierane w podziale na pte¢, a nastepnie agre-
gowane w celach sprawozdawczych. Jednakze dane te sg wykorzystywane w nie-
wielkim stopniu, a informacja o proporcjach pici beneficjentow projektéw oceniana
jest przez respondentdw, jako nieistotna. Respondenci nie majg Swiadomosci, jak te
dane w ogole mozna wykorzystac.

e W wiekszosci respondenci nie sg zainteresowani problematyka wspierania rownych
szans kobiet i mezczyzn, a takze nie widzg potrzeby zmian w kolejnym okresie pro-
gramowania.

Rekomendacje odnosnie nowego okresu programowania
e Konieczna jest popularyzacja wiedzy (poprzez szkolenia, konferencje, kampanie
spoteczne) na temat zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz pokazywanie
wagi zasady w perspektywie wdrazania funduszy strukturalnych.
e Instytucje zaangazowane w realizacje SPO RZL, w szczegdlnosci Instytucje Za-

rzadzajaca i Wdrazajgce powinny petni¢ role upowszechniajgcg wiedze wsrod
projektodawcéw.
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¢ Instytucje te powinny zosta¢ wyposazone w instrumenty pozwalajgce na monito-
ring rzeczywistego realizowania przez projektodawcow w swych projektach per-
spektywy ,gender mainstreaming”. Monitoring ten powinien by¢ oparty o jasno
i precyzyjnie sformutowane wskazniki, pozwalajagce w sposéb poprawny meryto-
rycznie odniesc¢ sie do kwestii rownosci szans.

e W trakcie oceny projektow zasada powinna stanowi¢ rzeczywisty punkt oceny.

4.1.2 Poziom wiedzy na temat zasady rownych szans kobiet i mezczyzn wsrod
pracownikéw instytucji zaangazowanych w realizacje SPO RZL

4.1.2.1 Ogoiny stosunek respondentéw do problematyki wyréwnywania szans
kobiet i mezczyzn

Zaréwno przeprowadzone badania jakosciowe, jak rowniez ilosciowe, zgodnie po-
kazaty, ze w szerszej perspektywie spotecznej (wykraczajacej poza SPO RZL)
swiadomos¢ i wiedza pracownikow badanych instytucji na temat problematyki
rownych szans kobiet i mezczyzn jest wysoka. Respondenci powszechnie wypo-
wiadali sie na temat rownouprawnienia kobiet i mezczyzn w Polsce. Niemal jedno-
gtosnie opowiadali sie za potrzeba prowadzenia dziatan zwigzanych z réwnoscia
pici, a takze zgtaszali propozycje réznych mozliwych na tym gruncie rozwigzan.

Badanie ilosciowe pokazato, ze wiekszosS¢ przedstawicieli instytucji majgcych zwigzek
z SPO RZL ma duzg swiadomos¢ problemu nieréwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz
duzg wiedze na temat tego problemu.

W wypowiedziach spontanicznych dotyczacych mozliwych konotacji tego terminu jednie
5% badanych (N=918) nie wypowiedziato sie, w tym 3% w ogodle zaprzeczyto istnieniu tego
problemu, zas 2% odpowiedziato ,nie wiem”.

Najczesciej problematyka rownych szans kobiet i mezczyzn utozsamiana jest z rownoscig
obu pitci w pracy (73% wskazan, N=918). W ramach tego zagadnienia najczesciej
(wskazania powyzej 10%) wskazywano na rownos¢ zarobkow kobiet i mezczyzn (49%),
rowne szanse na rynku pracy (27%), rowne mozliwosci awansu (25%), rowne traktowanie
przez pracodawce oraz rowny dostep do stanowisk pracy (po 13% wskazan).

Niemal co trzeci badany (30%) wskazat tutaj na réwnos¢ spoteczng. W tej kategorii
pojawiaty sie najczesciej (wskazania powyzej 2%) takie okreslenia jak: rowne traktowanie
— takie same prawa i obowigzki (15%), rowny podziat obowigzkéow w zyciu prywatnym
(6%), réowny udziat w zyciu spotecznym (4%) oraz réwne szanse w polityce (3%).

Znacznie rzadziej wskazywano tutaj na takie obszary jak: rownosc¢ kwalifikacji (14%) -

postrzegana gtéwnie jako rownos¢ w dostepie do edukacji i wszystkich zawoddéw, walka ze
stereotypami (6%), czy rownos¢ w opiece nad dziecmi (5%).
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Co kryje sie pod terminem ,,rowne szanse kobiet i mezczyzn”? — pracownicy instytucji

zaangazowanych we wdrazanie SPO RZL

ROWNOSC W PRACY
zarobki na tym samym poziomie

réwne szanse na rynku pracy

roéwne mozliwosci awansu zawodowego/ dostep do wysokich
stanowisk

réwne traktowanie przez pracodawce

rowny dostep do stanowisk pracy - tylko ze wzgledu na
kwalifikacje a nie na pte¢

brak dyskryminacji w pracy kobiet ze wzgledu na posiadanie/ cheé
posiadania dzieci

ROWNOSC SPOLECZNA

réwne traktowanie bez wzgledu na pteé/ takie same prawa i
obowiazki - ogdlnie

réowny podziat obowigzkéw w zyciu prywatnym/ domowym

jednakowe prawa obywatelskie/ rowny udziat w zyciu publicznym,
spotecznym

réwne szanse w polityce
feminizm
ROWNOSC KWALIFIKACJI

rowne szanse dostepu do edukacji/ podnoszenia kwalifikacji

dostep kobiet do zawodow uwazanych dotad za typowo meskie i
odwrotnie

WALKAZE STEREOTYPAMI

zmiana stereotypoéw - zacieranie negatywnych skutkoéw tradycji
narzucajacej obu ptciom okreslone role

POMOC W OPIECE NAD DZIECMI

dostosowanie organizacji pracy do potrzeb kobiet wychowujacych
dzieci
nie widze takiej dyskryminacji/ jest coraz mniejszal sztucznie
rozdmuchany temat

nie wiem

73%
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Warto podkresli¢, ze fakt bezposredniego zwigzku pracy zawodowej z SPO RZL nie
roznicuje tutaj odpowiedzi - odsetki wskazan sg niemal identyczne w grupie pracownikéw
zwigzanych zawodowo z SPO RZL oraz w grupie oséb nie majacych zawodowego
zwigzku z SPO RZL. Kobiety czesciej niz mezczyzni wskazywaty tutaj na rownos¢ w pracy,
zas mezczyzni czesciej podkreslali rownosc spoteczna.

Niepokojacym wydaje sie jednak fakt, ze ocena odpowiedniosci nagtasniania problemu
rownych szans kobiet i mezczyzn do jego rzeczywistej skali nie byta sprawg jednoznaczna.
Cho¢ wiekszos¢ (57%) uznata, ze nie jest prawda, iz problem ten jest nadmiernie
i sztucznie nagtasniany, to jednak az 30% respondentdéw zgodzito sie z tg opinig. Znacznie
czesciej z opinig tg zgadzali sie mezczyzni. W tym przypadku rowniez zwigzek pracy
zawodowej z SPO RZL nie roznicowat opinii respondentow.

Na ile zgadza sie Pan(i) badz nie zgadza z opinia, iz problematyka rownych szans ko-
biet i mezczyzn jest nadmiernie i sztucznie nagfasniania?

Ogotem (N=918)
ZWIAZEK ZE SPO RZL
Tak (N=324)

Nie (N=594)

PLEC

Mezczyzna (N=297)

10%

Kobieta (N=621)

2] Raczej sie nie zgadzam Zdecydowanie sie nie zgadzam
rudno powiedzieé¢

=[:] Zdecydowanie sie zgadzam | FI;] Raczej sie zgadzam
| |

Ci, ktorzy zgodzili sie z opinig 0 nadmiernym i sztucznym nagtasnianiu problemu (N=272),
swoje stanowisko uzasadniali najczesciej faktem, ze pojecie to jest naduzywane podczas,
gdy w rzeczywistosci oni osobiscie nie spotykajg sie z problemem dyskryminacji ze
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wzgledu na pte¢ (25%), problem ten jest sztucznie rozdmuchiwany na uzytek innych celéw
— na przyktad kampanii wyborczej (15%). Respondenci wskazywali tutaj rowniez na takie
aspekty, jak w ogdle brak zasadnosci rownych praw ze wzgledu na naturalne roznice
pomiedzy kobietami i mezczyznami, a takze dominacje w mediach pogladow skrajnych.
Takag argumentacje znacznie czesciej stosowali mezczyzni.

Stosunkowo wysoki odsetek respondentow (23%, znacznie wiecej wsrod kobiet)
argumentowat tutaj, ze nadmierne nagtasnianie i rozdmuchiwanie polega na tym, ze
dziatania kohczg sie w zasadzie na posunieciach medialnych, nie pociggajg za sobg
zadnej konkretnej aktywnosci, podczas gdy ogromna waga problemu wymaga wiasnie
dziatan, a nie szumu medialnego.

Uzasadnienie opinii w sprawie nadmiernego i sztucznego nagfasniania problematyki
rownych szans — wsréd zgadzajacych sie

NADUZY WANIE POJECIA 37%

nie spotkatem sie osobiscie z zadnymi przejaw ami
dyskryminaciji pici

w mediach dominujg skrajne opinie np. feministek
w Polsce nie jest to duzy problem, chociaz istnieje

SZTUCZNY PROBLEM

temat sztucznie rozdmuchany w mediach, modny na
uzytek np. kampanii w yborczej

zgdania bezw zglednej row nosci nie uw zgledniajg
réznych predyspozyciji kobiet i mezczyzn

mow i sie o dyskryminaciji kobiet chociaz to one
przew azajg w w ielu zaw odach

REALNY PROBLEM

méw i sie na ten temat duzo ale nic sie nie robi/ niew iele
sie robi

DY SKRYMINACJA ZAWODOWA KOBIET

kobiety sg gorzej w ynagradzane

kobiety maja mniejsze szanse na aw ans zaw odow y 5% Wskazania 4% lub wiecej

BmN=272

nie w ienv tak mi sie w ydaje/ bez komentarza 7%
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Materiatu dotyczacego wiedzy na temat przejawow dyskryminacji kobiet w Polsce
dostarczajg nam przeprowadzone badania jakosciowe ws$rdd przedstawicieli instytucii
zwigzanych z SPO RZL.

Respondenci jednogtosnie stwierdzali, ze sytuacja kobiet w Polsce jest gorsza, niz
mezczyzn, szczegodlnie w przypadku pozycji na rynku pracy. Podkreslali, ze mimo iz
kobiety sg lepiej wyksztatcone niz mezczyzni, to nadal w mniejszym stopniu sg aktywne
na rynku pracy. Ponadto majg mniejsze zarobki i zajmujg nizsze stanowiska. Nizsze
zarobki, okresy nieskltadkowe zwigzane z przerwami w swiadczeniu pracy zwigzanymi
z opiekg nad dzie¢mi, a takze nizszy wiek emerytalny powodujg w konsekwencji to, ze
kobiety otrzymujg nizsze od mezczyzn emerytury. Ponadto w spoteczenstwie nadal
zywe sg stereotypy, zgodnie z ktorymi kobieta powinna zajmowac sie domem, a nie
pracowa¢ zawodowo.

Patrzgc na sytuacje kobiet na rynku pracy, to rzeczywiscie majg one dostep utrudniony.
Sg obarczone obowigzkami rodzinnymi, ktore sg jakim$ balastem i utrudniajg dostep do
zatrudnienia. Badania ewaluacyjne pokazaty, ze kobiety mogtyby znalez¢ zatrudnienie,
ale koniecznos¢ opieki nad dzieckiem albo osobg zalezng powodowata, Zze na zatrud-
nienie sie nie zdecydowano. Czesto tez byly sytuacje (relacje pracownikéw Powiato-
wych Urzeddéw Pracy), ze bezrobotna uczestniczyta w projekcie i przychodzit mgz, ktory
mowit: , To jest moja zona i ja sobie nie zycze, Zeby ona pracowata, bo ona ma siedzie¢
w domu’”...Instytucja Zarzqdzajgca SPO RZL

Jesli chodzi o rownosc¢ pfci, to chodzi o wdrozenie do praktyki tego hasta, bo praktycznie
kazdy sie pod tym podpisuje i nie ma 0sob, ktore by to kwestionowaty. Natomiast
w praktyce sg problemy, ktore polegajq na tym, ze kobiety sq w trudniejszej sytuacji na
rynku pracy. Osiggajg nizsze zarobki, na koncu osiggajg rowniez nizsze emerytury, bo
po prostu przez pewien czas nie pracujg albo majq tak zwany okres niesktadkowy.
Roéwniez pracujg krocej, bo wiek emerytalny dla kobiet jest ... tzn., mogg przejs¢ na
emeryture w wieku lat 60 a nie 5 lat pOzniej, no i rezultat jest taki, ze mimo powiedzmy
takich samych obowigzkow, a biorgc pod uwage inne rzeczy - wiekszych obowigzkow,
sq w trudniejszej sytuacji i na rynku pracy i pod wzgledem ptacowym....Komitet
Sterujgcy

Problemem widocznym na rynku pracy jest réwniez utrudniony dostep do niektdrych
zawodéw stereotypowo postrzeganych jako typowo kobiece lub typowo meskie. Z dru-
giej strony respondenci zauwazyli, ze zmiany w tym zakresie wymusi sam rynek, ponie-
waz istnieje koniecznos¢ zagospodarowania niewykorzystanych miejsc pracy, bez
wzgledu na pte¢ pracownikow. We wspieraniu trendéw rynkowych szczegodlnie pomocne
mogq byc¢ tutaj spoteczne kampanie medialne promujgce niedoreprezentowang ptec
w poszczegolnych zawodach (np.: kobiety - kierowcy autobusow).

Juz nie méwigc nawet o tym, ze jest kulturowo uwarunkowane myslenie o pewnych za-
wodach jako tylko kobiecych czy tylko meskich. Patrzgc teraz na to co mamy: z jednej
strony jest bezrobocie, a z drugiej strony jest mnostwo miejsc pracy, ktore czekajg na
obsadzenie i nie ma kim obsadzic. U nas tez sie kojarzy to, ze przedszkolanka-
mezczyzna, to jest troche dziwne, ze np. potrzebujemy opiekunow osob starszych i te
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prace rownie dobrze mogg wykonywaC mezczyzni. Jest zapotrzebowanie i mogliby
wejS¢ na rynek pracy, ale jest takie myslenie, ze ten pielegniarz czy opiekun to tak za
bardzo nie pasuje...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

4.1.2.2 Réwne szanse kobiet i mezczyzn - proponowane dzialania w szerszej per-
spektywie spotecznej

Opinia, ze réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn to problem, ktéry powinien byé
powszechnie poruszany i nagtasniany, a takze ze jest to problem, ktéry wymaga
szerokich spotecznych dziatan, byta wygtaszana powszechnie przez uczestnikéw
zarowno badan jakosciowych, jak i ilosciowych. Problematyka ta w ogromnym
stopniu utozsamiana jest z nierédwna sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Szczegolnie dotyczy to rownouprawnienia kobiet i mezczyzn wiasnie na rynku pracy,
w kontekscie gorszego potozenia kobiet.

Te dziatania majg pomadc ludziom, zeby zyto sie lepiej tym, ktorzy sq adresatami tej po-
mocy. A w konsekwencji rowniez ich rodzinom. Jezeli jest rodzina, w ktérej matka nie
pracuje, bo opiekuje sie matym dzieckiem i nie pracuje tylko dlatego, ze nie ma z kim
zostawic¢ tego dziecka, to w konsekwencji traci Kilka lat zycia. Wypada z rynku pracy.
Rosnie poziom frustracji. Nizszy jest poziom dochodoéw w takiej rodzinie. Ma to tez swo-
Je szersze konsekwencje spoteczne...Instytucja Zarzqdzajgca SPO RZL

Zdaniem wiekszosci respondentdw zmiany muszg sie dokona¢ przede wszystkim
w mentalno$ci ludzi, zwtaszcza kobiet, ktére nalezy zachecac¢ do udziatu w szkoleniach,
takze tych stereotypowo zarezerwowanych dla mezczyzn, jak np. sztandarowo
wskazywane przez badanych jako typowo meskie - szkolenia informatyczne. Ponadto
nalezy zachecac kobiety do zmiany kwalifikacji, zeby mogty pozosta¢ aktywne na rynku
pracy, a takze zeby mogty pracowaé w stereotypowo zarezerwowanych dla mezczyzn
zawodach.

...tak naprawde to powinna byc¢ taka zmiana myS$lenia i proba zrozumienia potrzeb roz-
nych grup spotecznych, tu wtasnie kobiet i mezczyzn, bo one inaczej korzystajg ze szko-
len...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

Zmiana mentalnosci powinna dotyczy¢ rowniez przedsiebiorcow, ktorych nalezy zache-
cac do zatrudniania kobiet, zwtaszcza na wyzszych stanowiskach, a takze do wyréwny-
wania ich pensji z pensjami mezczyzn.

Zmieni¢ mentalno$c¢ ludzi. To taka pierwsza, podstawowa kwestia. Zarowno tych kobiet,
ktore sie zgtaszajq na szkolenia, jak i pracodawcow. Wydaje mi sie, ze to bardziej kwe-
stia sfery prywatnej. Wtasciciele prywatnych firm bojq sie zatrudnic¢ kobiete, jezeli majg
do wyboru, to wolg zatrudni¢ mezczyzne...Instytucja Wdrazajgca

Pod uwage, zdaniem respondentow, nalezy rowniez wzig¢ zmiane ogodlnego podejscia
spoteczenstwa do kwestii réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn, traktowanego nadal
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»Z przymruzeniem oka” i stereotypowo przypisywanego ruchowi feministycznemu.

Natomiast to, co sie wydaje najwazniejsze i mam nadzieje, ze przynajmniej po czesci
udato nam sie odegrac pozytywna role, jezeli chodzi o kwestie rownoSci pfci, to jest rola
edukacyjna. Zeby zaistniata w $wiadomoS$ci i zeby patrzono na réwnos$é ptci w sposoéb
pozbawiony ideologicznego nastawienia. To na ogot wiekszosci kojarzy sie z jakimis
zwariowanymi feministkami. Natomiast patrzgc na twarde wskazniki, problem istnieje
i ma gftebokie uzasadnienie i kontynuowanie dziatan w tym zakresie ma gteboki
sens...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

Respondenci w wiekszosci uwazali, ze w celu zmiany mentalnosci spoteczenstwa
powinny by¢ podejmowane dziatania zwigzane z promocjg i informacjg - ogtoszenia
w prasie, radiu, telewizji. Ogtoszenia zarbwno promocyjne, jak i rekrutacyjne powinny
byC tak przygotowane, zeby nie informowalty, ze jest to szkolenie wytgcznie lub przede
wszystkim dla mezczyzn albo dla kobiet. Nalezy rowniez wprowadzi¢ poradnictwo dla
kobiet, a takze kompleksowe wsparcie dla mezczyzn i kobiet.

Jakie dziatania? Promocja i informacja powinna byc¢ na tyle szeroka, zeby kazdy miat do
niej dostep. Czyli radio i telewizja i roznego rodzaju ogfoszenia. Trzeba dbac o to, zeby
w zadnym wypadku nie byto powiedziane, Ze to jest na przyktad tylko dla kobiet, a to
tylko dla mezczyzn. Zeby byto powiedziane, ze szkolenie jest zarébwno dla kobiet jak
i dla mezczyzn. ZwracaC¢ uwage przy ogfaszaniu sie, rekrutacji, zeby to nie byto tylko
asystent albo tylko asystentka, tylko zeby to byto asystent lub asystentka, tego czy inne-
go typu. Zeby nie byto tez osobowo podane w tych ogtoszeniach. Bo wiadomo, Ze
w tym momencie to zupetnie nie bedzie zgodne z tg zasadgq....Instytucja Wdrazajgca

Dziatania promocyjne powinny rowniez objg¢ swoim zasiegiem przedsiebiorcow, zeby
im uswiadamiaé, ze kobiety mogg by¢ réwnie dobrymi i wartosciowymi pracownikami,
jak mezczyzni.

Taka intensywna kampania promocyjna, nie tylko rozklejenie kilku plakatow na ulicach,
tylko wtasnie taka kampania medialna, ktéra by pomogta... ale regularna przede wszyst-
kim | jakie$S dziatania do potencjalnych pracodawcow, gtownie do przedsiebior-
cow....Instytucja Wdrazajgca

Oprocz tych dziatan promocyjnych, zmierzajgcych do zmiany mentalnosci spoteczen-
stwa w kwestii rownego traktowania kobiet i mezczyzn, powinny by¢ réwniez wprowa-
dzone rozwigzania systemowe - zmiany w kodeksie pracy, chronigce przede wszystkim
kobiety wracajgce na rynek pracy po urodzeniu dziecka.

To chyba tak bardziej systemowo, bo w tej chwili kobiety majg ograniczony dostep do
pracy. Np. matki powracajgce z urlopow macierzynskich, to jeszcze w urzedach (tak jak
u nas) nie ma problemu, ale jesli to sq prywatni pracodawcy, to ten system nie dziata na
tej zasadzie, ze kobiety na 100% majg zapewniony powrét do poprzedniego migjsca
pracy. Wiec tu juz chyba nie tyle unijne rozwigzania co panstwowe i krajowe, wew-
netrzne. Jaka$ ustawowa zmiana kodeksu pracy....Instytucja Wdrazajqca
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Pojawiaty sie réwniez propozycje, zeby rzad zaczat wspomagac przedsiebiorcow i za-
checac do zatrudniania kobiet. Mozna to czyni¢ za pomocg np. refundacji i ulg, jezeli
zatrzymane zostanie stanowisko pracy dla kobiety, ktéra jest na urlopie macierzynskim
lub zwolnieniu, a takze wsparcie finansowe, programy pomocowe, podobnie, jak w przy-
padku zatrudniania oséb niepetnosprawnych.

Wydaje mi sie, ze to powinny byc¢ rozwigzania systemowe takie odgorne. Mogty by byc¢
jakies ulgi, z tytutu zatrudniania kobiet, czy tez (...) zatrudnianie elastyczne kobiet, czyli
dzielenie obowigzkdw, np. pan chodzi przed potudniem do pracy a w tym czasie zona
opiekuje sie dzieckiem, pani po potudniu, czy tego typu elementy, zeby po prostu praco-
dawca tez brat pod uwage dzielenie tych obowigzkow dom-praca zawodowa. To plus
moze tez nie obcigzanie kosztami prywatnych przedsiebiorcow, jesli chodzi o koszty
zwigzane z urlopami macierzynskimi przede wszystkim, bo tutaj jest najwiekszy pro-
blem. Potem tez urlopy wychowawcze, gdzie po prostu pracodawca nie ma pracownika.
(...) czyli tez projekty, czy programy, ktére bedq pozwalaty pomdoc temu prywatnemu
przedsiebiorcy, w rozwigzywaniu tego typu sytuacji, czy chociazby wsparcie finansowe.
....Instytucja Wdrazajgca

Przedstawicielka Komitetu Monitorujacego zwrécita uwage, ze fundusze unijne mogtyby
réwniez wspomagac przedsiebiorcow w podejmowaniu réoznych dziatan zwiekszajacych
zatrudnienie kobiet w ich firmie oraz w dbaniu o zachowanie réwnosci ptci.

My od jakiego$ czasu bardzo silnie zabiegamy o to, zeby fundusze unijne nie tylko pro-
mowaty to rbwnouprawnienie, ale pozwalaty na refundacje jaki$ konkretnych, pozytyw-
nych dziatan, ktére utatwiatyby kobietom zycie w firmie, pogodzenie pracy i obowigzkow
rodzinnych, ale takze mezczyznom. Zeby pojawity sie faktycznie praktyczne mozliwoSci.
Zamiast trwonienia dotacji na kolejng akcje promocyjng pod tytutem: rGwnouprawnienie
jest wazne, dadzg dotacje na utworzenie przedszkoli i ztobkéw. Ja jestem pewna, Ze
naprawde wiele firm by z tego skorzystato. | to by byt taki praktyczny krok. Ja naprawde
uwazam, ze mozliwoSc realizacji takich pomystow spotkataby sie z wielkim entuzjazmem
i zainteresowaniem firm, zwtaszcza tych, ktore sie do nas zgtaszajq i zabiegajq o to. Nie
Jest to wydumane, nie jest to nasza inicjatywa wtasna tylko oddolna firm...Komitet Moni-
torujgcy

Wedtug badanych szczegdlnie trzeba zadbac o utatwienie kobietom powrotu do pracy po
przerwie zwigzanej z urodzeniem i wychowywaniem dzieci. Kolejnym proponowanym
rozwigzaniem jest zapewnienie opieki nad dziecmi (przedszkola, Ztobki itp.) i osobami
zaleznymi, zeby odcigzy¢ kobiety i mezczyzn w petnieniu obowigzkéw rodzinnych,
a takze wprowadzenie rozwigzan systemowych - wprowadzenie elastycznego zatrud-
nienia, dzielenie sie urlopem macierzynskim/ ,tacierzynskim” miedzy matzonkami.

Bo wiadomo, ze w Polsce jest tak, ze wieksza liczba kobiet opiekuje sie dziecmi i to jest
problem. Urlopy wychowawcze, macierzyrniskie po ktorych kwalifikacje kobiet ulegajg
zdezaktualizowaniu. Czyli ta grupa ma wiadomo wiekszy problem p6zniej w dostaniu
nowej pracy, czy tez przy powrocie na rynek pracy. Te dziatania aktywizujgce muszg
by¢ szeroko rozwiniete wtasnie w catym kraju jesli chodzi o kobiety, ktore powracajg na
rynek pracy, czy tez w ogdle wypadty z rynku pracy przez inne czynniki. Oczywiscie
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mezczyzni tez, bo tez mogg brac urlopy macierzynskie, chociaz jest to generalnie w ska-
li kraju mniej powszechne. To problem bardziej dotyczgcy kobiet niz mezczyzn i to bar-
dziej pod tym katem powinno byc realizowane i rozwigzywane....Instytucja Wdrazajgca

Nalezatoby rowniez prowadzi¢ polityke wsparcia dla rynku pracy w obszarach, gdzie
potrzebne jest zatrudnienie, przekwalifikowanie, a takze wsparcie alternatywnych roz-
wigzan w zakresie rynku pracy — telepraca, elastyczne godziny zatrudnienia.

Tak jak mowitam wczesniej, wydaje mi sie, Zze nie ma super-rownouprawnienia w Polsce
i sytuacja kobiet na rynku pracy jest gorsza niz sytuacja mezczyzn. | to wymaga rozwigzan
systemowych, albo wprowadzenia alternatywnych form pracy dla kobiet, ale nie poprzez
becikowe, ale przez ufatwienia powrotu do pracy kobiet, systemu doksztatcania, dawania
rowniez mezczyznom mozliwosci urlopow rodzicielskich. W jakis sposob wyrownac szanse
kobiet na rynku pracy....Instytucja Wdrazajgca

W badaniu ilosciowym réwniez powszechnie wskazywano na dziatania, ktore
powinny byé podejmowane w skali kraju w ramach polityki rownych praw kobiet
i mezczyzn.

Jak obrazuje ponizszy wykres dziatania takie powinny obejmowac przede wszystkim: akcje
spoteczne i medialne (41%), prawodawstwo i polityke rodzinng (24%), rozwigzania insty-
tucjonalne (21%), rozwigzania w ramach pracy zawodowej (20%), zapewnienie opieki nad
dziecmi (6%) oraz podnoszenie kwalifikacji (5%).

11% respondentow nie umiato wskazac przyktadow dziatan, ktére powinny by¢ podej-
mowane w zwigzku z politykg réwnych szans, a kolejne 4% wprost uznato, ze dziatania
takie nie sg potrzebne. Zwigzek pracy zawodowej respondenta z SPO RZL réwniez w tym
przypadku nie rdznicuje odpowiedzi.
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Jakie dziatania moga by¢ podejmowane w ramach polityki rownych szans kobiet i mez-
czyzn — w skali kraju

AKCJE SPOLECZNE | MEDIALNE, EDUKACJA 41%

prowadzenie akcji informacyjnych uswiadamiajacych
spoteczenstwo

reklamy, kampanie spoteczne

nagtosnienie tej tematyki w mediach

walka z niekorzystnymi dla kobiet stereotypami

to zalezy od konkretnego pracodawcy/ zmiana mentalnosci
pracodawcow

PRAWODAWSTWO/ POLITYKARODZINNA

ustawy, prawo, przepisy

ROZWIAZANIAINSTYTUCJONALNE

wyréwnywanie zarobkéw kobiet i mezczyzn

obowiazek kierowania si¢ kwalifikacjami a nie picig przy
przyjmowaniu do pracy, réwne traktowanie

ROZWIAZANIAW RAVIACH PRACY ZAWODOWEJ

wsparcie dla pracodawcéw wprowadzajacych elastyczne formy
zatrudnienia

stworzenie warunkéw umozliwiajacych kobietom pogodzenie
pracy zawodowej i obowigzkéw rodzinnych

okres ochronny dla kobiety powracajacej do pracy po urodzeniu
dziecka

urlopy macierzynskie, wychowawcze, zwolnienia na dziecko dla

i o,
mezczyzn Wskazania pow. 3%

OPIEKANAD DZIECMI | OSOBAMI ZALEZNYMI

PODNOSZENIE KWALIFIKACJI

N=918

brak dziatan, sytuacja nie wymaga tego typu dziatan, obecne
dziatania sq wystarczajace

1%

nie wiem, nie mam pomystu, nie mam zdania

31



4.1.3 Problematyka rownouprawnienia kobiet i mezczyzn w odniesieniu do insty-
tucji zaangazowanych we wdrazanie SPO RZL

4.1.3.1 Opinia pracownikéw na temat poziomu wiedzy na temat rownych szans
kobiet i mezczyzn w ich instytuciji

Z badan jakosciowych wynika, ze respondenci maja poczucie, iz osoby zwigzane
z SPO RZL maja duza wiedze na temat problematyki rownych szans kobiet i mez-
czyzn. Lacza to wlasnie z ich zaangazowaniem w SPO RZL. Jak pokazata niniejsza
ewaluacja jest to potaczenie nieuprawnione - fakt, ze ktos jest zawodowo zwiagza-
ny z SPO RZL nie warunkuje poziomu wiedzy w tym przedmiocie. Ponadto sto-
sunkowo wysoka wiedza dotyczaca szerokiej perspektywy spotecznej nie prze-
ktada sie na wiedze dotyczacqg obszaru SPO RZL.

Respondenci badan jakosciowych przyznawali, ze poziom wiedzy na temat zasady row-
nego traktowania kobiet i mezczyzn w ich instytucjach wérdd pracownikow zajmujgcych
sie programami unijnymi jest stosunkowo wysoki. Wynika to z faktu, ze jest to jeden
z wymogow formalnych dotyczacych sktadanych projektow i pracownicy muszg spraw-
dzac, czy jest on na poziomie wnioskéw zagwarantowany. Ponadto jest to element pra-
cy zawodowej, wiec pracownicy powinni sie w nim orientowac. Natomiast wsrod innych
pracownikow, niezwigzanych z funduszami unijnymi, znajomos¢ problematyki ,gender
mainstreaming” moze by¢ duzo mniejsza. Jak pokazaty badania, ten typ rozumowania
jest nieuprawniony. Osoby zwigzane z SPO RZL nie roznig sie pod wzgledem wiedzy
ogolnej dotyczacej szerokiej perspektywy spotecznej od ogdtu pracownikdw badanych
instytucji. Ponadto wiedza ta w bardzo matym stopniu ma zastosowanie w odniesieniu
do dziatan zwigzanych z SPO RZL. W odniesieniu do SPO RZL wiedza ta funkcjonuje
najczesciej jako czysta konstrukcja teoretyczna, z ktérg tak naprawde nie wiadomo co
zrobic.

Wydaje mi sie, ze jest wysoki, gdyz realizujgc te projekty, to kazdy z tym tematem sie
spotkat. Ta perspektywa rownoSci pfci jest wymagana od beneficjentow przy sktadaniu
wnioskow....Instytucja Wdrazajgca

Mysle, ze wszyscy w naszym Ministerstwie posiadajg wiedze na temat rownoSci szans
kobiet i mezczyzn w ramach SPO RZL. Ze wzgledu na to, Zze oni uczestniczg we
wdrazaniu tych projektow i tg podstawowg wiedze majg. Pracownicy po prostu muszg
sie orientowac w tych kwestiach....Instytucja Wdrazajgca

Niektorzy respondenci zauwazyli jednak, ze problem stanowi duza rotacja pracownikéw
zajmujgcych sie funduszami unijnymi. Konieczne jest zatem nieustanne szkolenie tych
oséb, aby utrzymywac i zwieksza¢ stan wiedzy w instytucjach zaangazowanych we
wdrazanie SPO RZL. Jak pokazata ewaluacja, program szkolen potrzebny jest nie tylko
w zwigzku z rotacjg pracownikéw, ale réwniez w celu ogdlnego zwiekszenia poziomu
wiedzy wsrod pracownikow zwigzanych z SPO RZL.

Tak mi sie wydaje z wtasnego doSwiadczenia, ze to powinien byC caty program szkole-
niowy, nawet mozna by go opracowac jakby z poziomu centralnego, jakby caty plan,
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zeby kazda instytucja mogfa sama we wtasnym zakresie to robic. Mogliby szkolic pra-
cownicy, ktorzy sie tg tematykg zajmowali plus z jakims ekspertem...Instytucja Zarza-
dzajgca SPO RZL

Wskazywano réwniez na fakt przypadkowego dobierania czionkow Komitetow Steruja-
cych, ze wzgledu na zachowanie ustalonego z géry parytetu, a nie ze wzgledu na mery-
toryczne przygotowanie.

To moze jeszcze tyle powiem, ze sam fakt, ze znalaztam sie w komitecie, na pewno jest
wymagana wiedza odnosnie warunkow aplikacji, zeby mozna byto ocenic, na ile projekt
Jjest dobry i prawidfowy przygotowany, o tyle tutaj to najwazniejszg kwestiq to byto
zachowanie tej rownoSci pfci, poniewaz tez Ministerstwo wymagato, Zzeby jeden
przedstawiciel to mezczyzna, a drugi to kobieta, tylko wskazano mnie...Komitet
Sterujgcy

W badaniu ilosciowym, aby zbada¢ poziom wiedzy na temat sposobdw realizacji polityki
réownych szans kobiet i mezczyzn na terenie instytucji prosiliSmy o wskazanie dziatan,
ktére moga by¢ w tych ramach realizowane. 32% badanych uznato, ze w ogodle nie widzi
potrzeby prowadzenia takich dziatan na terenie ich instytucji, bo nie ma tutaj problemu
dyskryminacji, za$ kolejne 19% przyznato, Zze nie potrafi wskazac takich dziatan. Moze
to by¢ wynik rzeczywiscie bardzo dobrej sytuacji pod wzgledem réwnych szans kobiet
i mezczyzn w badanych instytucjach, cho¢ z drugiej strony takie wyniki mogg oznaczac¢
obojetnos¢ wobec tematu oraz brak wiedzy.

Pozostali respondenci wskazali ogromny wachlarz takich dziatan, a pojedyncze wskaza-
nia byty bardzo rozdrobnione — Zadne z nich nie przekroczyto 6% wskazan. Wsrdd naj-
czesciej wskazywanych odpowiedzi pojawiaty sie: otwarcie przedszkola, Zztobka przyza-
ktadowego (6%), dziatania informacyjne, promocyjne (4%), szkolenia dla os6b na kie-
rowniczych stanowiskach (3%), réwne wynagrodzenia (5%), rowne szanse na awans
(5%), réwny dostep do stanowisk pracy (3%), elastyczny czas pracy (3%), dziatania
skierowane w stosunku do mezczyzn, zachecajgce do podjecia zatrudnienia w instytucji
(3%).

4.1.3.2 Realizowanie zasady rownych szans kobiet i mezczyzn w instytucjach za-
angazowanych we wdrazanie SPO RZL

Wedtug ogolnej klasyfikacji Gender Index najlepiej z badanych instytucji pod wzgledem
rownych szans kobiet i mezczyzn wypadt Wojewoddzki Urzad Pracy w Poznaniu, na dru-
gim miejscu znalazto sie MRR, na trzecim zas PARP. Na czwartym miejscu uplasowat
sie MEN, na pigtym zas WUP L6dz. Szoste miejsce zajmuje WUP w Szczecinie, siédme
WUP w Rzeszowie. Ranking zamyka PFRON

Przedstawiciele instytucji zaangazowanych w proces wdrazania SPO RZL w badaniach
jakosciowych na ogoét przyznawali, ze w ich instytucjach nie ma dyskryminacji i jest reali-
zowana rownosc szans kobiet i mezczyzn. W badaniach ilosciowych opinia taka réwniez
znalazta potwierdzenie. Jak juz przedstawiono w poprzednim rozdziale, 32% responden-
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téw odpowiadajgc na pytanie o mozliwe dziatania w tym zakresie na terenie ich instytucji
wskazato, ze dziatania takie nie sg potrzebne, bo problemu takiego nie ma.

Podawane w badaniach jako$ciowych uzasadnienie takiej opinii wynika gtownie z faktu,
ze instytucje zwigzane z SPO RZL sg srodowiskami sfeminizowanymi, wiec problem,
jaki sie tutaj moze pojawi¢, dotyczy braku mezczyzn. Ponadto administracja publiczna
ma w spoteczenstwie wizerunek miejsca pracy przyjaznego dla kobiet - stabilnego,
pewnego, umozliwiajgcego przerwy spowodowane opiekg nad dzieémi.

...administracja panstwowa jest w ogdle bardzo sfeminizowana, chociaz w takich depar-
tamentach funduszowych to tez sie zaczyna troche zmienia¢ np. zaczyna byc¢ bardzo
duzo mezczyzn, ale administracja publiczna jest postrzegana w taki sposob, ze tam
przychodzg kobiety, bo to jest stabilne zatrudnienie, pewnosc zatrudnienia, mozna sobie
iS¢ na macierzynski i nikt nikogo nie wywali. My$le, ze Ministerstwo to w ogdle przyjazne
miejsce pracy dla kobiet. ...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

W badaniach jako$ciowych respondenci deklarowali, ze zasada rownych praw kobiet
i mezczyzn w ich instytucjach jest na ogot przestrzegana. Kobiety bez problemu moga
skorzysta¢ z urlopdw macierzynskich i powréci¢ na swoje stanowisko pracy. Réwniez
przy zatrudnianiu pracownikow pteC nie ma raczej znaczenia - brane sg pod uwage kwa-
lifikacje i doswiadczenie. W opinii respondentow takze wynagrodzenie i mozliwosé
awansu uzaleznione jest od zawodowych osiggnie¢ i umiejetnosci.

Mysle, ze tak, bo nie ma ograniczen na wyjazdy, na studia szkoleniowe czy podyplomo-
we. Kazdy moze uczestniczy¢ w wybranym przez Siebie szkoleniu, zaproponowanym
przez Ministerstwo. Takze jest jednakowy rozwdj przez kadry, bez wzgledu na ptec. Nie
ma ograniczen, jezeli chodzi o stanowiska, Zze na danym stanowisku moggq pracowac
tylko kobiety czy mezczyzni. Nie ma takiego ograniczenia....Instytucja Wdrazajgca

Tak jak oglagdam nasze ogtoszenia o pracy, to sq one tak sformutowane, ze nie jest ja-
sno powiedziane, ze majg to by¢ sami mezczyzni, wiec tez mozna powiedziec, ze na
tym etapie przestrzegamy takiej zasady rownosci ptci, bo nie definiujemy od samego
poczatku, Zze ma to byc okreSlona ptec....Instytucja Wdrazajgca

W badaniach natrafiliSmy na pojedyncze gtosy przeciwne. Jeden z nich dotyczyt zajmo-
wanych stanowisk - w sfeminizowanej instytucji jednak najwyzsze stanowiska zajmujg
mezczyzni. Nalezy jednak podkresli¢, ze byt to gtos pojedynczy, pozostali respondenci
nie dostrzegali problemu pod tym wzgledem.

Dyrektorami sq tylko mezczyzni, natomiast cata kadra kierownicza, jes$li chodzi o wdra-
Zanie poszczegolnych dziatan, to sg same kobiety....Instytucja Wdrazajgca

W pojedynczych przypadkach pojawiaty sie gltosy, ze ,czasami wigcza sie takie stereo-
typowe postrzeganie” i inne traktowanie kobiet ze wzgledu na ich ptec.
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Mozemy sobie mowic, ze jesteSmy ludzmi wyksztatconymi, cywilizowanymi, o zasadzie
rownych szans, ale potem jest pytanie, ze jeszcze meza nie ma...Instytucja Zarzadzajg-
ca SPO RZL

Badani uwazali, ze ich instytucje powinny zachowywaé réwnos¢ szans kobiet i mez-
czyzn, tak aby wptywato to pozytywnie na ich wizerunek i byto odbierane pozytywnie
przez projektodawcow.

Tyle subiektywne opinie respondentéw. Aby zbadac¢ obiektywny poziom przestrzegania
praw kobiet i mezczyzn przez poszczegolne instytucje zaangazowane w SPO RZL, obli-
czono wskaznik Gender Index dla tych instytuciji.

Obliczenia wykonano dla o$miu instytucji: Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Nie-
petnosprawnych, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Wojewodzki Urzad Pracy
w Szczecinie, Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Wojewddzki Urzad Pracy w Rze-
szowie, Wojewddzki Urzad Pracy w todzi, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Mini-
sterstwo Edukacji Narodowe;j.

Niestety Kancelaria Prezesa Rady Ministréw oraz Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecz-
nej, mimo wielokrotnych présb, odmoéwity wypetnienia ankiety skierowanej do dziatu
kadr, co byto warunkiem koniecznym do obliczenia wskaznika.

Do zbudowania miary réwnego traktowania mezczyzn i kobiet wykorzystano informacje
zawarte w ankietach wypetnianych przez dziat kadr oraz w ankietach wypetnianych bez-
posrednio przez pracownikéw danej instytucji. Zastosowany schemat budowy wskazni-
kow pochodzi z raportu Kuropka, Pisz z roku 2007, dotyczacego metodologii zastoso-
wanej w pierwszej edycji konkursu ,Firma réwnych szans”. Doktadny opis zastosowane;
metodologii znajduje sie w rozdziale 6 niniejszego raportu.

W ramach siedmiu rozwazanych obszarow badawczych badane instytucje zostaty po-
rangowane ze wzgledu na najbardziej pozadany poziom cechy, a wiec taki, ktory swiad-
czy o jak najmniejszym zréznicowaniu sytuacji kobiet i mezczyzn. Nastepnie obliczano
sumy rang w poszczegolnych obszarach. Na ich podstawie kazdej instytucji przyznano
miejsce (range) w obrebie danego obszaru - wytoniony porzadek odpowiada miejscu
zajetemu w klasyfikacji przez poszczegdélne podmioty.

taczny rezultat, czyli koncowy ranking, zostat wyznaczony jako Srednia wazona przy-
znanych rang w poszczegolnych obszarach. Do skonstruowania wag uzyto, podobnie,
jak w pierwszej edycji badania, odpowiedzi z pytania dotyczacego oceny waznosci po-
szczegolnych dziedzin. Obliczone wagi zawiera ponizsza tabela:

35



Tabela 2: Wagi wykorzystywane do obliczenia wskaznika Gender Index

L.p. Obszar Waga
1 Rekrutacja pracownikéw 0,158
2 Dostep do awansow 0,151
3 Ochrona przed zwalnianiem 0,128
4 Dostep do szkolen 0,082
5 Wynagrodzenia 0,147
6 ¥ gczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi 0,182
7 Ochrona przed molestowaniem, mobbingiem 0,152

Jak wiec wida¢ badani najwyzszg range w kwestii rownych szans kobiet i mezczyzn
przyznali obszarowi zwigzanemu z tgczeniem obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi,
za$ najmniejszg dostepowi do szkolen.

Tabela nr.2 zawiera sumy rang obliczone dla poszczegdlnych obszaréw w stosunku do
kazdej instytucji. Wartosci te swiadczg o zréznicowaniu sytuacji kobiet i mezczyzn
w ramach danego obszaru, przy czym im mniejsza wartos¢, tym mniejsze zréznicowanie
sytuacji kobiet i mezczyzn, czyli lepsza sytuacja pod wzgledem rownosci szans kobiet
i mezczyzn.

Na poziomie wartosci sum rang jest mozliwe odniesienie uzyskanych wynikéw do ana-
logicznych wynikéw uzyskanych przez firmy prywatne biorgce udziat w zesztorocznym
konkursie, a tym samym wyjscie z analizg poza sytuacje w rozwazanych w niniejszym
badaniu instytucjach - umieszczenie uzyskanych wynikow w szerszym rynkowym kon-
tekscie.

Jednak zgodnie z informacjami uzyskanymi od autorow metodologii okazato sie, ze da-
ne te nie sg dostepne, w zwigzku z tym takie odniesienie pozostaje jedynie w sferze teo-
retycznej mozliwosci.

Na podstawie wartosci sumy rang kazdej instytucji przyznano miejsce (range) w obrebie
danego obszaru - wytoniony porzadek odpowiada miejscu zajetemu w klasyfikacji przez
poszczegolne podmioty. taczny rezultat, czyli koncowy ranking (Gender Index) zostat
wyznaczony jako $rednia wazona przyznanych rang w poszczegolnych obszarach (Ta-
bela nr.3).

Miejsca czgstkowe oraz sam Gender Index jest wskaznikiem relacyjnym, ktéry mowi
nam o miejscu w hierarchii wsréd badanej populacji — czyli w naszym przypadku 8 insty-
tucji. Nie mozna go w sposéb automatyczny odnies¢ do firm biorgcych udziat w konkur-
sie.

Wedtug ogolnej klasyfikacji najlepiej z badanych instytucji pod wzgledem réwnych szans

kobiet i mezczyzn wypadt Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, na drugim miejscu
znajduje sie MRR, na trzecim zas PARP. Na czwartym miejscu uplasowat sie¢ MEN, na
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piatym zas WUP Lédz. Szoéste miejsce zajmuje WUP w Szczecinie, siocdme WUP
w Rzeszowie, zas$ ranking zamyka PFRON.

Patrzac na miejsca, jakie zajety badane instytucje w poszczegolnych obszarach sktada-
jacych sie na ogdélng punktacje widac, ze:

Wojewodzki Urzad Pracy w Poznaniu (lider tgcznej klasyfikaciji) jest liderem w trzech
obszarach: dostep do szkolenh, tgczenie obowigzkéw zawodowych i rodzinnych oraz
ochrona przed molestowaniem i mobbingiem. W przypadku rekrutacji pracownikéw upla-
sowat sie na drugiej pozycji, zas ochrony przed zwolnieniami na trzeciej. Zdecydowanie
gorzej wypadt pod wzgledem wynagrodzen (4 pozycja) oraz dostepu do awanséw, gdzie

zajat piatg pozycje.

Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (druga pozycja) w przypadku rekrutacji pracow-
nikéw, dostepu do awanséw oraz wynagrodzen jest liderem. Na trzeciej pozycji uplaso-
wato sie pod wzgledem dostepu do szkolen. Czwartg pozycje zajmuje w przypadku ob-
szaréw: ochrona przed zwolnieniami oraz tgczenie obowigzkéw zawodowych i rodzin-
nych, natomiast 8 - ostatnie miejsce w obszarze ochrona przed molestowaniem
i mobbingiem.

Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci (trzecia pozycja w tacznej klasyfikacji)
w dwoch obszarach: tgczenie obowigzkow zawodowych z rodzinnymi oraz ochrona
przed molestowaniem i mobbingiem zajeta drugg pozycje. W przypadku wynagrodzen
oraz dostepu do szkolen zajeta 3 pozycje. W przypadku rekrutacji pracownikéw uplaso-
wata sie dopiero na széstym miejscu, ochrony przed zwolnieniami na pigtym miejscu,
zas w przypadku dostepu do awanséw, na miejscu czwartym.

Rankingi w odniesieniu do wszystkich badanych instytucji zawiera tabela nr 4.

W przypadku Ministerstwa Rozwoju Regionalnego wida¢ wyraznie, ze na jego wyniku
negatywnie zawazyto uzyskanie ostatniego miejsca w obszarze ochrona przed mole-
stowaniem i mobbingiem. Dlatego tez rekomendujemy pochylenie sie nad tym obszarem
i wyznaczenie oraz upowszechnienie procedury w sytuacji mobbingu lub molestowania
seksualnego.

Ponadto rekomendujemy prowadzenie szkolen w zakresie rownych praw kobiet i mez-
czyzn - zaréwno dla statych jak rowniez nowo przyjetych pracownikéw. Dobrym rozwia-
zaniem bytoby réwniez wprowadzenie specjalnych pakietéw/szkolnen informacyjnych
dotyczacych tego, ze instytucja spetnia zasade rownych szans kobiet i mezczyzn.

Warto by rowniez zastanowié¢ sie nad wprowadzeniem rozwigzan pomagajacych pra-
cownikom, w lepszy niz obecnie sposéb, fgczy¢ obowigzki zawodowe z rodzinnymi.

Zgodnie z broszurg ,Firma Réwnych szans 2006”:

,Polityka réwnego traktowania opiera sie w analizowanych firmach na realizacji meryto-
kratycznych zasad:
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W rekrutacji pracownikéw kfadzie sie nacisk na indywidualnie identyfikowane
predyspozycje, umiejetnosci oraz doswiadczenia kandydatek i kandydatéw we-
diug zasady: ,pokaz co umiesz i co chcesz osiggng¢”, bez wnikania w prywatne
zycie i antycypowania sposobow radzenia sobie z trudnosciami pozazawodowy-
mi. Oferty pracy sg sformutowane tak, aby zarébwno mezczyzni jak i kobiety mogli
uwazac sie za odpowiednich kandydatéw/kandydatki na podstawie swoich indy-
widualnych predyspozyciji.

Monitorowanie sposobu wynagradzania kobiet i mezczyzn w mys| zasady
,fOwne wynagrodzenie za rowng prace”.

Pracodawcy majg swiadomos$¢, ze brak monitoringu powoduje, iz mimo woli ule-
gamy stereotypom: ,jej wystarczy, a o niego trzeba zadbac¢”, co wywotuje dyspro-
porcje wynagrodzen.

Wiazanie bonusoéw z typem pracy i stanowiskiem, a nie picia.

Oferowanie szkolen zawodowych i awansu w tym samym stopniu pracownicom
i pracownikom, w ktérych widzi sie potencjalnych kandydatow/kandydatki do we-
wnetrznego awansu w firmie.

Kreowanie mechanizméw i procedur ujawniajacych przypadki molestowa-
nia seksualnego i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ przez szkolenia, ktore
muszg przejs¢ pracownicy oraz wyznaczenie jednostki organizacyjnej badz oso-
by, ktéra zajmuje sie ,z urzedu” tego typu przypadkami.

Utatwienia pozwalajace godzi¢ obowiazki pracownicze z rodzinnymi sg
wprowadzane w mys| zasady ,kobieta - wykwalifikowany pracownik z doswiad-
czeniem i znajomoscig naszej firmy - jest warta zabiegéw ze strony pracodawcy”.
Podejmowane sg dziatania podtrzymujace zwigzek z firmg w przypadku kobiet
przebywajacych na urlopie macierzynskim lub wychowawczym, takie jak zache-
canie i stwarzanie mozliwosci udziatu w szkoleniach, posiadanie stuzbowego tele-
fonu komdrkowego lub laptopa, a niekiedy takze samochodu, udziat w spotka-
niach integracyjnych pracownikow, witaczanie w realizacje biezacych projektéw.
Podejmowane sg dziatania ,wigzgce” pracownice i pracownikéw z firmg przez
utatwianie taczenia przez nich obowigzkéw zawodowych i rodzinnych na zasa-
dzie: ,dobrzy pracownicy sg dla nas cennymi pracownikami - cenni pracownicy
majg réwniez zycie prywatne”.

W zwigzku z tym:

oferuje sie nie tylko pracownikom, ale takze cztonkom ich rodzin ubezpieczenia
zdrowotne, korzystanie z dofinansowywanego przez firme wypoczynku (zwtasz-
cza dla dzieci), dofinansowywanie przedszkoli

daje sie mozliwosc¢ korzystania z zadaniowego typu pracy, wprowadza elastyczny
czas pracy w domu, dostosowuje sie urlopy do preferencji pracownikéw, o ile po-
zwala na to typ firmy i rodzaj pracy na okreslonych stanowiskach.”



Wiecej informacji na temat realizacji zasady réwnych szans w firmach/instytucjach moz-
na znalez¢ w przewodniku dobrych praktyk ,Firma rownych szans”
(http://www.genderindex.pl/downloads/gender_index_www_72)

Tabela 3: SUMY RANG - wartosci, ktére mozna poréwnaé z analogicznymi warto-
Sciami jakie otrzymaty firmy — uczestnicy zesztorocznego konkursu

1.Rekruta 2. Dostep do 3. Ochrona 4. Dostep 5. Wyna- 6. Laczenie 7. Ochrona
cja pra- awansow przed zwolnie- do szkolen grodzenia obowiaz- przed mo-
cowni- niami kéw zawo- lestowa-
kéw dowych z niem i
rodzinnymi mobbin-
giem
PFRON 32 17,5 20,5 3,5 22 40 32
PARP 32 22 19 7 16 24,5 25,5
WUP w Szczecinie 29 31 13,5 15 24,5 27,5 35,5
WUP w Poznaniu 22 24,5 16,5 2,5 16,5 23,5 17,5
WUP w Rzeszowie 25 28 21 13 22,5 32,5 31,5
WUP w todzi 36 14 15,5 10 21,5 39,5 35
MRR 17 10 18,5 7 10,5 31 41,5
MEN 23 33 19,5 14 10,5 33,5 33,5

Tabela 4.: Miejsca czastkowe w hierarchii oraz wskaznik taczny Gender Index.

1.Rekrut | 2. Do- 3. 4. Do- 5.Wyna- | 6.tacze- | 7.Ochro- | Gender | Miej
acja step do Ochro- step do | grodzenia nie obo- na przed Index sce
pracow- awan- na szkolen wigzkéw molesto-
nikéw séw przed zawodo- waniem i
zwol- wych z mobbin-
nieniami rodzinny- giem
mi
PFRON 6,5 3 7 2 6 8 4 5,4860 8
PARP 6,5 4 5 3,5 3 2 2 3,6670 3
WUP w Szczecinie 5 7 1 8 8 3 7 5,4170 6
WUP w Poznaniu 2 5 3 1 4 1 1 2,4590 1
WUP w Rzeszowie 4 6 8 6 7 5 3 5,4490 7
WUP w todzi 8 2 2 5 5 7 6 5,1530 5
MRR 1 1 4 3,5 1,5 4 8 3,2725 2
MEN 3 8 6 7 1,5 6 5 5,0965 4
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41.4 Problematyka ,,gender mainstreaming” w Sektorowym Programie Opera-
cyjnym Rozwdj Zasobéw Ludzkich

4.1.4.1 Problematyka ,,gender mainstreaming” w SPO RZL - teoria i idace za nig
dziatania

Wiekszos¢ uczestnikow badan jakosciowych byla swiadoma faktu obecnosci
problematyki ,,gender mainstreaming” w SPO RZL. Jednak ich skojarzenia byly
dos¢ ogdblne i gtéwnie sprowadzaty sie do stwierdzenia, ze jest to zapewnienie
rownosci ptci w dostepie do projektéw (50% kobiet i 50% mezczyzn). Zdecydowa-
nie rzadziej jednak potrafiono sprecyzowaé¢, na czym konkretnie ta rownos¢ po-
winna polegac i jak powinna by¢ realizowana.

Obecnos¢ problematyki ,,gender mainstreaming” w SPO RZL lokowana byta naj-
czesciej po stronie projektow i projektodawcow, tylko incydentalnie pojawialy sie
opinie réwniez plasujace dziatania w ramach tej tematyki po stronie instytucji za-
angazowanych w SPO RZL.

Deklarowano jedynie, ze na kazdym etapie realizacji projektow, zasada ta powinna by¢
przestrzegana, czyli kobiety i mezczyzni powinni mie¢ jednakowg mozliwo$¢ uczestnic-
twa w oferowanych szkoleniach. Najlepszg wiedze w tym zakresie posiadali przedstawi-
ciele Instytucji Zarzadzajacej SPO RZL. Wynika to jednak z zakresu ich obowigzkow.
Wsrod pozostatych przedstawicieli podmiotdéw zaangazowanych we wdrazanie progra-
mu poziom znajomosci problematyki ,gender mainstreaming” jest zréznicowany i uza-
lezniony od zwigzku z tg problematykg tzn. osoby, ktére majg do czynienia z projektami
nakierowanymi na te tematyke sg lepiej zorientowane, zas wiedza pozostatych jest duzo
mniejsza.

Ksztaftowanie rownosci pfci polega na zapewnieniu, przez realizacje dziatan i wszystkich
inicjatyw, ktére sq wdrazane na kazdym etapie tej realizacji, uwzglednienia zasady row-
noSci pfci, a mianowicie Swiadomosci tego, Ze kobiety i mezczyzni majq odmienne
uksztattowanie catkowicie innych zasobow i dopasowanie tych zasad do réznego rodza-
ju dziatan, ktore sg realizowane przez nas, przez SPO RZL...Instytucja Wdrazajgca

Na podstawie tego, co sie dowiedziatam i na podstawie tego doswiadczenia moge po-
wiedziec tyle, ze dla mnie rownoSc¢ szans kobiet i mezczyzn jest to po prostu doprowa-
dzenie do takiej sytuacji, zeby wdrazane projekty byty zgodne z tymi zasadami. To zna-
czy, zeby opierato sie to na tym, ze zarowno Kobieta jak i mezczyzna ma rowne szanse
w dostepie do danego wsparcia...Instytucja Wdrazajgca

Wsréd badanych przez nas przedstawicieli instytucji zaangazowanych we wdrazanie
SPO RZL nierzadko pojawiaty sie réwniez opinie, ze problematyka ,gender main-
streaming” nie jest do konca traktowana powaznie zaréwno w spoteczenstwie, jak
i w samych instytucjach. Bardzo czesto traktuje sie ja jako wymoég stawiany przez
Unie Europejska, kolejng formalnos¢, ktéra trzeba spetni¢ i nie do konca jest ona
w praktyce realizowana. Nie ma ona rowniez zdecydowanego poparcia ze strony
decydentow.
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Ma [zasada rownego traktowania kobiet i mezczyzn] bardzo wysokie umocowanie, na-
tomiast w praktyce jest bardzo czesto traktowana z pobfazliwoscig i lekcewazeniem...
Dla mnie najbardziej bolesne jest to, ze bardzo czesto styszy sie stowa pobtazliwego
i lekcewazgcego traktowania ze strony decydentow...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

Sytuacja taka moze wynika¢ w duzym stopniu z niewiedzy na temat sposobow realizacji
zasady rownouprawnienia kobiet i mezczyzn w SPO RZL. Dla wielu oséb sprowadza
sie ona do stwierdzenia, ze we wszystkich dzialaniach, projektach RZL powinien
byé zagwarantowany réwny udziat obu ptci w stosunku 50% do 50%. Warto jednak
zauwazyc¢, ze powoli ulega to zmianie i ,coraz wiecej 0sob wie przynajmniej, o co
chodzi”. Swiadczg o tym réwniez wypowiedzi niektorych respondentéw, ktorzy twierdzili,
ze zasada réwnego traktowania kobiet i mezczyzn nie powinna sie sprowadzac jedynie
do zapewnienia udziatu w projekcie potowy mezczyzn i potowy kobiet. Z drugiej jednak
strony tylko pojedynczy respondenci potrafili wskazaé, na czym wobec tego powinna
ona polegac.

| wtasnie to byto takie mySlenie, ze ktos kiedy$ powiedziat na przyktadzie Komitetow
Monitorujgcych, ze zasada rownego traktowania to jest rowny udziat. No, ale niestety nie
Jest tak, ze we wszystkich projektach bedzie 50 na 50, a wiele 0sob tak naprawde do
tego podchodzito... No i to wtasnie byta taka proba Slepego implementowania tej zasady
i niezrozumienia, czym ona jest. No, bo nie da sie zmusi¢ kobiety, bo Zzadna nie chciata
na wozek widtowy. | to byto takie myslenie, ze zadna nie chciata przyjs¢, a z drugiej
strony nic nie zrobiono, Zeby te kobiety zacheciC. ... Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

...okres programowania 2004-2006 byt jednym wielkim wyzwaniem w wielu aspektach
i ta problematyka w hierarchii parytetow byta na poziomie najnizszym. Nie patrzono na
nig jako na problem. Po drugie, tak za bardzo i oceniajgcy i oceniani nie wiedzieli, jak do
tego podejs¢. Mysle ze stan wiedzy, schodzgc juz na poziom nizszy niz sfera deklaracji,
Ze bedziemy przestrzegac zasady rownoSci kobiet i mezczyzn, byt i jest stosunkowo
niski. | projektodawcy, i osoby pracujgce w naszej instytucji, instytucjach oceniajgcych,
wdrazajgcych, monitorujgcych, beneficjenci nie do konca majg rozeznanie o co tak
naprawde chodzi...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

Ponadto respondenci z Instytucji Zarzadzajacej zwrdcili uwage na niedoinformowanie
0s6b zwigzanych z wdrazaniem SPO RZL, ale réwniez innych programow operacyjnych,
w kwestii problematyki ,gender mainstreaming” w ramach SPO RZL.

...wtasciwie bardzo czesto problematyka réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
ludziom kojarzy sie tylko z Europejskim Funduszem Spotecznym. Tak jakby dla projek-
tow infrastrukturalnych tego problemu w ogdle nie byto. | oni uwazajg, zZe jakas inwesty-
cja w przedsiebiorstwie, np. budowa jakiego$ potgczenia kolejowego, to ta tematyka nie
ma nic do rzeczy...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

Uczestnicy wywiadow pogtebionych powszechnie stwierdzali, ze nie maja zwigzku

zawodowego z problematyka rownych praw kobiet i mezczyzn. Tematyka ta prze-
wija sie jedynie jako nurt poboczny ich codziennych obowigzkéw i ogranicza sie
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najczesciej do sprawdzenia, czy w skltadanych wnioskach i sprawozdaniach za-
znaczono, ze spetniajg one zasade rownych szans kobiet i mezczyzn. Zajmuje sie
tym przede wszystkim Komisja Oceny Projektéw, Komitety Sterujgce oraz Monitorujacy.
Jednak nawet w tych przypadkach kwestia ta najczesciej traktowana jest jako wymadg
formalny. Podchodzi sie do niej czysto teoretycznie, a sprawdzenie jej przestrzegania
ogranicza sie do kontrolowania, czy zostato to odnotowane we wniosku. W wigkszym
stopniu do czynienia z takg problematyka, majg przedstawiciele Instytucji Zarzadzajacej
SPO RZL, ktorzy odpowiadajg za przygotowywanie procedur do wdrazania programu.

Moja rola byta, jesli chodzi o dziatalno$¢ z poziomu Komitetu Sterujgcego, to byta dzia-
falnos¢ 2.3 i 2.4 i to byta ograniczona rola, no bo komitety sterujgce nie majg takich
uprawnien jak Komitety Monitorujgce....Komitet Sterujgcy

Zawsze jak pojawia sie taki temat rownosSc¢ szans i w ogole idea rownego traktowania
kobiet i mezczyzn, to zawsze jest moj wydziat. Bo my tez odpowiadamy za zgodnos$¢
dokumentow programowych, projektow z politykami horyzontalnymi Unii Europejskiey.
Stad tez wzieta sie kwestia rownych szans kobiet i mezczyzn. Nie bede oszukiwac, ze
Jest to kluczowa kwestia naszej dziatalnosci, ale jakby rzeczywisScie sie tym zajmuje-
my....Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

W badaniu ilosciowym wzieto udziat 324 respondentéw, ktdrzy zawodowo zwigzani sg
z SPO RZL. W$rdd nich jedynie 27% zadeklarowato, ze w swojej pracy zwigzanej
z SPO RZL wykonujg jakie$ dziatania zwigzane z zasadg rownych szans kobiet i mez-
czyzn. Cho¢ trudno o przeprowadzanie wigzacych porownan (bardzo duze réznice
w liczebnosciach poszczegdlnych instytucii) to jednak widaé, ze najnizszy odsetek os6b
deklarujacych wykonywanie w swojej pracy zawodowej dziatah zwigzanych z zasadg
rownych szans kobiet i mezczyzn odnotowano w przypadku Panstwowej Agencji Roz-
woju Przedsiebiorczosci (13%), najwyzszy zas w przypadku Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Poznaniu (50%).
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Czy w Pana(i) pracy, zwiazanej ze SPO RZL, wykonuje Pan(i) jakies dziatania zwigzane
z zasadg rownych szans kobiet i mezczyzn?

Ogétem (N=324)

INSTYTUCJA

Kancelaria Prezesa Rady
Ministrow (N=9)

Ministerstw o Edukacji
Narodowej (N=12)

Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej (N=54)

Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego (N=96)

Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Os 6b
Niepetnosprawnych (N=14)

Polska Agencja Rozw oju
Przedsiebiorczosci (N=52)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Poznaniu (N=12)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Rzeszowie (N=27)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Szczecinie (N=18)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
todzi (N=30)

27%

33%

33%

26%

28%

36%

13%

30%

39%

27%

50%

ETak

H Nie

Wsréd wymienianych dziatan wskazywano gtéwnie na monitorowanie, ocene, czuwanie
nad zgodnoscig realizowanych projektow z zasadg rownych szans kobiet i mezczyzn,
informacjg oraz promocjq tej tematyki, dokonywanie analizy danych z monitoringu pod
wzgledem ptci, prace przy projektach zwigzanych z tg tematyka. Rozktad uzyskanych
odpowiedzi zawiera tabela nr.5. Przy jej analizie nalezy jednak pamietaé, ze w przypad-
ku kazdej z instytucji z uwagi na bardzo mate liczebnosci mamy do czynienia z pojedyn-

czymi wskazaniami
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Tabela.5: Jakie dziatania zwigzane z zasada réwnych szans kobiet i mezczyzn wy-
konuje Pan(i) w ramach swojej pracy zwigzanej z SPO RZL

INSTYTUCJA
2
3 8 ; .
2 . =
= B |z |3 g < : 2 |z |3
FE [ € leqeslr B |7 B
L R .13 |3 5 § Sl £ (& [z
16 5 |§¢ 2al23|% RolRe[
N 3 £ = o ] |B N PN NN
£ < u 82 Bzl22p
E« g % % g % g} % 4 N % X % 12
§18 |5 |8 Ec|22|5g| 2 3|
8 =12 &2 2 g -g ~ g =
S TIET|EC|ES|58|2 228 5315F
ciszlsa|sz(f8lRe|2zBRIZF 82
dbatos¢ o dotrzymanie zasady poszanow ania row nosci
szans w projektach realizow anych w ramach SPO RZL i
ZPORR 18%| 0%| 0%| 21%| 19%| 20%| 14% 0%)| 13%| 29%| 38%
monitorow anie zgodnos$ci projektéw , dziatan, priorytetow
i programu z zasadami polityki réw nych szans 15%| 0%| 50%| O0%| 22%| 20%| 14%| 17%| 0%| 14%| 13%
ocena/ badanie / projektow realizow anych przy w sparciu
SPO RZL 8%| 33%| 0%]| 21% 0% 0%| 14%| 17%| 0%| 14%| 0%
informacja, promocja 6%| 0%| 0% 0% 7% 0% 0% | 17%| 13%| 14%| 0%
czuw anie nad réw noscig dostepu do szkolen 6%| 67%| 0% 0% 7% 0%| 14% 0% | 0% 0% | 0%
kontrola i ew aluacja stasow ania zasad polityki row nych
szans 4%| 0%| 0%| 7%| 11% 0% 0% 0% | 0% 0% | 0%
spraw dzanie czy beneficjentami projektu sg kobiety i
mezczyzni 4%| 0%| 25%| 0% 0%| 20%| 14% 0%| 0%| 14%| 0%
informow anie beneficjentéw o polityce réw nych szans 3%| 0%| 0%| 0% 4% 0% 0%| 17%| 13% 0%| 0%
ocena w nioskéw / w yfaw ianie w nioskow 3%| 0%| 0% 0% 0% 0%| 14% 0%| 13%| 14%| 0%
ocena w nioskéw o dofinansow anie podczas obrad KOP 2%| 0%| 0% 0% 0% 0% 0%| 17%| 0% 0%| 13%

Wiekszos¢ (56%) tych respondentéw, ktérzy zadeklarowali, Zze w swej pracy zwigzanej
z SPO RZL nie wykonujg zadnych dziatan zwigzanych z tematyka rownych szans kobiet
i mezczyzn (N=235) jest zdania, ze w ich pracy zwigzanej z SPO RZL jest miejsce na
takie dziatania.
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Czy w Pana(i) dziataniach zwigqzanych ze SPO RZL istnieje miejsce na stosowanie zasady

réownych szans kobiet i mezczyzn?

Ogoétem (N=235)

INSTYTUCJE

Kancelaria Prezesa Rady
Ministrow (N=6)

Ministerstwo Edukacji
Narodowej (N=8)

Ministerstwo Pracy i
Polityki Spotecznej (N=40)

Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego (N=69)

Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Os6b
Niepetnosprawnych (N=9)

Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci (N=45)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Poznaniu (N=6)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Rzeszowie (N=19)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Szczecinie (N=11)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
todzi (N=22)

15% 3%

18%

M [4] Zdecydowanie tak M [3] Raczejtak [2] Raczejnie I [1] Zdecydowanie nie M Trudno powiedzie§

Jednak niemal potowa badanych majacych w swej pracy zwigzek ze SPO RZL (44%,
N=324) nie potrafita takich dziatan wskazac. Najczesciej wsrod wskazywanych dziatan
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pojawiaty sie roznego rodzaju akcje informacyjne, promocyjne i edukacyjne (21% wska-
zan, N=324). Pozostate wskazania dotyczyty raczej rozwigzahn ogoélnospotecznych niz
konkretnych dziatan przypisanych do respondenta. Jak wiec widaé, cho¢ respondenci
w wiekszosci sq swiadomi faktu, ze w ich pracy zwigzanej z SPO RZL jest miejsce
na wykonywanie dziatan w zakresie rownych szans kobiet i mezczyzn, to jednak
wiedza na temat tego co witasciwie mogliby lub powinni robi¢ jest stosunkowo
mala.

Choc¢ w badaniu ilosciowym respondenci czesto wskazywali, ze do ich obowigzkéw na-
lezy monitoring tego, czy zasada rownych szans kobiet i mezczyzn jest przez projekto-
dawcéw przestrzegana, to jednak wyniki badan jakos$ciowych pokazujg, ze mozliwosci
tego monitoringu sg bardzo ograniczone. Pracownicy instytucji zwigzanych z SPO
RZL nie posiadajg doktadnej wiedzy na temat praktycznego realizowania zasady
réownego traktowania kobiet i mezczyzn przez beneficjentéw, pozostajac w sferze
przypuszczen, ze miato to miejsce (na podstawie deklaracji projektodawcéow). Po-
nadto, tak naprawde wielu naszych rozméwcéw nie wiedziato, jakie konkretnie
dziatania w ramach tej zasady moga projektodawcy wykonywac i co tak naprawde
nalezy monitorowac.

Tak, ja przekazuje dane do Instytucji Zarzadzajgcej, ktorq petni Ministerstwo, wiec ja nie
mam jako ja wptywu na to, jakie te projekty sq, jakie byty przyjmowane do realizacji, dla-
tego ze tym zajmowat sie KOP, ale wydaje mi sie, Zze na pewno to byto brane pod uwa-
ge, bo to jest jeden z warunkow oceny wniosku, tyle ze we wstepnej ocenie wniosku nie
ma podziatu na mezczyzn i kobiety, jest ogolnie napisane ze bedzie wsparciem objetych
100 osob, i tam beneficjenci nie okreslajg konkretnie pfci, kto to bedzie w tych projek-
tach, czy to bedzie pot na pot...Instytucja Wdrazajgca

Przedstawiciele Instytucji Wdrazajacych raczej nie zauwazali réwniez koniecznosci wia-
czenia tej problematyki do swoich obowigzkow w szerszym zakresie. Chyba, ze pojawig
sie odgorne ustalenia, zeby w wiekszym zakresie kontrolowacé realizowanie zasady row-
nosci pifci w projektach.

Ale w tej firmie ten problem nie jest zauwazalny, nie dotyczy nas praktycznie i przy
realizacji tych projektow akurat przez to, ze jesteSmy instytucjq wdrazajgcg, instytucja
zarzgdzajgca nie wymaga od nas konkretnego dziatania przy weryfikacji. Nawet nie
mamy mozliwo$ci weryfikowac, jak faktycznie przebiegajq te szkolenia pod wzgledem
ksztaftowania sie rownoSci pfci....Instytucja Wdrazajgca

Ja pracuje w sprawozdawczosci, takze moge powiedziec¢ tylko o liczbie kobiet i mez-
czyzn, ktora uczestniczyta w danym projekcie, czy danym dziataniu. Jezeli chodzi
0 sprawozdawczo$c, to nawet nie mam odniesienia do danych zaktadanych, bo we
wnioskach o dofinansowanie jest ogolna liczba beneficjentow, bez podziatu na kobiety
i mezczyzn. Moje jedyne dosSwiadczenie, jest takie, ze zbieranie danych w sprawozdaw-
czosci jest z podziatem na kobiety i mezczyzn i ogdlnie. | to mdj jedyny kontakt z tg
problematyka...Instytucja Wdrazajgca

W sprawozdaniu mamy w ogole takg czeSc, jest takie zapytanie dotyczgce tego czy
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dany projekt jest zgodny wtasnie z wyrownaniem szans kobiet i mezczyzn i tam dany
projektodawca musi zakreSlic czy jest zgodne czy nie jest. JeSli nie jest zgodne, to
wtedy musi wypisac, jakie byty problemy, jak sobie z tym radzili, jak to wygladato,
rowniez bariery tez opisujg. Jest w sprawozdaniu caty jeden punkt dotyczgcy barier.
Czesto jest tez tak, ze osoby przerywajq udziat - jakie byty przyczyny tego typu spraw.
Czy tez opis wskaznikow, ktore tez muszg, z podziatem na kobiety i mezczyzn,
beneficjenci poszczegdlni zawierac¢ informacje o konkretnych projektach...Instytucja
Wdrazajgca

Wiekszos¢ uczestnikow badan jakosciowych nie brata udziatu w szkoleniach, czy innych
inicjatywach nakierowanych na te tematyke, a organizowanych przez np. Ministerstwo.
Jezeli zdarzaty sie takie dziatania, to byly organizowane przez organizacje pozarzado-
we. Ewentualnie problematyka ta pojawiata sie jako element ogdinych szkolen na temat
funduszy i programéw unijnych. Natomiast szkolenia odnos$nie tylko problematyki ,gen-
der mainstreaming” w wigkszosci przypadkow nie byly organizowane.

Na moje dosSwiadczenie nie spotkatem sie wczesSniej z tg problematykg. Nawet bytem
u kolegow z wydziatu i pytatem, czy Ministerstwo organizowato kiedykolwiek takie
Szkolenia o zasadzie ksztattowania sie rownoSci ptci, nikomu nic nie przyszto do gtowy,
nawet nikt nie pamietat o tym. Juz nie wspomne, ze nikt nie byt na takim szkoleniu.
Jakby kto$ byt, to na pewno by powiedziat. Z tych osob z naszego wydziatu nikt nie
pamietat, zeby cos takiego byto, jezeli chodzi o jakies szkolenie, czy jakg$ inicja-
tywe...Instytucja Wdrazajgca

...ale nasza instytucja nie podejmowata dziatan zmierzajgcych do tego. Nie byto takich
dziatann podejmowanych, ze to byto do tego. To byto ogdlnie méwione o réwnosci, o za-
chowaniu, bo to jest jedna z polityk tych wspdlnotowych. A ogolnie przy spotkaniach,
szkoleniach dla beneficjentow ale nigdy nie byto podejmowanych takich dziatan tylko
i wytgcznie z tq rownoSsciqg....Instytucja Wdrazajgca

Nasi rozmowcy nie wskazywali rowniez na potrzebe uczestnictwa w szkoleniach. Ich
zdaniem szkolenia w zwigzku z rownouprawnieniem kobiet i mezczyzn powinny by¢
prowadzone dla osOb z wyzszego szczebla, osdb decyzyjnych, tak zeby znalazio to
przetozenie na podejmowanie jakichs dziatan na terenie instytucji zwigzanych z wdraza-
niem tej zasady.

...Ze bez zaangazowania takiego wyzszego szczebla duzo nie da sie zrobi¢. Bedzie
trudno, nalezy uswiadomic, ze to jest tez badanie jakby dla nas, ze te rekomendacje to
sg nie upowszechniane tylko wsrod tych, ktorzy te zasade stosujg na co dzien i dobrze
wiedzg, ale tez wsrod decydentow politycznych, bo jezeli nie bedzie takiej woli politycz-
nej, to nic sie z tym nie stanie. MySle o takiej woli politycznej, nie w sensie wielkiej ide-
ologii, walczmy o rownouprawnienie, tylko z takiego punktu bardzo praktycznego, zZe to
jest co$ fajnego i moze sie przydac. Bo mysle, ze oprocz ludzi, ktérzy sie zajmujq tg te-
matykg, to nasza Pani Minister wie, o co chodzi, ale brakuje chyba zrozumienia na ta-
kich wyzszych poziomach...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL
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To, co mysle, ze tez jest pozytywne, choC niestety znowu mozna znalezc¢ gorszg strone,
Ze jest sporo 0sob i w administracji, ze z jednej strony ta powszechna wiedza jest mata,
a z drugiej strony jest stosunkowo duze grono osob, ktore dostrzega te problematyke.
Z tym, Ze niestety ten minus jest taki, Ze sg to gtownie kobiety. MySle, Ze tez bardzo du-
Zg role odgrywa tutaj czynnik ludzki. Jezeli jest osoba, ktora jest przekonana do jakiej$
idei, wie, w jaki sposob do niej podchodzic, czuje sie w jakis sposob odpowiedzialna, to
tez w takich instytucjach zasada jest lepiej wdrazana. Warto zwréci¢ uwage na perspek-
tywe ekspercka. Ze w samych instytucjach brakuje eksperta od tej problematyki. Teraz
na Swiezo mi przyszedt do gtowy taki pomyst, czy my nie powinniSmy stworzyc takich
facznikow do spraw tej zasady w roznych instytucjach na poziomie pojedynczych osob,
ktérych zadaniem byfoby tez patrzenie w instytucjach...Instytucja Zarzgqdzajgca SPO
RZL

4.1.4.2 Opinie pracownikow instytucji zwigzanych z SPO RZL na temat realizacji
zasady rownych szans kobiet i mezczyzn wsréd projektodawcow

Powszechnie zgadzano sie z opinia, ze zasada rownych szans kobiet i mezczyzn
powinna by¢ przez projektodawcoéw realizowana. Jednak jedynie nieliczni respon-
denci potrafili wskaza¢, w jaki sposéb projektodawcy moga ja realizowaé. Najcze-
sciej wskazywanga dyspozycja byto umozliwienie uczestnictwa w projekcie zaréw-
no kobiet i mezczyzn, czesto sprowadzato sie to do dazenia do rownej liczby be-
neficjentéow obu plci. Bardzo czesto respondenci zgtaszali brak potrzeby specijal-
nego podkreslania rownosci pici, optujac za rownoscig w ogdle.

Znacznie wiekszg wiedze, niz pozostate osoby, w zakresie tej problematyki mieli badani
przedstawiciele Wojewodzkich Urzedow Pracy oraz Instytucji Zarzadzajacej SPO RZL.
Wskazywali oni przede wszystkim na konieczno$¢ zapewnienia rownosci szans kobiet
i mezczyzn w kontekscie rynku pracy, z uwzglednieniem udziatu w projektach finansowa-
nych ze srodkéw SPO RZL. Sprowadzato sie to do zapewnienia mezczyznom i kobietom
rownego dostepu do zatrudnienia oraz szkolenia, czy przekwalifikowywania sie.

Realizowanie zasady ,gender mainstreaming” w SPO RZL rozumieli oni jako brak ograni-
czen ze wzgledu na pte¢ w dostepie do realizowanych projektow. Nie powinno to jednak
polega¢ jedynie na zagwarantowaniu, ze potowe beneficjentow ostatecznych stanowic
bedg kobiety, a drugg potowe mezczyzni. Jednak jedynie pojedynczy respondenci potrafili
wyjs¢ poza ogdlne sformutowania i przejs¢ na poziom konkretnych dziatan. Pojawiaty sie
tutaj wskazania na uwzglednianie przez projektodawcow réznych potrzeb i zasobow kobiet
oraz mezczyzn. Z jednej strony w opinii respondentow nalezy zagwarantowac kobietom
pomoc w opiece nad dzie¢mi, czy osobami zaleznymi, by mogty skorzystaC ze szkolen.
Z drugiej natomiast nie ogranicza¢ dostepu kobietom i mezczyznom do zawoddéw zdomi-
nowanych obecnie przez jedng ptec.

Roéwniez pojedynczy respondenci wskazywali, ze projektodawcy powinni podejmowac
roznego typu dziatania, ktore beda zacheca¢ zaréwno kobiety, jak i mezczyzn do korzy-
stania ze wsparcia: zapewnienie opieki nad dzieCmi i osobami zaleznymi, ale takze
refundacja dojazdu, zapewnienie transportu, dostosowanie terminéw szkolen. Jeden
z respondentéw ztozyt propozycje szkolen teleinformatycznych, tak zeby kobiety nie tracity
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czasu na dojazdy oraz mogty potaczy¢ udziat w szkoleniach ze swoimi innymi obowigz-
kami (opieka nad dzie¢mi lub osobami zaleznymi).

Odnosnie naszych dziatan, tych projektodawcow naszych, to te szkolenia powinny
uwzgledniac potrzeby i zasoby kobiet, i potrzeby i zasoby mezczyzn, ktore sg zdecydo-
wanie odmienne, np. w naszym spoteczenstwie to jednak kobiety sporo czasu spedzajg
w domu na zasadach prowadzenia gospodarstwa domowego, korzystanie z takich
szkolen dla osob bezrobotnych, kobieta chciataby skorzystac, to mogtoby objawic sie
np. ufatwieniem, ze opiekujgc sie dzieckiem czy osobg zalezng, projektodawca
zagwarantowat w trakcie uczestnictwa w tym szkoleniu, opieke nad dzieckiem, czy
opieke nad osobg zalezng. Tutaj te szkolenia powinny byc¢ ukierunkowane nie tylko pod
Jjedng ptec, ale dac tez mozliwoSc, zeby i mezczyzni i kobiety mogli takimi zawodami,
ktore dzisiaj stereotypowo dotyczg tylko jednej pfci, zeby mogly sie jako$S wymieniac.
Dac¢ mozliwos¢ jednym i drugim skorzystac z tych i tych szkolen, podniesienie swoich
kwalifikacji, moze akurat sprawdzg sie te osoby...Instytucja Wdrazajgca

Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze nawet w tych przypadkach wiekszos¢ wspomnianych
przez respondentow dziatan nakierowana byta na pomoc kobietom. Watek potozenia
nacisku na sytuacje mezczyzn w zasadzie sie nie pojawiat. Badani zaznaczali, ze kobiety
znajdujg sie w gorszej niz mezczyzni sytuacji na rynku pracy. Wynika to z petnienia przez
nie obowigzkéw rodzinnych, ktére mogg spowodowal czasowy brak aktywnosci
zawodowej, wptywajacy na obnizenie kwalifikacji. Z tego powodu powinno sie podejmowac
dziatania i inicjatywy uwzgledniajgce gorsze potozenie kobiet. Nalezy zapewni¢ dziatania
aktywizujgce kobiety wracajgce na rynek pracy i zacheca¢ do wejscia na rynek pracy
kobiety, ktére z niego wypadty.

Te projekty szkoleniowe nasze powinny dac¢ kobietom mozliwo$¢ przekwalifikowania sie,
nawet w czasie kiedy sg na bezrobociu i sq opiekunami dzieci czy osoéb zaleznych,
przez takie dopasowanie tych szkolen, ze projektodawca tak zapewni dojazd, przyjazd
albo opieke nad tymi osobami zaleznymi, zeby te osoby, czy to sg kobiety, bo gospo-
darstwem mogaq sie tez zajmowac mezczyzni, chociaz rzadziej w naszej spotecznoSci to
Jest widoczne, ale powinno to byc. Powinny byc¢ takie szkolenia, ze kobieta np. zgtasza
chec uczestnictwa w danym szkoleniu i informuje projektodawce, ze ona chetnie by sie
zgodzita na szkolenie, tylko ma problem z pozostawieniem dzieci czy osoby zaleznej, to
projektodawca tak powinien utozyc ten program, ten projekt, napisac¢ tak wniosek, zeby
byty pienigdze na zatrudnienie tej osoby czy uwzglednienie opieki nad osobg zalezng,
w trakcie kiedy kobieta czy mezczyzna uczestniczy w jakim$ szkoleniu...Instytucja
Wdrazajgca

Konkretne dziatania, jakie powinien wykonac¢ projektodawca wskazywano sporadycznie.
Zwracano tutaj uwage, ze w projektach nalezy bra¢ pod uwage rézne zasoby i mozliwo-
Sci obu ptci, a takze w rownym stopniu kierowac do nich swojg oferte.

Nie tylko osoby, ktére majg wolng chwile, chcg korzystac z doksztatcania i przekwalifi-
kowania sie, ale tez osoby, ktore opiekujg sie dzie¢cmi czy osobami zaleznymi. One tez
chcg sie przekwalifikowac i wrdcic¢ do pracy. Stosownym jest przez projektodawce, zeby
wykorzystat te zasade i umozliwit jednej pfci i drugiej powrot na rynek pracy i dostosowat
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przebieg tych szkolen i tematyke do wymogow kobiet i mezczyzn....Instytucja Wdraza-
jaca

Wskazywano rowniez, ze projektodawcy powinni przed rozpoczeciem projektu przeba-
dac ankietowo beneficjentow i zapytac o ich potrzeby i bariery, zeby odpowiednio dosto-
sowac projekt i umozliwi¢ réwny dostep do niego kobietom i mezczyznom. Projektodaw-
cy takze powinni zbadaé caty kontekst swojego projektu - z jakich srodowisk pochodzg
uczestnicy projektu.

Przede wszystkim, to powinno by¢ poparte jakimis badaniami przed, bo projektodawca
wytycza sobie zakres beneficjentow, ktorych chce obejrze¢ w tym projekcie i powinien
zbadac ankietowo jako$ tych beneficjentow, co potrzebujg i jakie majg bariery, Zeby nie
przystgpic¢ do tego projektu, co ich ogranicza. | wtedy sie zastanowi¢ jak zminimalizowac
albo w ogole pozbawic tych barier i umozliwi¢ 100% udziat w projekcie tych danych osoéb
i tym samym umozliwi¢ im przekwalifikowanie sie i powrot na rynek pracy....Instytucja
Wdrazajgca

Przede wszystkim przy rekrutacji powinien by¢ rowny dostep do wsparcia i dla kobiet
i dla mezczyzn. Ponadto réznego rodzaju formy odpowiadajgce potrzebom beneficjen-
téw. Projektodawcy powinni zwracac¢ uwage na te wtasnie elastyczne formy zatrudnie-
nia, czy tego typu sprawy...Instytucja Wdrazajgca

Badania ilosciowe przyniosty potwierdzenie wynikdw badan jakosciowych. W sferze de-
klaratywnej wiekszos¢ respondentow jest zdania, ze projektodawcy powinni w swych
projektach realizowac¢ zasade rownych szans kobiet i mezczyzn, ale gdy przechodzimy
do szczegdtow okazuje sie, ze dla niemal potowy respondentow zasada ta to jedynie
wymog formalny. Ponadto nawet ci, ktérzy uwazaja, ze nie jest to tylko formalnos¢, majg
ktopot z okresleniem, jakie dziatania w jej ramach projektodawcy powinni wykonywad.
Najczesciej wskazywang powinnoscig projektodawcow jest rekrutowanie odpowiedniej
liczby kobiet i mezczyzn (32% wskazan, N=166). Pozostate wskazywane odpowiedzi
byty raczej ogodlne i swiadczyty o tym, ze respondenci majg problem z przywotaniem
konkretnych dziatan. Pojawity sie tu takie odpowiedzi jak: brak dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ (13%), jasne zapisy, ktére powinny znalez¢ odzwierciedlenie w kryteriach nabo-
ru (8%), stosowanie sie do zasady na kazdym etapie realizacji (6%), rowne traktowanie
ptci w doborze form wsparcia (5%), czy tez réwny dostep do szkolen (5%). Z dziatan,
ktore rzeczywiscie projektodawcy powinni w ramach zasady rownych szans kobiet
i mezczyzn wykonywac pojawito sie jedynie, wskazane przez 4% respondentow, za-
pewnienie opieki osobom zaleznym. 8% respondentow nie potrafito wskaza¢ zadnych
dziatan, jakie powinny by¢ przez projektodawcoéw zgodnie z zasadg rownych szans wy-
konywane.
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We wniosku projektodawcy musza zapisaé, ze projekt bedzie realizowany zgodnie z za-
sadg rownych szans kobiet i mezczyzn. Czy Pana(i) zdaniem jest to jedynie wymag for-
malny, czy tez pociaga za sobg konieczno$¢ stosowania konkretnych dziatan?

Ogoétem (N=324)

INSTYTUCJE

Kancelaria Prezesa Rady
Ministrow (N=9)

Ministerstwo Edukaciji
Narodowej (N=12)

Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej (N=54)

Ministerstwo Rozw oju
Regionalnego (N=96)

Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Os6b
Niepetnosprawnych (N=14)
Polska Agencja Rozw oju
Przedsigbiorczosci (N=52)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Poznaniu (N=12)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Rzeszowie (N=27)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Szczecinie (N=18)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
todzi (N=30)

51%

56%

50%

57%

42%

36%

63%

42%

1%

61%

57%

Jedynie wymaég formalny
m Pociaga koniecznos¢ stosowania konkretnych dziatan
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Niemal wszyscy nasi rozméwcy posiadali stabg wiedze, jakie dziatania projekto-
dawcy obecnie wykonuja w celu wdrazania zasady réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn. Tak naprawde nie majg zadnych instrumentéw do dokonania takiej
weryfikacji. Mimo to uwazali, ze projektodawcy realizowali t¢ zasade, chociaz dos¢
przypadkowo i bez petnej znajomosci problematyki. Swoje opinie opierali gtéwnie na
formalnej, i tak naprawde nic nie méwigcej, deklaracji ztozonej przez projektodawce we
wniosku i sprawozdaniu. Niektorzy respondenci zauwazyli, ze zwiekszyta sie $wiado-
mosc¢ projektodawcow, ale w duzej mierze uwzglednianie przez nich zasady rownosci
ptci wynika z warunkow istniejacych na rynku pracy.

Tak jak mowie, trudno mi co$ powiedziec¢ czy oni podejmujq jakie$ konkretne dziatania,
bo nie znam tak dobrze tych naszych projektow, znam je ogolnie. A czy robig jakie$
dziatania skierowane tylko i wytgcznie na to? Wydaje mi sie, ze nie, Ze to jest robione na
zasadzie jakiejs bardziej spontanicznej, Ze jest robione jakie$ dziatanie, jakis projekt i sq
obejmowane tym projektem zarowno kobiety jak i mezczyzni. Wydaje mi sie, ze nie ma,
ale tez nie chce powiedziec, ze nie ma na pewno... Instytucja Wdrazajgca

Ciezko jest mi powiedziec, jak to wyglada na etapie beneficjenta, bo tak naprawde to
beneficjent kwalifikuje beneficjentow ostatecznych do projektu i on jest odpowiedzialny
za to, zeby tej zasady faktycznie przestrzegac. U nas wyglgda to tak, ze dostajemy
wnioski od Powiatowego Urzedu Pracy albo beneficjentow zewnetrznych i my musimy
tylko sprawdzic czy we wniosku zostato zawarte gdzies tam takie zdanie na temat row-
noSci pfci, wiec tak naprawde ciezko nam jest ocenic, czy to faktycznie jest przestrzega-
ne, czy to jest tylko napisane takie zdanie....Instytucja Wdrazajgca

Wydaje mi sig, ze teraz nie ma jakiego$ ograniczenia. Na te projekty, ktore sg, jest mata
liczba beneficjentow dopasowanych, ze ta zasada musi by¢ wykorzystywana i projekto-
dawca musi w jakis sposob zapewniC to ksztaftowanie sie zasady rownosci pfci, bo ina-
czej nie osiggnie takiej ilosci beneficjentow, ktéra jest potrzebna do realizacji tego pro-
Jjektu. Takze on musi w jakis sposob to wykorzystac, zachecic i kobiety i mezczyzn do
uczestnictwa w tym projekcie. Sq projekty, ktére majg sporo Srodkow przeznaczonych
na opieke nad dzie¢mi, nad osobami zaleznymi, w kazdym prawie projekcie jest zwrot
kosztow transportu, czyli dojazdu na szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe. Muszg
projektodawcy wykazac sie takg inicjatywg i wg mnie ta rownoS$c¢ pfci, to ksztattowanie
sie tej zasady jest wykorzystywana....Instytucja Wdrazajgca

Ponadto w poszczegdlnych projektach tez mozna zauwazy¢ promowanie rownosci
szans kobiet i mezczyzn i zwracanie na to uwagi, zeby jednak dgzy¢ do tego, zeby i ko-
biety i mezczyzni mieli rowny dostep do tego wsparcia....Instytucja Wdrazajgca

Wydaje mi sie, ze w czasie rekrutacji do projektow, to oni respektujq te zasade, czyli
stwarzajq rowne szanse i kobietom i mezczyznom do tego, zeby wzieli udziat w projek-
cie. Natomiast nie wiem, jak to wyglgda w przypadku takich beneficientow prywatnych,
bo mielismy tylko jeden projekt, jeden konkurs wtaSciwie skierowany do beneficjentow
zewnetrznych. Tak naprawde wydaje mi sie, ze potrzebna bytaby taka kontrola, albo
uczestnictwo przedstawiciela instytucji wdrazajgcej w procesie rekrutacji, zeby stwier-
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dzi¢ czy ta zasada jest przestrzegana, czy nie, bo my musimy wierzy¢ w deklaracje be-
neficjenta, ze przestrzega tej zasady i ja urzeczywistnia....Instytucja Wdrazajgca

4.1.4.3 Postrzegana rola instytucji zwigzanych z SPO RZL w upowszechnianiu
zasady rownych praw kobiet i mezczyzn wsrod projektodawcow

Respondenci uznawali, ze ich instytucje powinny upowszechniaé zasade réownego
traktowania kobiet i mezczyzn wsréd projektodawcéw. Jednoczesnie uwazali, ze
jest to obecnie czynione, w wystarczajagcym zakresie. Jednak badania prowadzone
wsrod projektodawcow - zaréwno ilosciowe, jak i jakosciowe pokazaly, ze tak na-
prawde projektodawcy nie otrzymuja od instytucji zaangazowanych we wdrazanie
SPO RZL zadnego wsparcia dotyczacego realizacji zasady rownych szans kobiet
i mezczyzn w projektach. W zasadzie temat ten - poza koniecznoscig zaznaczenia
we wniosku w zaden inny sposéb nie funkcjonuje.

Zdaniem przedstawicieli instytucji zaangazowanych we wdrazanie SPO RZL sg organi-
zowane spotkania dla projektodawcow, gdzie informuje sie m.in. o zasadzie réwnych
szans kobiet i mezczyzn, czy tez umieszcza informacje na stronach internetowych. Jed-
nak warto zauwazyc, ze podejmowana dziatania nie sg skierowane na upowszechnianie
zasady ,gender mainstreaming”, ale ogodlnie informujg projektodawcow o zasadach
sktadania wnioskow.

Projektodawcy zanim ztozg do nas projekty sq informowani o tym, ze projekt, ktory do
nas ztozg musi by¢ zgodny z zasadq rownosci szans kobiet i mezczyzn. JeSli majg do-
datkowe watpliwo$ci, czego to by mogfo dotyczyc lub w jakim zakresie, mogq sie do nas
zgtosic i dopytac. Mamy coS$ takiego jak punkt informacyjny, do ktérego kazdy moze sie
zgtosic¢, kazdy kto sktada do nas projekt moze sie tam dowiedziec, w jaki sposob ten
projekt ma by¢ zgodny z zasadq rébwnosci szans, na co nalezy zwroci¢ uwage i czym sie
kierowac....Instytucja Wdrazajgca

Na poczatku zdarzato sie bardzo czesto [ze nie uwzgledniali], przy czym taka zasada
rownosci pfci jest zapisana w instrukcji do wypetnienia wniosku, wiec potem beneficjenci
Jjuz sie uczg, wiedzg, ze muszg pewne elementy zawrzec, zeby zostat ich wniosek pozy-
tywnie oceniony. Teraz sie tak rzadziej zdarza....Instytucja Wdrazajgca

Promocja zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn wsrod projektodawcow powin-
na by¢ realizowana poprzez spotkania, umieszczanie informaciji na stronie internetowe;.
Pojawity sie rowniez opinie, ze instytucje wdrazajace powinny mie¢ wiekszg mozliwosc
kontroli procesu rekrutacji beneficjentow ostatecznych.

O promocji, czy tez o kontrolach, nie mowie, ze w kazdym przypadku, ale np. uczestnic-
two przedstawiciela naszej instytucji w procesie rekrutacyjnym tego beneficjenta. Wyda-
Jje mi sie, Ze bytoby to tez dla nas pouczajgce. Wtedy bysmy faktycznie zobaczyli w jaki
Sposob to wyglada i moglibysmy stwierdzic¢, czy ta zasada jest przestrzegana czy nie, bo
tak to ciezko stwierdzic, jak czyta sie tylko dany dokument, w jaki sposob dana rekruta-
cja sie odbywata....Instytucja Wdrazajgca
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Jednak badania prowadzone wsréd projektodawcéw - zarowno ilosciowe, jak i jakoscio-
we pokazaty, ze tak naprawde projektodawcy nie otrzymujg od instytucji zaangazowa-
nych we wdrazanie SPO RZL Zzadnego wsparcia dotyczacego realizacji zasady réwnych
szans kobiet i mezczyzn w projektach. W zasadzie temat ten poza koniecznos$cig za-
znaczenia we wniosku w zaden inny sposéb nie funkcjonuje. Jedynie niewielki odsetek
respondentow uczestniczyt w szkoleniach dotyczacych tej tematyki. Najwyzszy odsetek
tego typu wskazan odnotowano w przypadku Obszaru 3 — zwigzanego z tg tematyka,
ale nawet i w tym przypadku odsetek ten wynidst zaledwie 33%.
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A czy Pan(i) kiedykolwiek uczestniczyl(a) w szkoleniu dotyczacym réwnych szans kobiet

i mezczyzn? — badanie telefoniczne projektodawcow

RAZEM (N=500)

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji
zawodowej i spotecznej (N=373)

Priorytet 2 - Rozwéj spoteczenstwa opartego na wiedzy (N=127)

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=225)

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia spotecznego
(N=95)

Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy (N=53)

Obszar 4 - Ksztatcenie ustawiczne (N=9)

Obszar 5 - Adaptacyjnos¢ i rozwoéj przedsigbiorczosci (N=116)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=2)

RODZAJ PROJEKTU

Projekt szkoleniowy (N=294)

Projekt innego rodzaju (N=206)

ZWIAZEK PROJEKTU Z TEMATYKAROWNYCH SZANS

Projekt jest poswigcony tej tematyce (N=37)

Projekt nie jest poswiecony tej tematyce, ale ma z nig zwigzek
(N=289)

Projekt nie ma zwiazku z ta tematyka (N=174)

%

5%

5%

%

6%

8%

11%

1%

5%

1%

3%

4%

%

2%

8%

%

%

%

8%

%

2%
Y%

5%
8%

%

B Tak, we wtasnej instytucji

B Tak, poza instytucja

H Nie Nie wiem / trudno powiedzie¢
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4.1.5 Ocena systemu zarzadzania i wdrazania SPO RZL w swietle przestrzegania
zasady réwnych szans kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych etapach reali-
zacji programu

4.1.5.1 Udziat instytucji i organizacji dziatajagcych na rzecz rownych szans kobiet
i mezczyzn w realizacji SPO RZL

Analizujgc aktywnos¢ organizacji dziatajacych na rzecz rownych szans kobiet i mez-
czyzn w realizacji SPO RZL nalezy wzig¢ pod uwage trudnosci z jednoznacznym wska-
zaniem, okresleniem tych organizacji. Ograniczenie jedynie do organizacji ogolnie defi-
niowanych jako ,feministyczne” czy tez ,kobiece”, jest duzym zawezeniem tematu. Na-
lezy podkresli¢, ze w ramach SPO RZL mozliwos¢ aplikowania miaty wszystkie organi-
zacje bez wzgledu na problematyke, ktorg sie zajmujg (cho¢ w przypadku poszczegol-
nych dziatan (np.: Dziatanie 1.4) mozliwos¢ aplikacji byta zawezona do organizaciji, ktére
w swym statucie majg zbiezne cele z celami dziatania). Aktywnos¢ ,organizacji kobie-
cych” przejawiata sie w aplikowaniu. W zwigzku z tym, z perspektywy przedstawicieli
instytucji zaangazowanych we wdrazanie SPO RZL zapewniono wiasciwy dostep wszel-
kim organizacjom bez szczegdlnego brania pod uwage obszaru ich aktywno$ci.

Jezeli chodzi zas o reprezentacje organizacji w Komitetach Sterujacych i Monitorujgcym,
to bra¢ nalezy pod uwage, iz reprezentacja organizacji pozarzagdowych w tych ciatach
nie byta zbyt silna. W zwigzku z tym i problematyka réwnosci szans nie byta szczegodlnie
akcentowana. Wyrazata sie ona zazwyczaj jedynie gtosem Petnomocnika Rzadu ds.
Roéwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn®. Warto zaznaczyé, ze mata aktywno$¢ organizacii
pozarzadowych nie dotyczy jedynie SPO RZL na poziomie krajowym, réwniez w regio-
nalnych Komitetach Monitorujacych i Sterujgcych nie byta ona w okresie programowania
2004-2006 zbyt silna'®, dlatego tez przywotany problem matej aktywnosci sektora poza-
rzgdowego nie dotyczy tu kwestii ,genderowych”, ale ma charakter systemowy.

Pojawiajg sie rowniez opinie pozytywnie oceniajgce brak szczegdlnego zaangazowania
w SPO RZL tzw. organizacji kobiecych, gdyz dzieki temu ,uniknieto zbytniej ideologizacji
zarowno samego EFSu, a w szczegoélnosci Dziatania 1.6”.

Warto zaznaczyc, ze zaden z respondentow nie wskazat, by jego instytucja podejmowa-
ta wspotprace z organizacjami dziatajgcymi na rzecz rownych szans kobiet i mezczyzn.

? Urzad Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn zostal zniesiony przez rzad dn. 3 listopada
2005 r. Zadania dotychczas prowadzone przez pelnomocnika zostaty przekazane do Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej, ktore ma koordynowaé dziatalno$é antydyskryminacyjng rzadu (cz¢$¢ kompetencji pelnomocnika prze-
jeta podsekretarz stanu w MPiPS Joanna Kluzik-Rostkowska) - dziatalno§¢ ta ma by¢ prowadzona réwniez przez
Ministerstwo Spraw Zagranicznych, Ministerstwo Edukacji Narodowej i Ministerstwo Zdrowia.

10 7Zrodto: Badania ewaluacyjne i monitoring Fundacji Rozwoju Demokracji Lokalnej realizowany w ramach Pro-
gramu ,,Trzeci Sektor” finansowanego przez Trust for Civil Society i Fundacjg im. Stefana Batorego.
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4.1.5.2 Perspektywa réwnych szans kobiet i mezczyzn na etapie oceny wnioskéw
o dofinansowanie

Oceniajac wnioski projektowe cztonkowie KOPéw oraz przedstawiciele Instytucji
Wdrazajacych w wiekszosci deklaruja, ze zasada réwnosci szans kobiet i mez-
czyzn jest brana pod uwage przy ocenie wnioskéw. Jednak istnieje ona raczej ja-
ko wymoég formalny, ktéry jest spetniany powszechnie.

We wniosku jest doktadnie punkt, w ktorym projektodawca powinien sie odnie$¢ do row-
noSci szans kobiet i mezczyzn. | powinien tez uzasadnic w jaki Sposob projekt nawigzuje
do tej zasady....Instytucja Wdrazajgca

Teoretycznie projekt, ktorego realizacja nie respektuje zasady rownos$ci pici powinien
by¢ odrzucony, ale w trakcie ewaluacji nie zidentyfikowano, zeby taki przypadek miat
miejsce.

Nie ma mozliwosci, zeby przeszedt jaki$ projekt, ktory nie jest zgodny z zasadg rowno-
Sci szans mezczyzn i kobiet. Powiem szczerze, ze nie zdarzyto sie jeszcze do tej pory
odrzucenie wtasnie z tego tytutu....Instytucja Wdrazajgca

Niejednokrotnie z ust respondentéw padata opinia, ze punkt we wniosku, w ktérym de-
klaruje sie zgodnosc projektu z zasadg rownosci szans ,nie ma znaczenia”.

Tam [we wniosku] jest tylko jeden punkt, gdzie sie pisze ,nie, nie naruszamy”. A to nie
ma naprawde zadnego znaczenia, tak ze to, co sie dzieje po tamtej stronie, ze [projek-
todawcy] pisza, Zze nie naruszajg, nie jest to adekwatne. Jest to wypetnianie zgodnie
Z instrukcjg wypetniania wniosku....Instytucja Wdrazajgca

Jezeli kto$ nie napisze, ze bedzie dyskryminowat, to w Zaden inny sposob, gdy nie ma
kryteriow i nigdy nie stanowito to celu naszej polityki, nie jesteSmy w stanie [tego] oce-
niac. Beneficjenci piszg, ze zapewnig rowno$c szans. Jesli tego nie napiszg, jest do-
mniemanie, ze bedq....Instytucja Wdrazajgca

Co wiecej, z relacji respondentow wynika, ze brak nawigzania we wniosku do respekto-
wania zasady rownosci ptci w rzeczywistosci nie prowadzit do zdyskwalifikowania pro-
jektu czy tez jego nizszej oceny''. Jak podaje jeden z cztonkéw KOPu: To jest jeden
Z punktow oceny i jezeli ktos w ogole nie nawigzat m.in. do zapisow programowych, do
SPO RZL czy strategii regionalnej, czy wtasnie rownos$ci szans i nie wpisat tego projektu
w co$, to mogt dostac mniej punktoéw, ale za to nie byto tak duzo punktow. Beneficjenci
czesto o tym zapominali, co ich nie dyskwalifikowato.

" 'We wniosku nie ma specjalnej rubryki dotyczacej spetniania zasady réwnych szans. Zgodnie z ,,Poradnikiem dla
beneficjentow SPO RZL” aplikujacy powinien w punkcie 2.2. ,,Do kogo adresowane jest wsparcie i jak zostanie
zapewniony udzial beneficjentow ostatecznych w projekcie” miedzy innymi wykazaé, ze projekt jest zgodny z poli-
tyka rownych szans.
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To sie sprowadza do tego, ze zaden projektodawca nie zaznaczy krzyzyka, ze jest nie-
zgodny. On zaznacza swojgq rubryczke i na tym sie konczy. | jedyne co, to oni sie
strasznie bojg, zeby jakies kobiety czy mezczyzni sie pojawili w projekcie, zeby kto$ im
nie zarzucit, ze sg niezgodni, natomiast to sie tylko sprowadza do takiego, bardzo me-
chanicznego odznaczania punktu we wniosku czy sprawozdaniu...Instytucja Zarzgdza-

Jaca SPO RZL

Wsrdod 71 uczestnikdw badania ilosciowego, ktorych gtéwne obowigzki w ramach SPO
RZL zwigzane sg wiasnie z oceng projektow 24% przyznato, ze w trakcie oceny zasada
rownych szans kobiet i mezczyzn nie byta realizowana.
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Czy w trakcie oceny projektow realizowana byta zasada rownych szans?

Ogétem (N=71) 76%

INSTYTUCJE

Kancelaria Prezesa Rady

0,
Ministrow (N=2) 50%

Ministerstw o Edukacji

679
Narodow ej (N=6) %

Ministerstwo Pracy i Polityki

627
Spotecznej (N=13) &

Ministerstwo Rozwoju

100%

Regionalnego (N=5) ?

Panstwowy Fundusz

Rehabilitacji Os 6b 100%
Niepetnosprawnych (N=3)
Polska Agencja Rozw oju

67%
Przedsiebiorczosci (N=15) ’

Wojew 6dzki Urzad Pracy w

1 0,
Poznaniu (N=4) 00%

Wojew 6dzki Urzad Pracy w

1007
Rzeszowie (N=8) %

Wojew 6dzki Urzad Pracy w

839
Szczecinie (N=6) %

Wojew 6dzki Urzad Pracy w

0,
todzi (N=9) 67%

Tak H Nie

Z wypowiedzi pozostatych respondentow, ktérzy zadeklarowali opinie przeciwng (N=54),
wynika jednak, ze realizacja tej zasady polegata gtdwnie na sprawdzeniu, czy projekt tej
zasady nie narusza - czyli formalna weryfikacja, czy jest to zaznaczone we wniosku.
Spontaniczne wypowiedzi jakie padaty (ponizszy rysunek) swiadczg jednak o tym, ze
respondenci nie majg wiedzy dotyczacej tego, w jaki sposob wiasciwie powinni tej zasa-
dy w trakcie oceny projektow przestrzegac.
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Prosze opisaé, w jaki sposob w trakcie oceny projektow, realizowana byta zasada réow-
nych szans.

‘wracano uwage czy wnioskodaw ca zapew niat

20%
stosowaniu réwnego dostepu do szkolen KiM ’

projektodaw ca z gory okreslat liczbe miejsc

o,
pracy, w tym dla kobiet 1%

sprawdzanie czy projekt z zatozenia nie

0,
dyskryminuje kobiet/ ktérejs pici 7%

oceniajacy ma wymaog oceni¢ propozycje w

. p . 7%
akresie przestrzegania zasady rownych szans

réwny dostep kobiet i mezczyzn do oceny

0,
projektow %

dpowiednia punktacja, przyznanie punktow dla

7%
projektow, ktore realizujq zasade ?

dostepnos¢ ustug zwiazanych z opieka nad
osobami zaleznymi

X

nie dyskryminowano zadnego projektu

wigkszos¢ cztonkéw KOP to kobiety B N=56

Wskazania pow. 2%

nie wiem/ brak odpowiedzi 13%

] ]
R X
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4.1.5.3 Weryfikacja przestrzegania rownych szans kobiet i mezczyzn w trakcie
realizacji projektow

Podczas badania nie zidentyfikowano przykiadéw jakosciowego weryfikowania
przestrzegania réownych szans kobiet i mezczyzn w trakcie realizacji projektow.
Praktycznie weryfikacja ta ogranicza sie¢ do wykazania proporcji ptci beneficjen-
tow.

W ramach monitoringu, w sprawozdaniach [projektodawcy] opisujg jak wyglada stosu-
nek liczby kobiet i mezczyzn biorgcych udziat w tym projekcie do ogolnego stosunku
wszystkich beneficjentow. Plus tez punkt zwigzany z przestrzeganiem tej zasady, gdzie
odpowiedz tez zaznaczajq czy byto zgodne czy nie. Ewentualnie muszq uzasadnic, dla-
czego nie byto zgodne....Instytucja Wdrazajgca

Respondenci nie potrafili jednak wskazac przyktadow, by w sprawozdaniu realizatorzy
projektow zadeklarowali niezgodnos$¢ projektu z zasadg rownosci. Jak wspomniano
w innym miejscu raportu — nie zidentyfikowano réwniez przyktadéw dziatah projekto-
wych, ktore statyby w sprzecznosci z zasadg réwnosci szans. Projektodawcy sg raczej
wyczuleni na potrzeby sygnalizowane przez beneficjentéw ostatecznych i w sytuacjach,
gdzie zgtaszane sg im sugestie np. dotyczace udostepnienia szkolen o okreslonej tema-
tyce — starajg sie te prosby zaspokoi¢. Mozna wiec stwierdzi¢, ze informacja zwrotna
ptynaca od beneficjentow staje sie podstawg modyfikacji w projektach (np. rozszerzania
oferty, dostosowywania godzin uczestnictwa do preferencji beneficjentow), a dziatania te
stuzg bardziej komfortowemu uczestnictwu beneficjentow - i tym samym rozszerzajg ich
szanse na petniejsze skorzystanie z oferty projektowe;.

4.1.5.4 Ocena sposobu przekazywania informacji o projektach EFS w kontekscie
odmiennych potrzeb kobiet i mezczyzn

Respondenci nie dostrzegaja zadnych probleméw odnosnie sposobu przekazy-
wania informacji o projektach EFS w kontekscie odmiennych potrzeb kobiet i mez-
czyzn. Nie réznicuja rowniez sposobu przekazywania informacji w zaleznosci od
pici potencjalnego beneficjenta.

Jak podaje pracownik jednego z WUPGw: jest punkt informacyjny, ktory informuje
o wszystkim. O konkursach sg ogtoszenia w gazecie, czy w radiu. Poza tym strona in-
ternetowa naszego urzedu, ktora zawiera najbardziej aktualne informacje.

Postugujemy sie tym samym jezykiem, jezykiem projektowym. Zarowno dla kobiet jak
i dla mezczyzn naszych projektodawcow jest to jasny jezyk, bo juz wdrazajg te programy
dfugi okres czasu, ale wiadomo ze w takim bezpoSrednim kontakcie z naszym benefi-
cjentem staramy sie troszeczke inaczej rozmawiaC z mezczyzng, troszeczke inaczej
Z kobietg. .Instytucja Wdrazajgca

Dane pochodzace z monitoringu sg zbierane w podziale na pte¢, a nastepnie
agregowane w celach sprawozdawczych. Jednakze do danych zbieranych w po-
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dziale na pte¢ respondenci nie przywigzuja zbyt duzej wagi. Ogélnie dane z moni-
toringu sg wykorzystywane w niewielkim stopniu do zarzagdzania projektami, a in-
formacja o proporcjach ptci beneficjentow projektow oceniana jest przez respon-
dentéw jako nieistotna.

Jak mowi przedstawiciel jednego z WUPGw: Nie powiem, Ze [dane z monitoringu] nie sg
wykorzystywane, bo wiadomo Ze zawsze sie na co$ przydadzg, ale nie ma az tak duze-
go nacisku ktadzionego na wycigganie wnioskow (...). Wiekszy nacisk powinien by¢ po-
fozony na wycigganie wnioskow.

Podobnie relacjonujg niewykorzystywanie danych z monitoringu i inni respondenci: Byfo
to na zasadzie zbierania tych informacji i sprawdzenia takiego ogélnego, ze rownosc jest
zachowana, sq zarobwno mezczyzni i zarowno kobiety, ale nic nie byto z tym robione do
tej pory....Instytucja Wdrazajgca

W badaniu ilosciowym niemal potowa respondentow (48%, N=324) uznata, ze zbieranie
danych z monitoringu w podziale na ptec to jedynie wymaog formalny. Najczesciej opinie
takg prezentowali przedstawiciele PARP, a takze Wojewddzkiego Urzedu Pracy w to-
dzi.
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Dane pochodzace z monitoringu zbierane sq w podziale na pfec¢, czy Pana(i) zdaniem jest to
jedynie wymog formalny, czy ma jakies konkretne zastosowanie?

Ogdtem (N=324)

INSTYTUCJE

Kancelaria Prezesa Rady Ministrow (N=9)

Ministerstw o Edukacji Narodow ej (N=12)

Ministerstw o Pracy i Polityki Spotecznej (N=54)

Ministerstw o Rozw oju Regionalnego (N=96)

Panstw ow y Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnospraw nych (N=14)

Polska Agencja Rozw oju Przedsiebiorczosci (N=52)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Poznaniu (N=12)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Rzeszow ie (N=27)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Szczecinie (N=18)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w todzi (N=30)

14%

48%

63%

33%

52%

50%

63%

Jedynie wymég formalny

B Ma konkretne zastosowanie

Wypowiedzi tych, ktérzy uwazaja, ze nie jest to jedynie wymaog formalny i ma realne za-

stosowanie, wskazujg jednak na kfopoty z okresleniem tego zastosowania.




Prosze zapisac, jakie zastosowanie moze miec¢ zbieranie danych ze wzgledu na pte¢?

26%

pozwala stwierdzi¢, czy nie nastapito naruszenie zasady

statystyka

sporzadzanie analiz o dostepie do dziatan, projektéw

pokazuje poglady i mentalnos¢ obu pici

pokazuje, ktéra pte¢ jest bardziej zdeterminowana do zmiany
swojej sytuacji na rynku pracy

analiza danych powinna by¢ wykorzystana przy formutow aniu
zapis6w wkolejnych dokumentach programowych,
wytycznych

do projektowania jakie grupy docelowe beda objete

wsparciem

monitorow anie udziatu kobiet w projektach

do badan, analiz - ogdlnie

Wskazania pow. 2%

ma zastosowanie / bez uzasadnienia/

3%

B N=169
3%

poznanie profilu beneficjentow/ wiek, pte¢ itp./

2%

nie wiem/ brak odpowiedzi

Zdecydowana wiekszos¢ respondentow nie korzystata w zaden sposéb z tych danych,
ani nie styszata, aby korzystali z nich wspétpracownicy. Osobiste korzystanie z tych da-
nych deklaruje 12% respondentéw, zas 20% przyznaje, ze z danych tych korzystali ich
wspotpracownicy. Nieco lepiej niz pozostate wypadajg tu Wojewddzkie Urzedy Pracy
w Poznaniu, Rzeszowie i Szczecinie. Najstabiej wypada MEN oraz Polska Agencja Roz-
woju Przedsiebiorczosci.
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Czy Pan(i) osobiscie lub kto$ z Pana(i) wspéfpracownikéw kiedykolwiek wykorzystywat
dane z monitorinqu ze wzqledu na pte¢?

Ogotem (N=324) 68%
INSTYTUCJE
Kancelaria Prezesa Rady Ministrow (N=9) 78%
Ministerstwo Edukacji Narodowej (N=12) 83%
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (N=54) 69%
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (N=96) 66%

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b

Niepetnosprawnych (N=14) I
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (N=52) 81%
Wojewoddzki Urzad Pracy w Poznaniu (N=12) 50%
Wojewoédzki Urzad Pracy w Rzeszowie (N=27) 48%
Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie (N=18) 44%
Wojewédzki Urzad Pracy w Lodzi (N=30) 90%
H Tak, osobiscie m Tak, wspétpracownicy Nie
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4.1.5.5 Upowszechnianie tematyki rownych szans kobiet i mezczyzn w kontekscie
SPO RZL na réznych szczeblach zarzadzania i wdrazania programu

W styczniu 2006 r. Departament Zarzadzania EFS zorganizowat warsztaty dla pracow-
nikow instytucji wdrazajagcych SPO RZL. Celem warsztatow byto zaprezentowanie prak-
tycznych aspektow wigczania zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn na wszyst-
kich etapach realizacji projektu oraz przygotowanie list kontrolnych pozwalajacych na
praktyczng weryfikacje przestrzegania tej zasady przez projektodawcéw. Ponadto
w trakcie spotkania zostat zaprezentowany ,Praktyczny poradnik w zakresie rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w funduszach strukturalnych”, przygotowany przez De-
partament Zarzgdzania EFS.

Jednakze ws$rod respondentdw (z wyjatkiem reprezentantow MRR) nie zidentyfikowano
0sOb, ktore zadeklarowatyby uczestnictwo w szkoleniach czy tez konferencjach zwigza-
nych z tematykg rownych szans kobiet i mezczyzn. Jedynie przedstawicielka jednego
z Komitetéw Sterujgcych zadeklarowata uczestnictwo w tego typu inicjatywach, organi-
zowanych jednak w ramach IW EQUAL.

Zdaniem wiekszosci respondentéw przydatyby sie im szkolenia obejmujgce tematyke
rownych szans kobiet i mezczyzn, jednakze potrzeba takich szkolen nie jest duza. Bar-
dziej przekonujaco w deklaracjach respondentéw wypadajg opinie cztonkow KOPOw,
gdyz, w ich wiasnej opinii, nie potrafig wtasciwie oceni¢ na ile projekt respektuje te za-
sade.

Jak méwi jedna z respondentek: poziom $wiadomosci w komitetach EQUALowskich
i SPO RZL, jezeli chodzi o kwestie genderowe jest bardzo niski. Ja bym byta za tym,
Zeby wszystkich tych przedstawicieli z komitetow monitorujgcych, obojetnie kto to be-
dzie, powinno sie porzgdnie przeszkoli¢ i nauczyc¢ ich w czym rzecz...Komitet Monitoru-

jacy

4.1.5.6 Elementy systemu wdrazania i zarzagdzania wymagajace zmiany w kontek-
Scie realizacji zasady réownych szans kobiet i mezczyzn

W wiekszosci respondenci nie sg zainteresowani problematyka wspierania réow-
nych szans kobiet i mezczyzn, a takze nie widzg potrzeby zmian w kolejnym okre-
sie programowania. Co wiecej, propozycje wzmochienia zagadnien roéwnosci
w kolejnych projektach przyjmuja z niechecia, boja sie rozbudowania biurokracji
i wprowadzenia wymogu bardziej szczegétowego diagnozowania przestrzegania
zasady rownosci plci.

Gdybysmy chcieli te tematyke wzmocnic¢, docenic¢ i zwrdci¢ na nig uwage, to musiatyby
by¢ na nig wyodrebnione specjalne Srodki albo silne dodatkowe kryterium, za ktore
wnioskodawcy dostawaliby dodatkowe punkty i wtedy trzeba by przygotowac do tego
dodatkowy system wdrazania, monitoringu i kontroli, zeby potem ich z tego rozliczac. To
bytoby mozliwe, ale nie w chwili obecnej. Mozemy patrze¢ na statystyki ilosci przeszko-
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lonych kobiet i mezczyzn. Co ciekawe ja na to nigdy nie zwracam uwagi. Co po6t roku
sprawdzam te sprawozdania i doktadnie zliczam wszystkie cyferki (...), ale kolumn mez-
czyzni i kobiety w ogole nie pamietam. Nie jest to kompletnie przedmiotem naszego za-
interesowania.....Instytucja Wdrazajgca

Respondenci w zdecydowanej wiekszosci nie potrafig wskaza¢ rekomendacji odnosnie
przysztych dziatan w zakresie rownych praw kobiet i mezczyzn.

Niemniej jednak wydaje sie, ze problematyka rownych szans kobiet i mezczyzn powinna
by¢ podejmowana w duzo wiekszym zakresie, anizeli byto to robione do tej pory.

Jesli chodzi o instytucje [wdrazajgce, poSredniczgce] to rzeczywiScie przydataby sie
prawdziwa merytoryczna dyskusja. Po to, zeby tych ludzi, co majg potem cokolwiek mo-
nitorowac i cokolwiek nadzorowac, przygotowac tak naprawde, poszerzy¢ ich Swiado-
mos¢ i pokazac, o czym tak naprawde mamy mowic, dlaczego mamy o tym mowic i po
co mamy o tym mowic — oczywiscie postugujgc sie argumentami, postugujgc sie tez da-
nymi i starajgc sie wypracowac takie zrozumienie dla tematu...Komitet Monitorujgcy

Przedstawiciele Instytucji Zarzadzajgcej SPO RZL zwrdcili tylko uwage, ze nie jest juz
konieczne wyodrebnienie dziatania skierowanego tylko dla kobiet, czyli Dziatania 1.6.
O ile miato to uzasadnienie w okresie programowania 2004-2006, to w kolejnym stano-
witoby tylko utrudnienie i mogto zagraza¢ de facto realizowaniu zasady réwnego trakto-
wania obu pfci.

(...) staramy sie te problematyke witgczy¢ i przesungc akcent z projektu z dyskryminacji
pozytywnej na tzw. mainstream EFS i to jest w pewien sposob oparte na do$wiadczeniu,
rowniez moim, Ze tworzenie gett dla tej czy innej grupy spotecznej nie ma sensu. EFS
nie powinien nikogo naznaczac w jakis tam sposob...Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

I mysle, ze to byto bardziej utrudnienie takiego punktu wdrozeniowego, tak jak Pani mo-
wita, z jednej strony projektodawcy nie chcieli kobiet, bo majq swoje 1.6 i byto przyczyng
odrzucania takich projektow w innych dziataniach dla kobiet, bo mowili, nie to jest nie-
zgodne z zasadg rownych szans, bo nie ma mezczyzn a kobiety majg swoje dziatania
i niech sie tam nachapig. | to moze tez prowadzito do niezrozumienia czym jest ta zasa-
da rownego traktowania, stwarzanie roznym uczestnikom warunkow, zeby mogli na row-
nych zasadach uczestniczy¢ w projekcie, a nie jakiegos bezwiednego alokowania Srod-
koéw, szatkowania na poszczegolne grupy... Instytucja Zarzgdzajgca SPO RZL

Z drugiej jednak strony bedzie to wymagato wiekszej kontroli nad tym, czy zasada réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn jest realizowana w pozostatych dziataniach, w kto-
rych do tej pory byta niekiedy traktowana z lekcewazeniem.

Dla mnie jest kluczowa rola pani Kluzik-Rostkowskiej, Zzeby przygotowac strategie wyko-
rzystania tych pieniedzy. Bo z jednej strony bedzie trudniej, a z drugiej tatwiej. Pieniedzy
Jest znacznie wiecej, ale nie ma juz bezpoSredniego dziatania dla kobiet. Nie ma czegos,
co bytoby zarezerwowane. By¢ moze trzeba bedzie o to powalczy¢. Jesli nie mamy
kompetentnego grona oceniajgcych, bo grono oceniajgcych nie zawsze rozumie po co
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to, i jaka jest potrzeba. Trzeba z sensem wymyslic i przygotowacC szkolenia dla
nich....Komitet Monitorujgcy
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42 POZIOM PROJEKTOWY

4.2.1 Poziom projektowy - problematyka ,,gender mainstreaming” - stan idealny
vs. stan rzeczywisty (podsumowanie uzyskanych wynikéw).

Na potrzeby niniejszej ewaluacji stworzono teoretyczng konstrukcje obrazujgca stan
idealny - warunki jakie powinny zosta¢ spetnione, aby mozna byto stwierdzi¢, ze per-
spektywa rownosci pici jest na poziomie realizacji projektow zachowana. Na obraz ten
sktadajg sie nastepujgce elementy:

e Wysoka swiadomos¢ problematyki rownych szans w szerokim kontekscie spo-
tecznym

e Wysoka swiadomos¢ zasady w kontekscie wiasnego projektu - teoria i idace za
nig konkretne dziatania

e Realizacja zasady na kazdym etapie projektu:

- Diagnoza sytuacji z uwzglednieniem ptci

- Analiza efektéw/rezultatow projektu z uwzglednieniem ich wptywu na sytuacje
kobiet i mezczyzn - na réznych etapach projektu

- Konsultacje z grupami docelowymi, partnerami projektu, ciatami doradczymi,
ekspertami itd. w celu identyfikacji barier - na etapie przygotowywania wniosku

- Ulatwienia zwiekszajgce dostepnos¢ wsparcia dla kobiet i mezczyzn

- Zrdoznicowanie wsparcia dla kobiet i mezczyzn

- Zroznicowanie sposobow promociji i rekrutacji w stosunku do kobiet i mez-
czyzn

Jak pokazaty przeprowadzone badania ewaluacyjne jedynie w pierwszym z rozwaza-
nych aspektow ocena projektodawcow wypadta pomysinie. W szerokiej perspektywie
spotecznej projektodawcy prezentujg wysoka swiadomos¢ problematyki rownych szans.
Swiadomosé ta jednak w niewielkim stopniu przektada sie na sprawy zwigzane ze SPO
RZL i z prowadzonymi w ramach SPO RZL projektami. Niejednokrotnie, to prowadzona
ewaluacja zmusita realizatorow projektéw do refleksji na ten temat.

Projektodawcy nie rozumiejg “idei” rownosci szans i nie potrafig jej odnies¢ do wtasnego
projektu. Tutaj najczesciej mowili o dostepnosci do oferty projektu, nie analizujgc jednak
czy jakies bariery w tej dostepnosci mogg wystgpic.

Projektodawcy w wigekszosci podchodzg do zasady rownosci szans w sposob “mecha-
niczny”, jako kolejny wymaog formalny narzucony projektodawcy.

Niewielu projektodawcédw w swoich spontanicznych wypowiedziach potrafito wskazaé

konkretne dziatania, ktére powinni podejmowac¢ w ramach zasady réwnych szans kobiet
i mezczyzn. Nawet jezeli takie dziatania w ramach projektu sg prowadzone to bez Swia-

69



domosci, ze majg one zwigzek z problematykg réwnych szans kobiet i mezczyzn, dlate-
go tez nie sg wykorzystywane wszystkie potencjalnie ukryte w nich mozliwo$ci.

Rekomendacje odnosnie nowego okresu programowania

e Konieczna jest popularyzacja wiedzy (poprzez szkolenia, publikacje) na temat
zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz pokazywanie wagi zasady w per-
spektywie realizacji projektow (z konkretnymi przyktadami, co ta polityka oznacza,
réwniez w odniesieniu do jego projektu).

e Projektodawca na etapie wniosku powinien mie¢ obowigzek przedstawienia pro-
jektu oraz proponowanych dziatan w kontekscie perspektywy réwnych szans ko-
biet i mezczyzn.

e Projektodawca powinien mie¢ obowigzek wykazania podejmowania konkretnych
dziatan w projekcie nakierowanych na realizacje zasady.

4.2.2 SPO RZL - ocena realizacji zalozonych celéw, struktura kobiet i mezczyzn
w poszczegobinych Priorytetach, dziataniach i obszarach wsparcia

Zasada réwnosci szans jest monitorowana na poziomie sprawozdan z realizacji projek-
téw i Dziatah w ramach SPO RZL. W sprawozdaniach rocznych i okresowych z realizacji
Dziatan instytucje wdrazajgce zadeklarowaly, iz nie nastgpito jej naruszenie i wszystkie
projekty byly realizowane z uwzglednieniem zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn.
Jednakze, jak pokazat przeglad sprawozdan rocznych i okresowych przeprowadzony
w ramach niniejszej ewaluacji monitorowanie to ogranicza sie do wykazania jedynie pro-
porcji uczestnictwa kobiet i mezczyzn w poszczegodlnych dziataniach. Brak jest bardziej
pogtebionych analiz (zaréwno ilosciowych, jak i jakosciowych).

Réwniez w ewaluacjach projektéw i Dziatan w ramach SPO RZL prowadzonych do tej
pory na potrzeby oceny wdrazania Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zaso-
béw Ludzkich 2004-2006 zagadnienia perspektywy réwnosci pici pojawiajg sie rzadko'?
i jedynie poprzez pokazanie réznic miedzy ptciami w efektach udzielanego wsparcia.
Brak jest odniesieh do zasady gender mainstreaming. Nie ma réwniez zadnych analiz
o charakterze jakosciowym. Nie odnaleziono jakichkolwiek danych, ktére wskazywatyby,
ze zasada ta zostata naruszona.

2 Na przyktad w badaniu Doskonalenie umiejetnosci i kwalifikacji kadr w Dziataniu 2.3 Sektorowego Programu
Operacyjnego Rozw6j Zasobow Ludzkich (SPO RZL) w raporcie koficowym nie pojawiaja si¢ odniesienia do kwe-
stii zréznicowania wsparcia z uwzglednieniem pici, cho¢ wydaje sig, ze wyniki te moglyby by¢ interesujace. Brak
jest rowniez takich odniesien w raporcie ,,Sciezki do zatrudnienia, Badanie $ciezek prowadzacych osoby zagrozone
wykluczeniem spotecznym do zatrudnienia w ramach Dziatania 1.5 SPO RZL 2004-2006.”

70



Zgodnie z danymi od poczatku realizacji SPO RZL do konca czerwca 2007 r., 60,32%
0sOb objetych wsparciem stanowity kobiety, a 39,68% mezczyzni. Wskaznik ten pokazu-
je, ze gtéwnymi beneficjentami SPO RZL sg wiasnie kobiety.

Priorytet 1 Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i spotecznej

W Priorytecie w kazdym z dziatan liczebnie wsréd beneficjentdow projektow dominujg
kobiety. Taka struktura uczestnictwa jest tozsama ze strukturg zatrudnienia w instytu-
cjach objetych wsparciem. Odtwarza rowniez strukture pici w grupie bezrobotnych.
W ramach Priorytetu mamy réwniez dziatanie skierowane wytacznie do kobiet.

Dziatanie 1.1 Rozwdj i modernizacja instrumentéw i instytucji rynku pracy

W ramach Dziatania 1.1, dla ktérego Beneficjentem Koncowym (Instytucjg Wdrazajaca)
jest Departament Wdrazania Europejskiego Funduszu Spotecznego (DWF) w MPiPS od
poczatku realizacji Programu wsparciem objeto ponad 27,1 tys. ostatecznych benefi-
cjentéw, w tym 24% mezczyzn i 76% kobiet. Taka struktura uczestnictwa jest tozsama
ze strukturg zatrudnienia w instytucjach objetych wsparciem.

Dziatanie 1.2 Perspektywy dla mtodziezy

W ramach Dziatania 1.2, dla ktérego Beneficjentami Korncowymi (Instytucjami Wdraza-
jacymi) sg Wojewodzkie Urzedy Pracy od poczatku realizacji Programu do konca czerw-
ca 2007r. projektami objeto 301,6 tys. ostatecznych beneficjentow (38% mezczyzn
i 62% kobiet).

Dziatanie 1.3 Przeciwdziatanie i zwalczanie dtugotrwatego bezrobocia

W ramach Dziatania 1.3, dla ktérego Beneficjentami Koncowymi (Instytucjami Wdraza-
jacymi) sg Wojewddzkie Urzedy Pracy od poczatku realizacji Programu do konca czerw-
ca 2007r. rozpoczeto udziat w Dziataniu 251,7 tys. ostatecznych beneficjentow
(49% mezczyzn i 51% kobiet). W dziataniu tym proporcje uczestnictwa kobiet i mez-
czyzn sg niemal zrbwnowazone.

Dzialanie 1.4 Integracja zawodowa i spoteczna oséb niepetnosprawnych

W ramach Dziatania 1.4 wdrazanego przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Nie-
petnosprawnych (PFRON) od poczatku realizacji Programu do konca czerwca 2007r.
rozpoczeto udziat w Dziataniu 29,3 tys. ostatecznych beneficjentow (39% mezczyzn
i 61% kobiet), z czego 61% to osoby niepetnosprawne.

Dziatanie 1.5 Promocja aktywnej polityki spotecznej poprzez wsparcie grup szcze-
golnego ryzyka

Dziatanie 1.5 jest wdrazane przez DWF w MPiPS. W ramach Dziatania od poczatku re-
alizacji Programu wsparciem objeto 51,6 tys. ostatecznych beneficjentow (osoby, ktore
rozpoczety udziat we wsparciu), a w tym 38% mezczyzn i 62% kobiet.

Dziatanie 1.6 Integracja i reintegracja zawodowa kobiet
Jest to dziatanie, w ktorym polityka réwnosci szans byta w szczegdlnosci realizowana.
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Dziatanie 1.6 jest wdrazane przez DWF w MPIPS. Od poczatku realizacji Programu
wsparciem objeto 44 tys. kobiet.

Priorytet 2 Rozwoj spoteczenstwa oparteqo na wiedzy

W ramach Priorytetu 2 proporcje uczestnictwa kobiet i mezczyzn sa bardziej zréznico-
wane. Aczkolwiek rowniez i w tym przypadku dominujg kobiety wsréd beneficjentow
ostatecznych. Jedynym dziataniem, w ktérym przewazajg mezczyzni jest Dziatanie 2.3,
jednakze przewaga ta nie jest wysoka.

Dzialanie 2.1 Zwiekszenie dostepu do edukacji - promocja ksztatcenie przez cate
zycie

Od poczatku wdrazania Programu wsparciem objeto ponad 43,5 tys. instytucji (szkot
i publicznych placéwek ksztatcenia ustawicznego, bibliotek, itp.)>.

Dzialanie 2.2 Podniesienie jakosci edukacji w odniesieniu do potrzeb rynku pracy

Od poczatku wdrazania Programu udziat w Dziataniu rozpoczeto prawie 138,4 tys. na-
uczycieli (18% mezczyzn i 82% kobiet), 27,0 tys. instytucji (szkét i publicznych placowek
ksztatcenia ustawicznego, CKE i OKE, itp.) oraz 12,4 tys. pracownikow instytucji. Pro-
porcje uczestnictwa w projektach odtwarzajg strukture zatrudnienia w placéwkach
oswiatowych.

Dziatanie 2.3 Rozwéj kadr nowoczesnej gospodarki

Od poczatku realizacji Programu do konca czerwca 2007r. ponad 352,2 tys. ostatecz-
nych beneficjentow (51% mezczyzn i 49% kobiet) rozpoczeto udziat w Dziataniu. Prawie
potowa korzystajagcych ze wsparcia to pracownicy matych i Srednich przedsiebiorstw,
jednak biorgc pod uwage takze pracownikow mikroprzedsiebiorstw ich udziat wzrasta do
64%. Ponadto, wsparciem objeto ponad 104 tys. przedsiebiorstw (ok. 56% stanowity
mate i Srednie przedsiebiorstwa) oraz ponad 2 tys. instytuciji.

Dziatanie 2.3 jest jedynym dziataniem, gdzie nieznacznie dominujg mezczyzni wsréd
beneficjentow ostatecznych. Analiza uczestnictwa w poszczegolnych formach wsparcia
pokazuje, ze generalnie wiecej mezczyzn korzysta ze szkolen dla przedsiebiorcéw i pra-
cownikow przedsiebiorstw. Co ciekawe, o ile w szkoleniach ogdlnych niemal réwnie
chetnie uczestniczg zaréwno kobiety jak i mezczyzni, o tyle uczestnikami szkolen spe-
cjalistycznych sg przewaznie mezczyzni (szkolenia specjalistyczne ukonczyto w ramach
projektow 1219 mezczyzn i tylko 288 kobiet). Z kolei kobiety nieco chetniej korzystaja
z dtuzszych form doksztatcania jakimi sg studia podyplomowe (z tej formy wsparcia jak
dotad skorzystato 8 202 mezczyzn i 10 317 kobiet)™.

" Dane dotyczace 0sob uczestniczacych w Dziataniu zostana przedstawione na podstawie danych GUS na koncu
realizacji Dziatania.
'* Zgodnie z zatacznikiem nr 4 do sprawozdania z Dziatania 2.3 za I potrocze 2007r.
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Dziatlanie 2.4 Wzmocnienie zdolnosci administracyjnych

W ramach Dziatania wdrazanego przez Kancelarie Prezesa Rady Ministrow, tacznie od
poczatku wdrazania Dziatania wsparciem objeto 10,2 tys. ostatecznych beneficjentow
(32% mezczyzn i 68% kobiet), a takze ponad 3 tys. razy udzielono wsparcia instytucjom

administracji rzadowe;.

TABELA 6: Priorytet 2, Dzialania 2.3 i 2.4

‘oz - . Wartosé wskaznika osiggnie-
Rodzaj wsparcia Wa_rtosc wslfaznlka osla- | 42 od poczatku realizacji Prio-
gnieta w | péiroczu 2007 rytetu
M K Ogotem M K Ogotem
Lp. 1 2 3 4 5 6 7
1. | Szkolenia 2513 5709 8 222 4188 9 094 13 282
w tym w ramach Dziatania 2.3 491 1024 1515 919 2138 3057
w tym w ramach Dziatania 2.4 2022 4 685 6 707 3 269 6 956 10 225
o, | Szkolenia dia przedsigbiorcow | g4 534 | 75889 | 157 423 | 158 325 | 155243 | 313 568
i pracownikow przedsiebiorstw
w tym specjalistyczne 316 143 459 1219 288 1507
w tym ogdlne 84218 | 72746 | 156964 | 157 106 | 154955 | 312 061
3. | Studia podyplomowe 6 964 8 663 15 627 8 202 10 317 18 519
4. |Inne 492 864 1356 3168 4414 7 582
Konferencje w ramach Dziata-
5 nia 2.3 SPO RZL 492 864 1 356 3168 4414 7 582

Priorytet 3 Pomoc techniczna

W ramach Priorytetu 3 do kohca czerwca 2007r. wsparciem objeto 9 075 pracownikow
instytucji (34% mezczyzn i 64% kobiet), oraz 230 instytucji (m.in. Wojewddzkie Urzedy
Pracy, DWF w MPiPS, DZF w MRR, IP i IW MEN, USC / KPRM, PFRON, PARP, KM,
KS, KOP, komorki audytu wewnetrznego, punkty informacyjno-doradcze, KOSzEFS,
ROSZzEFS i RIF), przy czym kazda z instytucji zostata objeta wsparciem kilkukrotnie od
poczatku realizacji SPO RZL.

Analiza powyzszych wskaznikdéw uczestnictwa kobiet i mezczyzn w projektach realizo-
wanych w ramach poszczegodinych priorytetow pozwala na stwierdzenie, ze to gtéwnie
kobiety korzystajg ze wsparcia w ramach SPO RZL.

Czes¢ os6b pomimo rozpoczecia uczestnictwa w projekcie — nie konczy go. Dane licz-
bowe dotyczace przerywania uczestnictwa w projektach dotycza jedynie Priorytetu 1
i zaprezentowane sg ponizej (na obecnym etapie nie dysponujemy takimi danymi w od-
niesieniu do Priorytetu 2).
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TABELA 7: Priorytet 1

w s L. . Wartos¢ wskaznika osia-

artos¢ wskaznika osiag- . .

. . gnieta od poczatku realiza-
Status osoby na rynku pracy gnieta w | pétroczu 2007 cji Priorytetu

M K Ogodtem M K Ogodtem

Lp 1 2 3 4 5 6 7

1. | Bezrobotni 5677 7790 13467 | 29725 | 35008 | 64733
w tym w ramach Dziatania 1.2 2375 3473 5 848 16 102 | 20726 | 36 828
w tym w ramach Dziatania 1.3 2486 2303 4789 12 031 9333 21 364
w tym w ramach Dziatania 1.4 12 12 24 34 37 71
w tym w ramach Dziatania 1.5 804 869 1673 1558 1817 3375
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 1133 1133 0 3095 3095
Osoby zarejestrowane w PUP

2. | 1ako poszukujace pracy, nie 10 94 104 27 156 183
pozostajace
w zatrudnieniu
w tym w ramach Dziatania 1.4 10 9 19 27 29 56
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 85 85 0 127 127

3. | Zatrudnieni 145 489 634 303 992 1295
w tym w ramach Dziatania 1.1 144 405 549 285 762 1047
w tym w ramach Dziatania 1.4 1 3 4 18 34 52
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 81 81 0 196 196

4. | Samozatrudnieni 0 0 0 0 1 1
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 0 0 0 1 1

5. :it;denci, doktoranci i uczacy 0 6 6 0 10 10
w tym w ramach Dziatania 1.4 0 1 1 0 1 1
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 5 5 0 9 9

6. | Inni 445 354 799 1217 1142 2 359
w tym w ramach Dziatania 1.4 25 21 46 46 49 95
w tym w ramach Dzialania 1.5 420 264 684 1171 872 2043
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 69 69 0 221 221

7. | Ogétem 6 277 8733 15010 | 31272 | 37309 | 68 581
w tym w ramach Dziatania 1.1 144 405 549 285 762 1047
w tym w ramach Dziatania 1.2 2375 3473 5 848 16 102 | 20726 | 36 828
w tym w ramach Dziatania 1.3 2486 2303 4789 12 031 9333 21 364
w tym w ramach Dziatania 1.4 48 46 94 125 150 275
w tym w ramach Dziatania 1.5 1224 1133 2 357 2729 2 689 5418
w tym w ramach Dziatania 1.6 0 1373 1373 0 3 649 3 649

Trudno doszukac sie jakis prawidtowosci dotyczacych rezygnacji z uczestnictwa z anali-
zy powyzszych danych. Badania jakoS$ciowe pokazaty jednak, ze gtbwnym powodem
przerywania uczestnictwa w projekcie jest znalezienie zatrudnienia w trakcie jego reali-
zacji. Osoby, ktore rozpoczety uczestnictwo w projekcie i dostaty atrakcyjng propozycje
pracy nie chcag rezygnowac z tej oferty na rzecz kontynuowania uczestnictwa w projek-
cie. Pracodawca zazwyczaj réwniez potrzebuje pracownika natychmiast. Z drugiej stro-
ny nawet gdyby beneficjent, pomimo uzyskania zatrudnienia, chciat dokonczyé np. roz-
poczete szkolenie - bytoby to niemozliwe, gdyz ich status na rynku pracy zmienit sie i nie
mogtby zostac¢ zakwalifikowany jako beneficjent wsparcia dla bezrobotnych. Pojawia sie
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tutaj problem o charakterze systemowym - zaktada sie, ze celem projektéw dla bezro-
botnych jest powr6t beneficjenta na rynek pracy, jednakze z punktu widzenia wdrazania
programu - powrét ten nie moze nastgpic zbyt szybko tj. przed ukonczeniem realizacji
projektu. Wsréd znaczacych przyczyn rezygnacji z udziatu w projektach projektodawcy
wskazujg réwniez cechy samych beneficjentéw, ktore zwigzane sg z dtugotrwatym po-
zostawaniem w biernosci, co powoduje mniejsze zdyscyplinowanie, stabg motywacje,
niewiare w mozliwos¢ zmiany swojej sytuacji zyciowej. Jest rowniez grupa beneficjen-
tow, ktorzy swojej sytuacji zyciowej nie chcg zmieni¢, dotyczy to np. kobiet, ktére nigdy
nie pracowaty i nie zamierzajg podja¢ pracy oraz osob, gtownie mezczyzn, ktérzy pracu-
ja w ,szarej strefie”. Skale tych zjawisk trudno jednak oszacowac, gdyz sg to przypusz-
czenia, jakie snujg sami projektodawcy. Inne wymieniane przez projektodawcéw powody
majg charakter losowy.

Analiza dokumentacji 60 losowo wybranych projektow przeprowadzona w ramach ba-
dania Desk Reserach przynosi z kolei nastepujgce dane:

Odbiorcami pieciu sposréd wylosowanych projektow byty instytucje, w pozostatych 55
przypadkach beneficjentami byty osoby fizyczne. W projektach tych tgcznie udziat wzieto
19 120 kobiet i 13 840 mezczyzn. Srednio w jednym projekcie uczestniczyto 348 kobiet
i 252 mezczyzn.

Wsréd badanych projektow znalazto sie 10 adresowanych wytgcznie do kobiet (wszyst-
kie w ramach obszaru 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy”, Dziatanie 1.6 -
.integracja i reintegracja zawodowa kobiet”), nie byto Zadnych szkolen adresowanych
wytgcznie do mezczyzn. W szkoleniach, w ktérych istniaty wyrazne dysproporcje miedzy
udziatem kobiet i mezczyzn, roznice wynikaty ze specyfiki szkolenia i grupy zawodowe;,
bedacej jego adresatem. Tak byto w przypadku szkolenia ,Spawacz w nowoczesnych
technologiach”, w ktorym nie wzieta udziatu zadna kobieta, czy ,Ochroniarz XXI wieku”,
w ktérym udziat wzieto 15 kobiet, co stanowito 0,02% osob biorgcych udziat w szkoleniu.

Jak pokazuje ponizszy rysunek wsrdod beneficjentéw analizowanych projektow nieco
przewazaty kobiety (58%). Analizujgc poszczegdlne obszary wsparcia wida¢, ze w ob-
szarze 1 ,Aktywna polityka rynku pracy” przewage majg kobiety (59%), w obszarze 2
.Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia spotecznego” - mezczyzni (57%). Obszar 3 -
»~Wyrownywanie szans kobiet na rynku pracy” jest catkowicie zdominowany przez kobie-
ty. W obszarze 4 - ,Ksztafcenie ustawiczne” i 6 - ,Wzmacnianie zdolnosci administracyj-
nych” mamy do czynienia ze znaczng przewaga kobiet (odpowiednio 79%i 69%), zas
w obszarze 5 - ,Adaptacyjnos¢ i rozwoj przedsiebiorczosci” z przewagg mezczyzn
(60%).
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Udziat kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych dziataniach

OGOLEM (N=60) | 58% 42%

OBSZAR 1 (N=15) | 59% T
dziatanie 1
1.1 (N=1) | 95% 59%
1.2 (N=7) | 62% 38%

!

13 (N=7) 55% 45%,
OBSZAR 2 (N=10) 43%
dziatanie

1.4 (N=3) | 51% 19

(3
3
S

1.5 (N=7) 60% 40%
OBSZAR 3 (N=10) 1 100%
dziatanie ]
1.6 (N=10) ] 100%
OBSZAR 4 (N=3) 1 79% 21%

dziatanie

2.2 (N=3) ] 80% 20%
OBSZAR 5 (N=15) | 40% 60%
dziatanie 1
2.3 (N=15) | 38% 62%
OBSZAR 6 (N=5) ] 69% 31%
2.4 (N=5) 1 69% 31%

Kobiety B Mezczyzni
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4.2.3 Rozumienie zasady ,,gender mainstreaming” przez projektodawcow

Znajomosc¢ problematyki rownosci szans kobiet i mezczyzn (szczegélnie w odnie-
sieniu do SPO RZL i realizowanych projektéw) nie jest wsrod projektodawcow wy-
soka. Gléwnie kojarzona jest z rynkiem pracy. Ponadto wsréd projektodawcéw
istnieje stosunkowo silne przekonanie (zaréwno badania ilosciowe, jak jakoscio-
we), ze temat ten jest sztucznie nagtasniany. Szczegodlnie widoczne byto to w sto-
sunku wlasnie do rynku pracy - badania jakosciowe pokazaly, ze wsréd projekto-
dawcoéw panuje dosy¢ powszechne przekonanie, ze kwestia dyskryminacji na ryn-
ku pracy, cho¢ wazna, nie jest problemem fundamentalnym.

Projektodawcy postrzegali zasade réwnych szans kobiet i mezczyzn przede
wszystkim w kontekscie réwnouprawnienia na rynku pracy. Termin ten wedtug
prawie poftowy badanych (42%) oznaczat wiasnie réwne szanse na rynku pracy,
a szczegolnie rowne wynagrodzenia dla kobiet i mezczyzn (32%). W dalszej kolejnosci
zwracano uwage na rowny dostep do stanowisk (11%) i réwne mozliwosci awansu (9%)
- zwtaszcza w przypadku projektodawcow realizujgcych projekty w ramach Priorytetu 2 -
Rozwoéj spoteczenstwa opartego na wiedzy, a takze Obszaru 3 - Wyréwnywanie szans

kobiet na rynku pracy, a w szczegdlnosci Obszaru 5 - Adaptacyjnosc i rozwoj przedsie-
biorczo$ci.
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Duzo ostatnio sie styszy na temat rownych szans kobiet i mezczyzn. Co dla Pana(i) kryje sie pod
tym terminem? Prosze powiedzie¢ wszystko, co przychodzi Panu(i) na mysl w zwiazku z tym ter-
minem.

réwne szanse narynku pracy

zarobki na tym samym poziomie
réwne szanse dostepu do edukacji/ podnoszenia
kw alifikacji

rowny dostep do stanowisk pracy - tylko ze wzgledu
na kw alifikacje a nie na pte¢

rownos¢ w dostepie do réznych débr, ustug itp.

réwne mozliwosci awansu zawodowego/ dostep do

wysokich stanowisk

réwne traktowanie bez wzgledu na pteé/ takie same

prawa i obowiazki - ogélnie

rowne traktowanie przez pracodawce

jednakowe prawa obywatelskie/ rowny udziat w
zyciu publicznym, spotecznym

EQUAL, EFS, programy unijne
dostep kobiet do zawodow uwazanych dotad za

typowo meskie i odwrotnie
nie widze takiej dyskryminacji/ jest coraz mniejszal
sztucznie rozdmuchany temat

brak dyskryminacji w pracy kobiet ze wzgledu na
posiadanie/ che¢ posiadania dzieci

dostosowanie organizacji pracy do potrzeb kobiet 2;{3/ B RAZEM (N=500)
wychowujacych dzieci % °
2%
zmiana stereotypow 3%
B Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku
réwny podziat obowiazkéw w zyciu prywatnym/ % pracy oraz integracji zawodowej i
domowym 2% spotecznej (N=373)
2%
réwne szanse w polityce 1°/§o/ Priorytet 2 - Rozwéj spoteczenstwa
2% ° opartego na wiedzy (N=127)
(1
rownos¢ w przydzielaniu obowigzkéw zawodowych :é)
(]
3%
Nie wiem / trudno powiedzieé %o
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Zasade ,,gender mainstreaming” respondenci rzadziej faczyli z innymi aspektami,
niz rynek pracy. Co dziesiaty respondent deklarowat, ze jest to réwnos¢ w dostepie do
réznych dobr, czy tez ustug, a takze w dostepie do edukacji i mozliwosci ksztatcenia.
Projektodawcy realizujacy przede wszystkim projekty z Obszaru 2 - Przeciwdziatanie
zjawisku wykluczenia spotecznego, 1.4 - Integracja zawodowa i spoteczna oso6b niepet-
nosprawnych, a takze Dziatanie 1.1 - Rozw¢j i modernizacja instrumentow i instytuciji
rynku pracy, wigzali réwniez zasade rownych szans kobiet i mezczyzn z jednakowymi
prawami obywatelskimi dla obu ptci i jednakowym dostepem do zycia spotecznego i pu-
blicznego. Jedynie 7% respondentow tematyke te umiejscawiato w kontekscie progra-
moéw unijnych (EFS, EQUAL).

Badani przez nas projektodawcy w wiekszosci (60%) nie traktowali problematyki row-
nych szans kobiet i mezczyzn jako nadmiernie i sztucznie nagtasnianej, jednak w swoich
opiniach pozostawali dos¢ zachowawczy - jedynie co pigty respondent zdecydowanie
nie zgadzat sie z takim stwierdzeniem. Poparcie dla nagtasniania takiej problematyki
wyrazali przede wszystkim projektodawcy, ktorzy swoje dziatania kierowali tylko do ko-
biet, czyli osoby realizujgce projekty z Obszaru 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku
pracy, Dziatanie 1.6 - Integracja i reintegracja zawodowa kobiet. Badani swojg opinie
uzasadniali gtdwnie wagq tego problemu dla catego spoteczenstwa, przejawiajaca sie
przede wszystkim w gorszej sytuacji kobiet na rynku pracy (kobiety majg mniejsze szan-
se na rynku pracy oraz sg gorzej wynagradzane). Koniecznos¢ wyrownywania szans
kobiet i mezczyzn na rynku pracy podkreslali szczegdlnie badani realizujacy projekty
w ramach Obszaru 1 - Aktywna polityka rynku pracy i Obszaru 2 - Przeciwdziatanie zja-
wisku wykluczenia spotecznego.

Rodzaj projektu oraz zwigzek z tematykg réwnych szans kobiet i mezczyzn nie miat
istotnego wptywu na opinie w kwestii nhadmiernego poruszania problematyki ,gender
mainstreaming” na forum publicznym.

Respondenci, ktérzy uwazali, ze zasada ,gender mainstreaming” jest nadmiernie nagta-
Sniana, jednoczesnie nie dostrzegali przejawdw dyskryminacji z powodu pfci. Zwracano
réwniez uwage, ze pomimo poruszania tej problematyki na forum publicznym, sytuacja
nie ulegta wyraznej zmianie, a temat stuzy jedynie politycznym celom.

Projektodawcy kierujgacy swoje projekty dla bezrobotnych (w tym bezrobotnych dtugo-
trwale) podkreslali w zrealizowanych studiach przypadku, ze problemem bardziej wi-
docznym jest dyskryminacja ze wzgledu na wiek, a jezeli bezrobotng jest kobieta i to
powyzej 40 roku zycia — jej szanse na znalezienie zatrudnienia rzeczywiscie maleja.
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Spotyka sie takie opinie, ze problematyka rownych szans kobiet i mezczyzn jest nadmiernie
i sztucznie nagfasniana. Na ile zgadza badz nie zgadza sie Pan(i) z taka opinia?

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integraciji
zawodowej i spotecznej (N=373)

Priorytet 2 - Rozwéj spoleczenstwa opartego na wiedzy
(N=127)

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=225)

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia
spotecznego (N=95)

11% 25%

Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy |
(N=53)

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9)

Obszar 5 - Adaptacyjnos¢ i rozw6j przedsiebiorczosci
(N=116)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych

(N=2)
M [4] Zdecydowanie sie zgadzam B [3] Raczej sie zgadzam
m [2] Raczej sie¢ nie zgadzam [1] Zdecydowanie sie nie zgadzam
®  Trudno powiedzie¢
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Badania jakosciowe (Case study) pokazatly jednak, ze wsréd projektodawcéw po-

jawiaja sie réowniez opinie przeciwne, mowiace o tym, ze kwestia dyskryminacji na
rynku pracy, cho¢ wazna, nie jest problemem fundamentalnym. W badaniu jako-
Sciowym osoby, ktore miaty dobre rozeznanie w aktualnych tendencjach, nie opierajac
sie na obiegowych opiniach, twierdzity, ze aktualnie rynek pracy ulega dynamicznym
zmianom i kwestia dyskryminacji ze wzgledu na ptec jest coraz rzadszym zjawiskiem.
Zmienia sie nastawienie pracodawcéw i samych bezrobotnych odnosnie klasyfikowania
zawodow jako ,typowo meskie” czy ,typowo kobiece”. Coraz wiecej kobiet korzysta ze
szkolen przyuczajgcych do zawodow kojarzonych do tej pory z zawodami ,meskimi” np.
w magazynach, transporcie, produkcji, ochronie. | co wazne, z powodzeniem znajdujg
zatrudnienie, a nawet stajg sie pracownikami poszukiwanymi, jako bardziej sumienni
i zdyscyplinowani, a takze jak to powiedziat jeden z projektodawcéw ,niepijacy”, a przez
co powodujgcy mniej wypadkow w zawodach o wysokiej urazowosci.

4.2.4 Stosunek do realizacji zasady ,,gender mainstreaming” w ramach projektéw

Badanie jakosciowe pokazato, ze projektodawcy w wiekszosci podchodza do za-
sady rownosci szans w sposob ,,mechaniczny”, jako kolejny wymog formalny na-
rzucony projektodawcy. Co prawda w badaniu ilosciowym 60% respondentéow
przyznato, ze zaznaczenie we wniosku, ze projekt jest zgodny z zasada réwnych
szans pocigga za sobg koniecznos¢ stosowania konkretnych dziatan, jednak nie-
wiele osob potrafito wskazaé, jakie powinny to by¢ dziatania.

Zrealizowane w ramach badania ewaluacyjnego studia przypadkéw wybranych
projektéw pokazaty, ze projektodawcy w niewielkim stopniu interesuja sie tym, czy
w ich projektach w rzeczywistosci ta zasada jest realizowana. Niejednokrotnie, to
prowadzona ewaluacja zmusita realizatoréw projektéow do refleksji na ten temat.

Sprowadzato sie to przede wszystkim do ogdlnych stwierdzen, ze kobiety i mezczyzni
powinni mie¢ rowny dostep do oferty projektu oraz powinno sie zwalcza¢ dyskryminacje
ze wzgledu na pteé. Koniecznos¢ podejmowania konkretnych dziatan w projekcie
w zwigzku z zasadg réwnego traktowania kobiet i mezczyzn czesciej wskazywali re-
spondenci realizujgcy projekty w ramach Priorytetu 1 - Aktywna polityka rynku pracy
oraz integracji zawodowej i spotecznej.
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We wniosku projektodawcy musza zapisacé, ze projekt bedzie realizowany zgodnie z zasada row-
nych szans kobiet i mezczyzn. Czy Pana(i) zdaniem jest to jedynie wymoég formalny, czy tez pocia-
ga za soba konieczno$¢ stosowania konkretnych dziatan?

RAZEM (N=500)

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i
spotecznej (N=373)

Priorytet 2 - Rozwéj spoteczenstwa opartego na wiedzy (N=127)

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=225)

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia spotecznego (N=95)

Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy (N=53)

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9)

Obszar 5 - Adaptacyjnosc i rozwéj przedsigbiorczosci (N=116)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=2)

RODZAJ PROJEKTU

Projekt szkoleniowy (N=294)

Projekt innego rodzaju (N=206)

ZWIAZEK PROJEKTU Z TEMATYKAROWNYCH SZANS

Projekt jest poswigcony tej tematyce (N=37)

Projekt nie jest poswiecony tej tematyce, ale ma z nig zwigzek (N=289)

Projekt nie ma zwiazku z ta tematyka (N=174)

2.4 Wsparcie zdolnosci administracyjnych (N=2)

40%

37%

48%

41%

28%

34%

56%

47%

50%

43%

36%

38%

34%

49%

50%

60%

63%

52%

59%

72%
66%

44%
53%

50%

57%

64%

62%

66%
51%

50%

B Jedynie wymog formalny

Pocigga koniecznos¢ stosowania konkretnych dziatan

Wyniki badan ilosciowych i jakosciowych pokazuja, ze traktowanie przez projek-
todawcow zasady ,,gender mainstreaming” jedynie jako wymogu formalnego

zwigzane jest z kilkoma przyczynami opisanymi ponize;j.
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Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy
oraz integracji zawodowej i spotecznej

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy

Obszar 3 - W ywownywanie szans kobiet na

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9)

Niewielu projektodawcow uczestniczyto w jakimkolwiek szkoleniu na temat row-
nosci szans kobiet i mezczyzn. 85% badanych przyznato, ze takie szkolenia nie od-
bywaja sie w ich instytucji, zas 78% w ogdle nie brata udziatu w szkoleniu o takiej tema-
tyce. Najczesciej uczestniczyli w takich przedsiewzieciach projektodawcy realizujgcy
projekty skierowane do kobiet (Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy,
Dziatanie 1.6 - Integracja i reintegracja zawodowa kobiet), a takze projekty poswiecone
lub taczace sie z tematykg rownych szans kobiet i mezczyzn. Projektodawcy jezeli juz
uczestniczyli w szkoleniach - to byty to szkolenia ogdlnie traktujgce o projektach, ich pi-
saniu i wymogach formalnych zwigzanych z ich realizacjg. Na tych szkoleniach, jezeli
w ogole poruszano problematyke rownosci szans kobiet i mezczyzn - to byto to robione
w sposob bardzo ogdiny.

A czy Pan(i) kiedykolwiek uczestniczyl(a) w szkoleniu dotyczacym réownych szans kobiet i mez-
czyzn?

RAZEM (N=500) [ENZ) 78% 2%

PRIORYTET

75% 3%
(N=373)

Priorytet 2 - Rozwoj spoteczenstwa

opartego na wiedzy (N=127) 87% 1%

OBSZAR

(N=225) 78% 2%

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zj awisku

wykluczenia spotecznego (N=95) 77% 2%

rynku pracy (N=53) 60% 8%

78%

88%

Obszar 5 - Adaptacyj nos¢ i rozwoj
przedsigbiorczosci (N=116)

Obszar 6 - W zmacnianie zdolnosci

administracyjnych (N=2) 100%

RODZAJ PROJEKTU

Projekt szkoleniowy (N=294) 80% 2%

Projekt innego rodzaju (N=206) 4% 76% 2%

H Tak, we wilasnej instytucji M Tak, poza instytucja Nie Nie wiem / trudno powiedzie¢

Projektodawcy nie rozumieja ,idei” rownosci szans i nie potrafig jej odniesé¢ do
witasnego projektu. Wyniki badan ilosciowych pokazujg, ze wiekszo$¢ badanych (62%)
nie wykonywata w ramach swojej pracy dziatan zwigzanych z zasadgq rownych szans
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kobiet i mezczyzn. Sytuacja taka miata miejsce relatywnie czesciej w projektach nie ma-
jacych zwigzku z tg tematykg oraz realizowanych w ramach Dziatania 2.2 i 2.4.

Czy w ramach pracy, zwiazanej z tym projektem, wykonuje/wykonywaf(a) Pan(i) jakie$ dziafania
zZwigzane z zasada réownych szans kobiet i mezczyzn? (projekty nie poswiecone tematyce réownosci
szans)

RAZEM (N=463) 62%

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji o
zawodowej i spotecznej (N=337) 60%
Priorytet 2 - Rozw 6j spoleczenstwa opartego na wiedzy

(N=126) &%

OBSZAR

Obszar 1 - Aktyw na polityka rynku pracy (N=210) 59%

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia
spotecznego (N=91) 63%
Obszar 3 - Wyréwnyw anie szans kobiet na rynku pracy

()
(N=36) 61%

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9) 78%

Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i rozw 6j przedsiebiorczosci
(N=115)

67%

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=2) 100%

H Tak Nie

Jezeli juz podejmowano takie dziatania (175 respondentéw) to zwigzane byly one gtow-
nie z ogélnym zachowaniem réwnosci pifci - zachowanie réwnej liczby kobiet i mezczyzn
(38%), pilnowanie kryterium ptci przy rekrutacji (10%), pilnowanie, aby w projekcie nie
miata miejsca dyskryminacja, czy tez stwarzanie szans dla kobiet (9%).
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Dziatania podejmowane w projektach w ramach realizacji zasady rownych szans kobiet i mez-
czyzn.

pilnowanie aby byta réwna liczba kobiet i mezczyzn 38%

rekrutacja

pilnowanie aby nie dyskryminowac¢ uczestnikow ze
wzgledu na rézne kryteria

szanse dla kobiet
informacja o réwnosci kobiet i mgzczyzn
kampania reklamowo-informacyjna, dziatania promocyjne

doradztwo zawodowe

N=175
Osoby, ktore zadeklarowaty,
realizacje dziatan zgodnych z
zasada rownych szans w
ramach projektu

zachecanie pracodawcéw do zatrudniania kobiet na tych
samych stanowiskach co mezczyzn

promocja projektu na stronie internetowej

nie wiem / trudno powiedzie¢ 6%

Osoby, ktore nie wykonywaty w swojej pracy zwigzanej z projektem dziatan zwigzanych
z zasadg rownych szans kobiet i mezczyzn, z jednej strony widzg miejsce na wigczenie
tej problematyki do swoich zadan (60%). Z drugiej jednak sprowadzajg to gtdwnie do
zapewnienia rownego dostepu do szkolen. 16% badanych projektodawcow (N=500)
przyznato, ze w swoich projektach nie widzg miejsca na stosowanie zasady ,gender ma-
instreaming”.
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Uzasadnienie opinii, ze w projekcie nie ma miejsca na stosowanie zasady rownych szans kobiet
i mezczyzn.

zadania nie sg nakierunkowane na ptec¢ 28%

nie mam wptywu na zatozenia projektow

nie widze takiej potrzeby/ nie widze¢ zastosowania/
trudno powiedzie¢

w szkoleniach uczestniczy znacznie wiecej kobiet niz
mezczyzn

nabodr na szkolenia jest uzalezniony od czynnikow
merytorycznych

powinny decydowac¢ zasady wolnego rynku

projekty przychodzace od beneficijentow zawsze
podkreslajg, ze taka zasada jest stosowana

akty prawne zwigzane z SPO RZL mogg uwzgledniac¢
perspektywe rownosci szans N=78
Osoby, ktore nie widza w
przy rozliczaniu wnioskow \{vaZne sa inne cechy a nie 1% proj_ekta_ch miejsca'na
ptec realizacje zasady row-
nych szans kobiet i

zatrudnienie os6b do realizacji badan nie jest 1% mezczyzn
uzaleznione od pitci a od posiadanej wiedzy °

sg to kwestie ogdlne dot. szeroko pojetego rynku
pracy

1%

Badania jakosciowe pokazaty, ze oferta projektow skierowanych do bezrobotnych stara
sie wpisywa¢ w potrzeby rynku pracy i sygnaty ptyngce od pracodawcéw. Sukcesem
tych projektéw jest bowiem wysoka zatrudnialno$¢ ich beneficjentéw. Zaréwno oferta
tematyki szkolen, jak i ustugi towarzyszgce zmierzajg w kierunku aktywizowania benefi-
cjentow do powrotu na rynek pracy. W szczegolnosci projektodawcy wstuchujg sie tu
w potrzeby pracodawcow. Powoduje to sytuacje, ze jezeli pracodawcy kierujg sie stereo-
typowym postrzeganiem zawodow, jako ,kobiece” czy ,meskie” - to i oferta projektowa
bedzie ich odbiciem. Jezeli za$ pracodawca ,da sygnat’, ze jest gotow zatrudni¢ kobiete
na stanowisku np. ochroniarza, to i projektodawca zmienia swoje nastawienie oferujac
takie szkolenia kobietom. Na tej podstawie mozna sformutowac¢ rekomendacje odnosnie
koniecznosci promowania idei rownosci szans wsréd pracodawcow. Duzg role tutaj do
odegrania majg rowniez doradcy zawodowi, jest to grupa, do ktérej w duzej mierze po-
winny by¢ kierowane szkolenia dotyczace réownych szans kobiet i mezczyzn.
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Z kolei w projektach skierowanych do pracujgcych zagadnienia rownosci szans prak-
tycznie nie istniejg. Chociaz nie mozna zarzuci¢ projektodawcom, ze tej zasady nie re-
spektujg, w przeprowadzonych studiach przypadku nie odnaleziono przyktadow, ktore
mozna by pokazac jako przyktady dobrych praktyk. Projektodawcy nie potrafig odnies¢
tej zasady do swoich projektow i najczesciej traktujq jg jako ,wymaog formalny”, ktory nie
ma w istocie wiekszego znaczenia w ich projektach. Projekty te najczesciej kierowane
sgq do konkretnych grup zawodowych, a uczestnictwo w projekcie odzwierciedla propor-
cje zatrudnienia w okreslonych zawodach, ktorych projekt dotyczy np. nauczycieli,
urzednikow, pracownikow okreslonych gatezi przemystu. W tych projektach nie przewi-
duje sie specjalnych utatwien ani zachet dla kobiet czy mezczyzn, jak mowig projekto-
dawcy ,wszyscy traktowani sg rowno”. Aczkolwiek w rzeczywistosci chcac zacheci¢ do
uczestnictwa w projektach wprowadzane sg pewne udogodnienia organizacyjne np. bli-
sko$¢ lokalizacji miejsca szkolenia do miejsca zamieszkania, szkolenia w godzinach
pracy, co w istotny sposéb zwieksza dostepnosc¢ oferty projektowe;.

Przeprowadzone badania w spos6b wyrazny pokazaty, ze to nie dziatania w ramach
SPO RZL (np.: szkolenia) sg bodZzcem przetamujgcym istniejgcg segregacje zawodoéw
na tradycyjnie kobiece i meskie - ich ksztatt jest odbiciem zapotrzebowania rynku. Nale-
zy jednak podkresli¢, ze bardzo precyzyjnie reagujg na wszelkie zmiany na rynku w tym
zakresie i z tatwoscig wychodzg naprzeciw wszelkim potrzebom rynku tamigcym stereo-
typowe postrzeganie zawodow kobiecych i meskich. Wydaje sie jednak, ze refleksja ze
strony projektodawcéw i doktadna analiza rynku z uwzglednieniem wiasnie problematyki
pfci, a nastepnie dostosowana do niej kampania promocyjna miataby szanse w sprzeze-
niu zwrotnym znacznie spotegowac rodzgce sie na rynku zalgzki zmiany stereotypow
w tej dziedzinie. Badania pokazaty, Ze wptyw jest tu jedynie jednostronny i bodzce ptyng
z rynku np. poprzez zgtaszanie przez pracodawcow ,zapotrzebowania” na zatrudnienie
kobiet w ochronie. Jezeli bodZcow takich nie ma lub nie zostaty one dostrzezone (prze-
oczenia na etapie diagnozy) oferta projektodawcow raczej odtwarza istniejgce stereoty-
py zawoddéw kobiecych i meskich. Tacy zachowawczy projektodawcy (co pokazaty ba-
dania jakos$ciowe) najczesciej reagowali zdziwieniem na pytania o udziat ko-
biet/mezczyzn w oferowanym przez nich wsparciu i odpowiadali, ze jezeli kto$ taki sie
zgtosi to oczywiscie mu nie odmowia, ale raczej catg sprawe kwitowali usmiechem.

4.2.5 Realizacja konkretnych dziatan zwigzanych z zasada réwnych szans kobiet
i mezczyzn w ramach projektéow

Niewielu projektodawcéw w swoich spontanicznych wypowiedziach potrafito
wskazaé konkretne dziatania, ktére powinni podejmowa¢ w ramach zasady réw-
nych szans kobiet i mezczyzn. Natomiast, gdy zapytano ich o te dzialania wprost,
czesciej przyznawali, ze mialy one miejsce w ich projekcie.
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Czy w Pana(i) projekcie miaty miejsce nastepujace dziatania? (pytanie wspomagane)

Diagnoza sytuacji z
uwzglednieniem plci na etapie
przygotowywania wniosku

Analiza efektow/rezultatow
projektu z uwzglednieniem ich
wplywu na sytuacje kobiet i
mezczyzn

Konsultacje z grupami
docelowymi, partnerami
projektu, ciatami doradczymi,
ekspertami itd.

Utatwienia zwigkszajace
dostepnos¢ wsparcia dla kobiet
i mezczyzn

24%

Zréznicowanie wsparcia dla
kobiet i mezczyzn

21%

Zréznicowanie sposobow
promocji i rekrutacji w stosunku
do kobiet i mezczyzn

58%
74%
54%
62%
68%
57%

B RAZEM (N=500)
B Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=225)

B Obszar 2 - Przeciwdzialanie zjawisku wykluczenia
spotecznego (N=95)
Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku
pracy (N=53)
Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9)

Obszar 5 - Adaptacyjnos¢ i rozwoj
przedsigbiorczosci (N=116)

Obszar 6 - Wzmachnianie zdolnosci
administracyjnych (N=2)

Projektodawcy najczesciej przyznawali, ze podejmowali dziatania zwigzane z diagnoza
sytuacji z uwzglednieniem ptci na etapie przygotowywania wniosku (50%), a takze anali-
ze efektow/rezultatédw projektu z uwzglednieniem ich wptywu na sytuacje kobiet i mez-
czyzn — na jakimkolwiek etapie projektu (45%), konsultacje z grupami docelowymi, part-
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nerami projektu, ciatami doradczymi, ekspertami itd. lub inne dziatania w celu znalezie-
nia ukrytych barier, ktore utrudniajg lub uniemozliwiajg kobietom i mezczyznom uczest-
nictwo w projekcie — na etapie przygotowywania wniosku (40%) oraz wprowadzali uta-
twienia zwiekszajgce dostepnos$¢ wsparcia dla kobiet i mezczyzn (39%). Dziatania te
respondenci uznawali rowniez za najbardziej przydatne w ich projekcie. Znacznie rza-
dziej r6znicowano wsparcie (15%), czy tez sposdb promociji i rekrutacji (8%) ze wzgledu
na pte¢. Wigzato sie to z faktem, ze tego rodzaju dziatania projektodawcy uznawali za
mato przydatne dla ich projektow.

Warto podkreslié, ze co czwarty respondent przyznat, ze w jego projekcie zadne
z tych dzialan nie miato miejsca. Wymienione dziatania zwigzane z realizacjq za-
sady ,,gender mainstreaming” najczesciej uwzgledniano w projektach poswieco-
nych tej tematyce oraz skierowanych do kobiet. Najrzadziej wystepowaty one
w przypadku Obszaru 4 - , Ksztalcenie ustawiczne” oraz 6 - ,Wzmacnianie zdolno-
sci administracyjnych”, w ktorych to mieliSmy do czynienia ze specyficznymi pro-
jektami kierowanymi do okreslonych grup zawodowych. Tutaj refleksja na temat
dostepnosci dotyczyla konkretnych grup docelowych nieidentyfikowanych w ka-
tegoriach ptci, ale zawodu i miejsca pracy. Projektodawcy nie czynili tutaj zatlozen
odnosnie ptci, ale intuicyjnie przyjmowali, ze proporcje uczestnictwa kobiet i mez-
czyzn beda odzwierciedleniem proporciji ptci istniejacych w danym zawodzie. Nie
mieli rowniez ambicji, zeby w jakikolwiek sposéb ingerowaé czy stymulowaé
zmiane tych proporcji.

Prosze okresli¢ przydatnosc¢ dziatan, o ktorych rozmawialismy w stosunku do Pana(i) projektu... -
SREDNIE

Analiza efektow/rezultatow projektu z
uwzglednieniem ich wplywu na sytuacje kobiet i
mezczyzn - na jakimkolwiek etapie projektu
6
Konsultacje z grupami docelowymi, partnerami /

projektu, ciatami doradczymi, ekspertami itd. - na
etapie przygotowywania wniosku

Zréznicowanie sposobow promoc;ji i rekrutacji w
stosunku do kobiet i mezczyzn

A

Diagnoza sytuacji z uwzglednieniem plci na

X X X Zréznicowanie wsparcia dla kobiet i mezczyzn
etapie przygotowywania wniosku

Utatwienia zwigkszajace dostgpnos¢ wsparcia
dla kobiet i mezczyzn

—— RAZEM (N=500)

SKALA: [6] Niezbedne, [5] Bardzo przydatne, [4] Raczej przydatne, [3] Ani przydatne, ani nieprzydatne, [2] Ra-
czej nieprzydatne, [1] W ogéle nieprzydatne
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4.2.5.1 Diagnoza sytuacji z uwzglednieniem plci na etapie przygotowywania wnio-
sku

Diagnoza sytuacji z uwzglednieniem pici na etapie przygotowywania wniosku jest naj-
czesdciej wymienianym przez projektodawcow dziataniem, ktére realizowali w ramach
zasady ,gender mainstreaming”. Diagnoze te przygotowywaty jednak osoby zaangazo-
wane w projekt (93%). Jedynie w 18 przypadkach byli to eksperci zewnetrzni. Najcze-
Sciej pojawiali sie oni przy projektach z Dziatania 1.5 oraz 1.6, a takze projektach szko-
leniowych i niezwigzanych z tematykg rownych szans kobiet i mezczyzn. Byli to gtéwnie
eksperci ze specjalnosci takich, jak socjologia (6 przypadkow), psychologia (4 przypad-
ki), statystyka (3 przypadki). Diagnoza ta w wiekszo$ci przypadkéw (93%) postuzyta do
napisania wniosku. W sytuacjach, gdy nie zostata wykorzystana w tym celu wynikato to
z faktu, ze zostata ona przeprowadzona w trakcie realizacji wniosku lub sporzgdzona
jedynie w celach informacyjnych.

Czy diagnoza zostata wykorzystana do napisania wniosku? (Ci, ktorzy zadeklarowali sporzadzenie
diagnozy rezultatéw uwzglednieniem pfci)

RAZEM (N=248)

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i
spotecznej (N=215)

Priorytet 2 - Rozw¢j spoteczenstwa opartego na wiedzy (N=33)
OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=131)

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia spotecznego (N=45)
Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy (N=39)

Obszar 4 - Ksztatcenie ustawiczne (N=1)

Obszar 5 - Adaptacyjnosc i rozwéj przedsiebiorczosci (N=32)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=0) 0%

RODZAJ PROJEKTU

Projekt szkoleniowy (N=127) 92% 8%
Projekt innego rodzaju (N=121) 94% 6%
ETak Nie
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4.2.5.2 Analiza efektow/rezultatéw projektu z uwzglednieniem ich wplywu na sy-
tuacje kobiet i mezczyzn - na jakimkolwiek etapie projektu

Analiza efektow/ rezultatow projektu z uwzglednieniem ich wptywu na sytuacje kobiet
i mezczyzn miata miejsce, w wiekszosci przypadkdéw, po zakonczeniu realizacji projektu
(71%), ewentualnie w trakcie realizacji projektu (67%). Zdecydowanie rzadziej analize
takg przeprowadzano w czasie opracowywania wniosku - 38% przypadkow.

Na jakim etapie, badz etapach projektu analiza efektow/ rezultatéow projektu z uwzglednieniem ich
wplywu na sytuacje kobiet i mezczyzn byfa przeprowadzana?

1%
RAZEM (N=224) 67%
38%

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka 73%
rynku pracy oraz integracji 67%
zawodowej i spotecznej (N=190) 39%

0
Priorytet 2 - Rozwdj 65%
spoleczeristwa opartego na wiedzy 62%

(N=34) 29%
OBSZAR

81%
Obszar 1 - Aktywna polityka rynku
pracy (N=121)

39%

Obszar 2 - Przeciwdziatanie
zjawisku wykluczenia spotecznego
(N=36)

75%

73%
Obszar 3 - Wyréwnywanie szans
kobiet na rynku pracy (N=33)

75%
Obszar 4 - Ksztatcenie ustawiczne
(N=4)

50%

63%

Obszar 5 - Adaptacyjnosc i rozwdj 63%

przedsiebiorczosci (N=30) °
27%

0%
Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci o
- - - 0%
administracyjnych (N=0)
0%

H Po zakonczeniu realizacji projektu [ Etap realizacji projektu Etap opracowywania wniosku
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Analize na etapie opracowywania wniosku najczesciej prowadzono w przypadku Obsza-
row 4 i 3. Jedynie w potowie przypadkéw miata ona wptyw na ostateczny ksztatt projek-
tu. Szczegdlnie niskie odsetki projektodawcow deklarujgcych, ze analiza ta miata wptyw
na ostateczny ksztatt projektu odnotowano w Obszarze 1 i 2 oraz w przypadku projek-
tow nie bedacych projektami szkoleniowymi. Wedtug deklaracji respondentéw zmianie
ulegaty pewne elementy projektu, takie jak liczba beneficjentow ostatecznych, grupa
docelowa, czy tez tematyka. Poza tym podjeto dziatania zmierzajace do zapewnienia
réwnego dostepu dla obu ptci.

Czy wyniki analizy na etapie opracowywania wniosku mialy wpfyw na ostateczny ksztatt projektu,
czy pod jej wplywem dokonano zmian w projekcie?

RAZEM (N=85) 9%

PRIORYTET
Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji 9%
()

zawodowej i spotecznej (N=75)

Priorytet 2 - Rozw 6j spoleczenstwa opartego na wiedzy

N10) 20%  10%

OBSZAR

Obszar 1 - Aktyw na polityka rynku pracy (N=47) 11%
Obszar 2 - Przeciwdzialanie zjawisku wykluczenia
spotecznego (N=13) 8%
Obszar 3 - Wyréwnyw anie szans kobiet na rynku prac
y y S y pracy 20% 7%
(N=15)
Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=2) 50% 0%

Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i rozw 6j przedsigbiorczosci
(N=8)

13% 13%
Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=0)
RODZAJ PROJEKTU

Projekt szkoleniowy (N=39) 23% 8%

Projekt innego rodzaju (N=46) 11%

B Tak Nie Nie wiem/trudno powiedzieé¢
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Z kolei analiza na etapie realizacji projektu miata najczesciej miejsce w Obszarze 2.
Ogotem w 46% przypadkow przyniosta ona zmiany dla projektu. Sprowadzaty sie one

réwniez do zmian liczby uczestnikow, a takze tematyki projektu.

Czy pod wplywem analizy przeprowadzonej w trakcie realizacji projektu nastapily w projekcie ja-

kie$ zmiany?

RAZEM (N=149) 52%

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=80) 49%

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia 70%
spotecznego (N=27) °
Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy

(N=21) S

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=2)

Obszar 5 - Adaptacyjnos¢ i rozw6j przedsiebiorczosci

(N=19) AT%

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych
(N=0) 0%

ZWIAZEK PROJEKTU Z TEMATYKA ROWNYCH SZANS

Projekt jest poswiecony tej tematyce (N=17) 41%

Projekt nie jest poswiecony tej tematyce, ale ma z nig

zwigzek (N=107) 51%

Projekt nie ma zwiazku z ta tematyka (N=25) 60%

B Tak Nie Nie wiem/trudno powiedzie¢

2%

4%

3%
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4.2.5.3 Konsultacje z grupami docelowymi, partnerami projektu, ciatami dorad-
czymi, ekspertami itd. lub inne dzialania w celu znalezienia ukrytych ba-
rier, ktore utrudniajg lub uniemozliwiajg kobietom i mezczyznom uczest-
nictwo w projekcie — na etapie przygotowywania wniosku

W celu zdiagnozowania ukrytych barier prowadzono gtéwnie konsultacje (74%),
szczegolnie w Obszarze 3. Rodzaj projektu oraz jego zwigzek z zasadg rownych szans
kobiet i mezczyzn nie miat tutaj istothego wptywu. Ponadto prowadzono dziatania zmie-
rzajgce do pozyskania informacji za pomocg ankiet i wywiadow (8%), prowadzono roz-
mowy z doradcami zawodowymi (5%). Konsultacje prowadzono gtéwnie z grupami do-
celowymi projektu (59%), rzadziej zas z ciatami doradczymi (23%), czy tez ekspertami
(26%).

Jakie dziatania, w celu znalezienia ukrytych barier, byly prowadzone?

RAZEM (N=202) 26%

OBSZAR

Obszar 1 - Aktyw na polityka rynku pracy (N=89) 30%

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia

spofecznego (N=41) 22%

Obszar 3 - Wyréwnyw anie szans kobiet na rynku pracy
(N=36)

17%

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=1)

Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i rozw 6j przedsigbiorczosci

(N=35) 29%

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=0) 0%

H Konsultacje Inne dziatania

Prowadzone dzialania w wiekszosci wypadkéw (74%) doprowadzity do zdiagno-
zowania barier utrudniajacych lub uniemozliwiajacych kobietom i mezczyznom
udzial w projekcie. Bariery takie udato sie relatywnie czes$ciej ustalic w przypadku Ob-
szaru 4 i 3. Rodzaj projektu oraz jego zwigzek z zasadg réwnych szans kobiet i mez-
czyzn nie miat tutaj istotnego wptywu. Najczesciej pojawiajace sie bariery to: problem
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z dojazdem (21%), koniecznos¢ zapewnienia opieki nad dzieckiem (17%), kwalifikacje
0sOb uczestniczacych w projekcie (17%), bariera finansowa (13%) oraz brak wiary we
wiasne sity (13%). Wymienione utrudnienia szczegdlnie pojawiaty sie w przypadku pro-
jektéow poswieconych problematyce ,gender mainstreaming”.

Czy w trakcie tych dziatan zostafy zdiagnozowane bariery utrudniajace lub uniemozliwiajace kobie-
tom i mezczyznom uczestnictwo w projekcie?

RAZEM (N=202) 74% 26%

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka o
rynku pracy (N=89) 76% 24%

Obszar 2 - Przeciwdziatanie
zjawisku wykluczenia
spotecznego (N=41)

Obszar 3 - Wyréw nyw anie
szans kobiet na rynku pracy
(N=36)

Obszar 4 - Ksztalcenie
ustawiczne (N=1)

Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i
rozw 6j przedsiebiorczosci
(N=35)

Obszar 6 - Wzmacnianie
zdolnosci administracyjnych | 0%
(N=0)

HTak Nie
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4.2.5.4 Utatwienia zwiekszajace dostepnos¢ wsparcia dla kobiet i mezczyzn

Projektodawcy stosowali te same rozwigzania zwiekszajace dostepnos¢ wsparcia
dla obu ptci (80%). Rzadko sie zdarzato, zeby takie wsparcie bylo réznicowane
(8%). Mamy z tym do czynienia gtéwnie w przypadku projektéw skierowanych do kobiet
- Dziatanie 1.6 lub poswieconych tematyce rownosci ptci. Do kobiet kierowano przede
wszystkim pomoc w opiece nad dzieC¢mi lub osobami zaleznymi, zas do mezczyzn uta-
twienia w dostepie do szkolenia, czy tez refundacje kosztow dojazdu.

Czy w stosunku do kobiet i mezczyzn zastosowano te same rozwigzania zwiekszajace dostepnos¢
wsparcia, czy tez rozwiazania skierowane do kobiet i mezczyzn réznily sie?

RAZEM (N=193)

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji zawodowej i
spotecznej (N=158)

Priorytet 2 - Rozw¢j spoteczenstwa opartego na wiedzy (N=35)

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=88)

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia spotecznego (N=40)

Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy (N=30)

Obszar 4 - Ksztatcenie ustawiczne (N=1)

Obszar 5 - Adaptacyjnosc i rozwéj przedsigebiorczosci (N=34)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=0)

RODZAJ PROJEKTU

Projekt szkoleniowy (N=113)

Projekt innego rodzaju (N=80)

ZWIAZEK PROJEKTU Z TEMATYKAROWNYCH SZANS

Projekt jest poswigcony tej tematyce (N=18)

Projekt nie jest poswiecony tej tematyce, ale ma z nig zwigzek (N=130)

Projekt nie ma zwiazku z ta tematyka (N=45)

10%

0%

80%

77%

91%

97%

85%

23%

100%

91%

77%

84%

50% 17%

83%

82%

8% 12%
9% 13%
3%%

%,
15%

67%

0,6%

1%  12%

5% 11%

33%
6% 119

1% 7%

B Te same rozwigzania dla obydwu pici
Rézne rozwigzania dla kobiet i mezczyzn
Nie wiem/ trudno powiedzie¢

96



4.2.5.5 Zréznicowanie wsparcia dla kobiet i mezczyzn

Projektodawcy rzadko réznicowali wsparcie ze wzgledu na pleé. Jezeli takie sytu-
acje mialy miejsce, to tylko utrwalaly istniejace podziatly miedzy ptciami, szcze-
golnie w przypadku tematyki szkolenia lub warsztatu oraz czesciej byly organizo-
wane z mysla o kobietach. Kobietom oferowano przede wszystkim szkolenia, ktore
preferowaty zawody kobiece, dostosowywano do nich tematyke szkolen, a takze ofero-
wano opieke nad dzie¢mi i osobami zaleznymi. Do mezczyzn za$ kierowano szkolenia
w zawodach typowo meskich, ewentualnie dotacje na dziatalno$¢ gospodarczg. Co nie-
stety potwierdza zdiagnozowang juz wczesniej odtworczg w stosunku do sytuacji na
rynku role oferty SPO RZL.

4.2.5.6 Zréznicowanie sposobow promocji i rekrutacji w stosunku do kobiet
i mezczyzn.

W wiekszosci projektéw nie byto zré6znicowania sposobéw promociji i rekrutacji ze
wzgledu na pteé. Jezeli takie dziatania sie pojawialy, to gtéwnie dotyczyly kobiet,
rzadziej mezczyzn. Dziatania promocyjno-informacyjne skierowane gtéwnie do kobiet
obejmowaty przede wszystkim przekazywanie informacji w mediach (10 przypadkow),
w urzedach pracy (6 przypadkow), dystrybucje plakatéw i ulotek (7 przypadkéw), za-
mieszczanie informacji na stronie internetowej (4 przypadki) oraz bezposrednie rozmo-
wy rekrutacyjne (3 przypadki).

Badania pokazaty, ze na etapie dziatan promocyjnych i informacyjnych projektodawcy
bardzo rzadko zastanawiali sie nad uwzglednianiem roéznych potrzeb czy oczekiwan
kobiet i mezczyzn. Dziatania te byly prowadzone ,pod potrzeby rynku” i réwniez w tym
aspekcie odgrywaty w stosunku do rynku role odtwdércza. Jezeli byta taka potrzeba rynku
(. sygnaty ptynace od pracodawcow, ze potrzebujg zatrudni¢ pracownikow z okreslo-
nymi kompetencjami czy tez podwyzszy¢ kompetencje juz pracujgcych) to w takim kie-
runku byta prowadzona rekrutacja i promocja. Ponownie nalezy jednak podkresli¢, ze
projektodawcy z duzg wrazliwoscig reagowali na te potrzeby i wykazywali tutaj duzg ela-
stycznosc w trakcie trwania projektu (oczywiscie w dozwolonych ramach formalnych).

4.2.5.7 Dostep do dziatan towarzyszacych

Wyniki badania ilosciowego pokazuja, ze projektodawcy w réoznym stopniu za-
pewniaja dostep do dziatan towarzyszacych, majacych na celu utatwienie dostepu
beneficjentom do projektu. Najczesciej organizowano szkolenia w przyjaznej
i bezpiecznej okolicy, do ktorej mozna tatwo dotrze¢ oraz dostosowywano termi-
narz do potrzeb oséb mniej dyspozycyjnych. Rzadziej natomiast organizowano
pomoc w dotarciu na dzialania w ramach projektu, oraz umieszczano materiaty
szkoleniowe w Internecie. Sporadycznie zas beneficjenci mogli liczyé na pomoc
w opiece nad dzieémi lub osobami zaleznymi. Najczesciej na wsparcie towarzy-
szace mogli liczy¢ uczestnicy projektéow w ramach Dziatania 1.5 1.6.
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W wiekszosci projektow nie zapewniano
bami zaleznymi. Jedynie w co dziesigtym

wsparcia w opiece nad dzieémi lub oso-
przypadku projektodawca wsparcie to za-

pewniat, zas w 7% byta taka gotowo$¢, ale uczestnicy nie wyrazili zainteresowania. Te-
go typu wsparcie realizowano przede wszystkim w Obszarze 3 i 2 oraz projektach po-
Swieconych lub majgcych zwigzek z tematykg rownych szans kobiet i mezczyzn. W ra-
mach tej pomocy gtdwnie przekazywano uczestnikom $rodki finansowe na pokrycie

kosztéw opieki, nieco rzadziej organizowano

Czy w projekcie byla realizowana pomoc w opiece

RAZEM (N=500)

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji
zawodowej i spotecznej (N=373)

Priorytet 2 - Rozw 6j spoleczenstwa opartego na wiedzy
(N=127)

OBSZAR

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=225)

Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia
spoltecznego (N=95)

Obszar 3 - Wyréwnyw anie szans kobiet na rynku pracy
(N=53)

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9)

Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i rozw 6j przedsigbiorczosci
(N=116)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnos$ci administracyjnych (N=2)

ZWIAZEK PROJEKTU Z TEMATYKA ROWNYCH SZANS

Projekt jest poswiecony tej tematyce (N=37)

Projekt nie jest poswiecony tej tematyce, ale ma z nig
zwigzek (N=289)

Projekt nie ma zwiazku z ta tematyka (N=174) #

Tak, byta realizowana

4

opieke.

nad dzie¢mi lub osobami zaleznymi?

11%

14%

1 — 1

26%

36%

22%

14%

0,

H Nie, byta gotowos¢, ale uczestnicy nie byli zainteresowani

m Nie, nie byta realizowana
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Wedtug deklaracji projektodawcéw terminarz projektu w wiekszosci przypadkéw
byt dostosowany do oséb mniej dyspozycyjnych. Sytuacja taka miata miejsce
w 82% przypadkow, szczegolnie w Obszarze 3. Rzadko natomiast umieszczano ma-
teriaty szkoleniowe w Internecie - w co czwartym przypadku.

Czy terminarz projektu - imprez/ szkolen itp. byt tak zorganizowany, aby mogfy w nim uczestniczy¢
osoby mniej dyspozycyjne?

RAZEM (N=500) 18%

PRIORYTET

Priorytet 1 - Aktyw na polityka rynku pracy oraz integraciji

L. . 17%
zawodowej i spotecznej (N=373)
Priorytet 2 - Rozw 6j spoteczenstwa opartego na wiedzy 20%
(]
(N=127)
OBSZAR
Obszar 1 - Aktyw na polityka rynku pracy (N=225) 20%

Obszar 2 - Przeciwdzialanie zjawisku wykluczenia

0,
spotecznego (N=95) 15%

Obszar 3 - Wyréwnyw anie szans kobiet na rynku pracy

(N=53) 9%

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9) 44%

Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i rozw 6j przedsigbiorczosci

(N=116) e

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=2) 50%

mTak Nie
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Wedtug deklaracji niemal wszystkich projektodawcéw szkolenia odbywaly sie
w przyjaznej i bezpiecznej okolicy, w miejscu, gdzie tatwo dotrze¢. Jednak nie we
wszystkich projektach zapewniano pomoc w dotarciu na szkolenia, staze, czy tez
przygotowanie zawodowe. 65% projektodawcow przyznato, ze beneficjentom byto ofe-
rowane takie wsparcie. Szczegdlnie miato to miejsce w projektach w ramach Priorytetu
1, poswieconych lub zwigzanych z tematyka rownych szans kobiet i mezczyzn.

A czy w ramach projektu oferowano pomoc w dotarciu na dziatania (szkolenia, staz przygotowania

zawodowe)?

RAZEM (N=500) 34%
PRIORYTET
Priorytet 1 - Aktyw na polityka rynku pracy oraz integracji 24%
zawodowej i spotecznej (N=373) °
Priorytet 2 - Rozw 6j spoteczenstwa opartego na wiedzy 63%
(N=127) °
OBSZAR
Obszar 1 - Aktyw na polityka rynku pracy (N=225) 21%
Obszar 2 - Przeciwdziatanie zjawisku wykluczenia 28%
spotecznego (N=95) °
Obszar 3 - Wyrownyw anie szans kobiet na rynku pracy o
26%
(N=53)
Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=9) 67%
Obszar 5 - Adaptacyjnosc¢ i rozw 6j przedsigbiorczosci 63%
(N=116) °
Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=2) 50%
ZWIAZEK PROJEKTU Z TEMATYKA ROWNYCH SZANS
Projekt jest poswiecony tej tematyce (N=37) 24%
Projekt nie jest poswiecony tej tematyce, ale ma z nig 26%
zwiazek (N=289) °
Projekt nie ma zwiazku z ta tematyka (N=174) 49%
B Tak Nie Nie wiem
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4.3 POZIOM SPOLECZNY

4.3.1 Efekty SPO RZL - perspektywa spoteczna

Cele SPO RZL zwigzane z realizacjg zasady rownosci szans obejmowaty réwniez sze-
roka perspektywe spoteczna.

W swych zatozeniach program miat za zadanie wptyng¢ na realng poprawe sytuacji ko-
biet, szczegdlnie w obrebie rynku pracy:

e poprawa sytuacji kobiet na rynku pracy,

e ograniczenie feminizacji ubdstwa,

e zwiekszenie dostepu kobiet do zatrudnienia, informacji i ustug doradczych w za-
kresie przedsiebiorczosci, w tym samozatrudnienia, w celu poprawienia warun-
kow do tgczenia przez kobiety i mezczyzn rol rodzinnych i zawodowych.

Réwniez wptyw programu powinien by¢ widoczny w kwestiach swiadomosciowych ocze-
kiwano wzrostu swiadomosci w kwestii problematyki réwnych praw kobiet i mezczyzn,
a co za tym idzie zmianie stereotypdw pitci i zachowan z nimi zwigzanych, w szczegdl-
nosci spraw zwigzanych z rolg zawodowg kobiet, jak rowniez podziatem obowigzkéw
domowych.

Witasnie uchwyceniu tego wptywu stuzy¢ miata czes¢ badan ewaluacyjnych przeprowa-
dzona w ramach poziomu spotecznego.

Dwa lata to okres zbyt krotki, aby oczekiwaé gruntownych zmian w opiniach spotecz-
nych na jedng z fundamentalnych kwestii, jakg jest pozycja kobiet i mezczyzn. Jednak
badania pokazaty, ze w ciggu ostatnich dwoch lat zaszty pewne zmiany w systemie war-
tosci Polakéw, zmiany, na ktére niewatpliwie duzy wptyw miaty prowadzone w ostatnim
czasie szeroko zakrojone akcje medialne, a takze korzystne zmiany na rynku pracy.

- Zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn coraz mniej wazna staje sie praca. Natomiast
coraz wieksze znaczenie jest przypisywane dla tego, co sie wigze ze sferg prywatng
— rodzina, przyjaciele i znajomi, czas wolny. Takie przesuniecie znaczen priorytetow
zapewne zwigzane jest ze zmniejszajgcym sie bezrobociem i co za tym idzie z fak-
tem, ze widmo bezrobocia przestato przestania¢ inne sfery zycia.

- Pomimo wzrostu odsetka uwazajgcych, ze praca zawodowa kobiety odbywa sie
kosztem dzieci i rodziny, wzrostu spowodowanego z pewnoscig przesunieciem prio-
rytetow widac¢ wyraznie, ze stosunek do roli zawodowej kobiety w oderwaniu od sfery
zycia rodzinnego ulega wyraznej poprawie — obserwujemy tu wyrazny wzrost akcep-
tacji dla zawodowej roli kobiety wraz ze wzrostem zrozumienia benefitéw, jakie ta ro-
la daje kobiecie.
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Na przestrzeni lat 2005-2007 odnotowano wysoki wzrost odsetka uwazajgcych, ze
wiasnie praca zawodowa jest najlepszym sposobem dla kobiety na osiggniecie nie-
zalezno$ci.

Tradycyjnie ,kobiecg” strefg, jest strefa zycia domowego oraz opieka nad dziecmi.
Co wazne na przestrzeni dwoch lat odnotowano zmiany w Swiadomos$ci przede
wszystkim kobiet, ale rowniez mezczyzn dotyczace sprawiedliwosci istniejacego po-
dziatu obowigzkow domowych. Niewatpliwie jest to wptyw prowadzonych powszech-
nie akcji medialnych dotyczacych sytuacji i pozycji kobiet. Zmiana swiadomosci jest
pierwszym, ale podstawowym krokiem w kierunku zmiany zachowan.

Zmiany swiadomosci obydwu ptci wida¢ réwniez w przypadku pogladu na sprawe
angazowania sie mezczyzn w wykonywanie obowigzkéw domowych. Cho¢ nadal to
kobiety czesciej niz mezczyzni uwazaja, ze mezczyzni powinni uczestniczy¢ w wy-
konywaniu obowigzkéw domowych bez wzgledu na sytuacje, to jednak widac¢ wyraz-
nie, ze wzrost odsetka podzielajgcych takg opinie dotyczy zaréwno kobiet, jak i mez-
czyzn.

W ciggu ostatnich dwoch lat, wsrdd oséb posiadajgcych mate dzieci, wzrost odsetek
0sOb korzystajagcych z przedszkoli panstwowych oraz z przedszkoli prywatnych,
mniej osob korzysta z pomocy prywatnych opiekunek do dzieci. Nadal jednak wysoki
odsetek oséb posiadajacych dzieci w wieku przedszkolnym nie korzysta z Zadnych
form opieki nad dzie¢mi. Jak wiec wida¢ sytuacja na tym polu ulega poprawie, cho¢
jest jeszcze wiele do zrobienia.

Na przestrzeni dwoch lat nastgpito zdecydowane zaostrzenie stanowisk w kwestii
popularnych stereotypdw pici - w 2007 roku przybyto zaréwno osob zgadzajacych,
jak i nie zgadzajacych sie ze stereotypami dotyczacymi ptci (ubyto oséb niezdecydo-
wanych). Jest to niewatpliwie efekt obecnosci tej problematyki w srodkach masowe-
go przekazu — coraz czesciej o tych sprawach sie styszy, trudno wiec pozostac¢ obo-

jetnym.

Tradycyjnie mezczyzni czesciej niz kobiety zgadzajg sie ze stereotypowymi stwier-
dzeniami dotyczgacymi kompetenciji obu ptci. Wsréd mezczyzn sita stereotypdw wzra-
sta, wsrdd kobiet maleje.

W stosunku do 2005 r. trzykrotnie wzrosto poczucie badanych, ze nalezg do grupy
dyskryminowanej (z 5% do 15%). Kobiety czesciej niz mezczyzni czujg sie dyskrymi-
nowane (odpowiednio 17% i 13%). Swiadczy to o wzroscie $wiadomosci spowodo-
wanym niewatpliwie przez kampanie medialne.

Warto jednak zaznaczyc, ze osoby, ktére czujg sie dyskryminowane ze wzgledu na
pte¢ w mniejszym stopniu odczuwajg te dyskryminacje, niz osoby, ktdére czuty sie
dyskryminowane ze wzgledu na pte¢ dwa lata temu.
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Rekomendacje odnosnie nowego okresu programowania
e Dalsze oddziatywanie poprzez szeroko zakrojone kampanie medialne.
e Zmiany w ustawodawstwie.

e Kampanie skierowane do pracodawcow pokazujgce walory niedoreprezentowa-
nej w zawodzie ptci.

e Promowanie i wprowadzenie na szerokg skale elastycznych form zatrudnienia

4.3.2 Rownosc¢ szans kobiet i mezczyzn - gtos liderow opinii

Brak rownosci szans kobiet i mezczyzn jest problemem, ktéry wedtug lideréw opinii zde-
cydowanie nalezy rozwigzac¢. Wyréwnanie szans jest potrzebne w tych sferach, gdzie tej
réwnosci nie ma, gdzie mozna zauwazy¢ jakiekolwiek przejawy dyskryminacji ze wzgle-
du na pteé. Liderzy opinii jednoczesnie zaznaczajg, ze wyrdwnanie szans to nie to sa-
mo, co zrownanie praw; wyréwnanie szans to rowniez stworzenie takich warunkow,
w ktorych prawo gwarantujgce rownosc jest przestrzegane.

Przewaznie przyjmuje sie, ze to kobiety sg grupg zagrozong dyskryminacjg w zyciu spo-
tecznym. Dyskryminacja moze przejawiac sie na rézne sposoby - moze by¢ jawna, ukry-
ta, ale rébwniez moze byc¢ efektem dziatan majgcych na celu promocje grupy zagrozonej
dyskryminacjq - niektore dziatania majace na celu wspomozenie szans kobiet, ich udzia-
lu w zyciu spotecznym, w ostatecznym efekcie mogg przyczyni¢ sie do ograniczenia
tych szans.

Z ograniczeniem udziatu kobiet w zyciu spotecznym mamy do czynienia w wielu jego
dziedzinach. Wedtug ekspertéw, polem w ktérym dyskryminacja kobiet jest najbardziej
powszechna, jest rynek pracy. Kobiety ze wzgledu na swoje potencjalne lub faktyczne
macierzynstwo, ktore jest postrzegane przez wielu pracodawcéw jako pewien manka-
ment, z wiekszg trudnoscig niz mezczyzni zdobywajg prace. Co wiecej, kobietom nie
tylko trudniej jest znalez¢ prace, ale réwniez, przy takich samych kompetencjach i kwali-
fikacjach oraz na takich samych stanowiskach zarabiajg 20% mniej niz mezczyzni (dane
pochodzg z badan znanych liderom opinii). Rzadziej od mezczyzn zajmujg kierownicze
stanowiska, za przyktad postuzyta liderom opinii sytuacja kobiet i mezczyzn w szkolnic-
twie nizszego szczebla - zawod nauczyciela jest zawodem silnie sfeminizowanym, mimo
to przewaznie to mezczyzni zajmujg stanowiska dyrektorskie w szkotach.

Liderzy opinii wskazywali rowniez na problem wypadania oraz powrotu kobiet na rynek
pracy po urlopie macierzynskim, zwigzany z tym problem utrzymania pracy oraz znale-
zienia nowej pracy przez mtode mamy.

Konsekwencjg obecnej sytuacji kobiet na rynku pracy jest spadek wskaznika dzietnosci,

ktéry nie zapewnia prostej zastepowalnosci pokolen. Wedtug liderow opinii, kobiety ktére
chcg utrzymac sie na rynku pracy czesto muszg dokonywaé wyboru miedzy zyciem ro-
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dzinnym i zawodowym ze wzgledu na brak gwarancji powrotu na rynek pracy po uro-
dzeniu dziecka oraz brak opieki nad dzieémi. Jest to sytuacja niekorzystna nie tylko dla
kobiet, ale réwniez dla catego spoteczenstwa, ktore jest spoteczehnstwem starzejgcym
sie. Dlatego, wedtug lideréw opinii wazne jest wprowadzenie takich rozwigzan, ktore
pozwolg kobietom godzi¢ zycie rodzinne z zyciem zawodowym.

Inna sferg, gdzie dyskryminacja kobiet jest wyrazna, jest sfera zycia publicznego.
W Polsce kilkakrotnie mniej kobiet niz mezczyzn uczestniczy we wiadzach. Wyraznie
nizszy jest udziat kobiet w parlamencie, réwniez w Parlamencie Europejskim i w rzadzie.
Kobiety na ogot zajmujg tez nizsze stanowiska w instytucjach panstwowych.

Zgodnie z diagnozg lideréow opinii, u podstaw dyskryminacji kazdej z pici lezy stereoty-
powe postrzeganie roli tejze pfci, a co za tym idzie, stereotypowe postrzeganie jej kom-
petencji. Socjologowie wskazujg réwniez na istnienie swego rodzaju pres;ji kulturowej do
petnienia pewnych rol spotecznych, ktéra rowniez moze by¢ powodem dyskryminaciji.
Tradycyjne przypisywanie rol spotecznych - kobietom rél matek i gospodyn domowych;
mezczyznom rél jedynych Zzywicieli rodziny jest ze szkoda zaroéwno dla kobiet, ktére
chcyg podjac¢ prace zawodowa, jak i dla mezczyzn, ktérzy chcg zajgc sie prowadzeniem
domu i wychowaniem dzieci.

Rzeczywiscie, z przeprowadzonych badan wynika, ze coraz wiecej oséb uwaza, ze ka-
riera zawodowa mtodych matek odbywa sie kosztem ich matych dzieci. Z drugiej strony
coraz wiecej oséb uwaza, ze mezczyzni powinni uczestniczyé w wykonywaniu prac do-
mowych i opiece nad dzie¢mi. Wigze sie to ze zmianami w strefie wartosci badanych -
praca zawodowa staje sie coraz mniej wazna dla badanych, a rodzina pozostaje nadal
na pierwszym miejscu.

Liderzy opinii zgadzali sie, ze wyréwnanie szans kobiet i mezczyzn jest potrzebne. Po-
wtarzali tez, ze realizacja rownych szans nie polega na uprzywilejowaniu jednej grupy,
nawet jesli jest to grupa do tej pory dyskryminowana, ale na stworzeniu prawa gwarantu-
jacego rowne szanse i warunki zaréwno kobietom, jak i mezczyznom. Wskazywano na
to, ze nalezy zapewni¢ nie tylko takie narzedzia legislacyjne, ktore wymuszajg réwne
traktowanie; ale réwniez prowadzi¢ takie dziatania edukacyjne, ktore zniosg stereotypo-
we postrzeganie ptci i ich rél. Prof. Renata Siemiehska wskazuje na potrzebe kulturowej
redefinicji rél kobiet i mezczyzn, ktéra moze doprowadzi¢ do korzystnej zmiany relaciji
miedzy kobietami i mezczyznami. Potrzebne jest rowne traktowanie, uczciwa konkuren-
cja oparta na posiadanych kwalifikacjach i kompetencjach oraz konieczne jest zapew-
nienie rownych szans do zdobycia tych kwalifikacji i kompetenc;ji.

Wedtug lideréw opinii problem nierdwnego traktowania kobiet na rynku pracy powinien
zostac rozwigzany nie poprzez wprowadzanie dodatkowych przywilejow, ale przez takie
rozwigzanie sytuacji, w ktérej ich wprowadzanie nie bytoby konieczne. Wszelkie dziata-
nia podejmowane przez ustawodawce, majgce na celu zapewnienie kobietom ochrony
W miejscu pracy, przyznanie im specjalnych praw, np. do wydtuzonych urlopéw macie-
rzynskich sg postrzegane przez liderow opinii jako szkodliwe i faktycznie zmniejszajgce
szanse kobiet na rynku pracy, poniewaz - jak argumentujg - przyznane im przywileje
zmniejszajg ich konkurencyjnos¢ w oczach potencjalnego pracodawcy. W tym przypad-
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ku liderzy opinii postuluja, by mtode kobiety i mtodych mezczyzn w réwnym stopniu
uczyni¢ atrakcyjnymi bgdz nieatrakcyjnym dla pracodawcy. Stad pomyst, by przyznac
czes¢ urlopu wychowawczego miodym ojcom, by czasowe wypadniecie z rynku pracy
dotyczyto w takim samym, badz poréwnywalnym stopniu kobiet, co mezczyzn.

Innym konkretnym rozwigzaniem, majacym utatwi¢ mtodym matkom powrdt na rynek
pracy jest wprowadzenie sieci przedszkoli i ztobkéw przyzaktadowych, bgdz publicz-
nych, dzieki ktérym dzieci miatyby zapewniong opieke, a ich rodzice mogliby wroéci¢ do
pracy.

Widac tutaj, ze dgzenie do wyroéwnania szans kobiet i mezczyzn to nie tylko zagwaran-
towanie i egzekwowanie rownych praw na rynku pracy, ale réwniez stworzenie takiej
polityki rodzinnej, ktéra nie bedzie dyskryminujgca dla zadnej pici. Jak zauwazyta min.
Joanna Kluzik-Rostkowska ,polityka rodzinna, to jest godzenie Zycia zawodowego z Zy-
ciem rodzinnym i tego sie nie da zrobi¢ bez idei rownoSci ptci w roznych mozliwych sfe-
rach”. Réwne traktowanie to jest rowniez stworzenie takich warunkéw, w ktorych kobieta
nie jest zmuszona do rezygnaciji z zycia zawodowego dla zycia rodzinnego i odwrotnie,
nie musi poswiecac zycia rodzinnego i rezygnowac z urodzenia dzieci, by méc pracowac
zawodowo. Liderzy opinii krytykowali dotychczasowe rozwigzania rzgdu w zakresie poli-
tyki rodzinnej, ktéra nie przynosita dtugofalowych efektéw, jedynie dorazne rozwigzania.
Zgodnie wskazywane jest zapotrzebowanie na budowe sieci przedszkoli, ktére sg oczy-
wistg pomocga dla kobiet chcgcych wroci¢ po urodzeniu dziecka do pracy - takie rozwia-
zanie jest korzystne zaréwno dla pracodawcow, pracownikéw, jak i rodzin. Socjologowie
uwazaja, ze kobiety bedg mogty dzieki temu czesciej decydowac sie na macierzynstwo,
a jednoczesnie nie bedg z tego powodu wypadaty z rynku pracy, a przynajmniej przerwa
nie bedzie taka dtuga, by staty sie przez to mniej konkurencyjne od mezczyzn, ktorzy
takiej przerwy by nie mieli.

Liderzy opinii byli zgodni co do tego, ze idee rownosci nalezy realizowac¢ przez wprowa-
dzanie mechanizmow, ktore elastycznie dziatajg na rynku pracy i w sferze zycia publicz-
nego, a nie przez ustalanie sztucznych parytetow. Co wiecej, jak zauwazyt Rzecznik
Praw Obywatelskich, Janusz Kochanowski, ,wprowadzanie parytetow jest sprzeczne
Z ideg spoteczenstwa otwartego, konkurencyjnego, rozwojowego’.

Liderzy opinii uwazajg, ze poziom wiedzy w spoteczenstwie polskim na temat réwnych
szans kobiet i mezczyzn jest nizszy niz w zachodniej Europie. O problemie braku row-
nosci przewaznie mowig organizacje kobiece klasyfikowane jako ,feministyczne”. Jed-
nak liderzy opinii uwazaja, ze ich akcje nie sg adekwatne do sytuacji - prof. Janusz Cza-
pinski wskazat na polski paradoks: mimo, ze nie ma w Polsce rownego traktowania ko-
biet i mezczyzn, ze kobiety majg mniejsze szanse niz mezczyzni, nie czujg sie dyskry-
minowane. Dlatego tez hasta gtoszone przez feministki raczej nie spotykajg sie z odze-
wem.

Z racji tego, ze problematyka rownosci szans kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie jest
mato znana, socjologowie uwazajg, ze potrzebne sg rowniez akcje uswiadamiajgce,
zwilaszcza kierowane do kobiet, jakie majg prawa i czego mogg oczekiwa¢ od praco-
dawcow itp.
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Uwazajg rowniez, ze potrzebne jest prowadzenie badan mogacych da¢ faktyczny obraz
sytuaciji, jakie sg te roznice, gdzie sie pojawiaja. Dzieki wiedzy ma sie argumenty po-
trzebne do prowadzenia dyskusji o rzeczywistosci i ksztattowania rozwigzan adekwat-
nych do sytuacji.

4.3.3 Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn - glos spoteczenstwa

4.3.3.1 Miejsce jakie zajmujg w zyciu kobiet i mezczyzn nastepujace sfery: praca,
rodzina, przyjazn, religia itp.

Zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn coraz mniej wazna staje sie praca (chociaz nadal
bardzo wazna jest dla nieco ponad potowy badanych), natomiast coraz wieksze znacze-
nie jest przypisywane dla tego, co sie wigze ze sferg prywatng - rodzina, przyjaciele
i znajomi, czas wolny. Takie przesuniecie znaczen priorytetow zapewne zwigzane jest
Zze zmniejszajgcym sie bezrobociem i co za tym idzie z faktem, ze widmo bezrobocia
przestato przestania¢ inne sfery zycia.
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Prosze powiedzieé, w jakim stopniu uwaza Pan(i) nastepujace sprawy za wazne w swoim zyciu?

Praca

wrzesien 2007 (N=1027) |ENST7——

lipiec 2005 (N=4017) |G ——

Rodzina

5% 3%3%

5% 4% 4%

wrzesiefi 2007 (N=1027) |G 13% 1%
lipiec 2005 (N=4017) I 1% 1%

Przyjaciele i znajomi

wrzesien 2007 (N=1027) [N
lipiec 2005 (N=4017) |INEC N

50%

52%

8% 1%

10% 1%

M Bardzo wazne Raczej wazne Niezbyt wazne

W ogole niewazne

Trudno powiedzie¢

Czas wolnv |

wrzesie 2007 (N=1027) [INEENN
lipiec 2005 (N=4017) [N

Polityka

wrzesien 2007 (N=1027) [ 23%

lipiec 2005 (N=4017) |65 19%

Religia

wrzesien 2007 (N=1027) |2
lipiec 2005 (N=4017) [N

53%

50%

40%

42%

43%

41%

9% 1286

17% 3%R%

31% 1%
31% 2%
18% 5%2%

16% 5%2%

B Bardzo wazne Raczej wazne Niezbyt wazne

W ogédle niewazne

Trudno powiedzie¢

Spojrzmy, czy na przestrzeni dwéch lat zmienity sie priorytety kobiet i mezczyzn w przy-
padku dwoch sfer - rodziny i pracy zawodowej. Jezeli chodzi o rodzine to zaréwno
w przypadku kobiet, jak i mezczyzn nie odnotowano na przestrzeni ostatnich dwoch lat
zmian. W przypadku pracy zawodowej u obydwu ptci obserwujemy spadek opinii - "bar-
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dzo wazna” wraz z jednoczesnym wzrostem opinii ,wazna”. Przy czym u kobiet to prze-
suniecie jest nieco wyzsze (mezczyzni - 14%, kobiety - 17%).

Rodzina — miejsce w zyciu

wrzesier 2007 (N=1027) S 3% 1%
ipiec 2005 (N=4017) N 1% 1%

Kobiety 2007 (N=53%) S 10% 1%
Kobiety 2005 (N=215s) S 5% 1%

Mezczyzni 2007 (N=4s0) N 5% 1%
Mezczyzni 2005 (N=1s62) S 13% 1%

B Bardzo wazne Raczej wazne W Niezbyt wazne W ogole niewazne Trudno powiedzieé

Praca zawodowa - miejsce w zyciu

wrzesien 2007 (N=1027) ST 3% 396
ipiec 2005 (N=4017) NN 2% [%4% %

Kobiety 2007 (N=53) A 0% 2%
Kobiety 2005 (N=215) [N 2% 5% % 4%

Mezczyzni 2007 (N=4s9) S 3% 398
Mezcayzni 2005 (N=152) [N 0% A%

B Bardzo wazne Raczej wazne  Niezbyt wazne W ogoéle niewazne Trudno powiedzieé
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4.3.3.2 Podziat obowigzkéw domowych pomiedzy domownikéw
Tradycyjnie ,kobiecg” strefg, jest strefa zycia domowego. Rzeczywiscie, kobiety istotnie

czesciej niz mezczyzni wykonujg réznego rodzaju prace domowe i to one czesciej uwa-
zaja, ze podziat obowigzkdéw w ich gospodarstwach domowych, nie jest sprawiedliwy.

lle przecietnie godzin w tygodniu poswieca Pan(i) na prace w gospodarstwie domowym? Jezeli
ma Pan(i) dzieci, prosze nie liczy¢ tu czasu poswieconego na opieke nad nimi, ani na zajecia zwia-
zane z czasem wolnym?

HO H 1-7 H 814 MW 15-21 W 22-28 29-35 36i> Odmowa Nie wiem / trudno powiedzie¢

Brak rownosci w podziale domowych obowigzkéw miedzy kobietami i mezczyznami jest
wyrazny. Ankietowane kobiety znacznie wiecej godzin w tygodniu poswiecajg na prace
domowe niz mezczyzni - 14% kobiet i 4% mezczyzn na zajecia domowe poswieca
w ciggu tygodnia wiecej niz 36 godziny. Jednoczesnie co trzeci mezczyzna i co pigta
kobieta na takie zajecia poswieca mniej niz siedem godzin w ciggu tygodnia.

Co wazne na przestrzeni dwéch lat odnotowano zmiany w swiadomosci przede wszyst-
kim kobiet, ale rowniez mezczyzn dotyczgce sprawiedliwosci istniejgcego podziatu obo-
wigzkéw domowych.

Obecnie 16% kobiet wiecej uwaza, ze w domu robi znacznie wiecej niz to wynika ze
sprawiedliwego podziatu zadan. Wsrod mezczyzn zmiany sg znacznie mniejsze - 5%
wzrost odsetka przyznajgcych, ze robig nieco mniej, niz wynika to z podziatu sprawie-
dliwego. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze mezczyzni sg tutaj w duzo trudniejszej z psycho-
logicznego punktu widzenia sytuacji - to oni muszg przyznac, ze angazujg sie znacznie
mniej niz powinni w sfere obowigzkoéw domowych.

Jak wiec wida¢ na przestrzeni dwoch lat odnotowano widoczne zmiany w swiadomosci

kobiet odno$nie podziatu obowigzkéw domowych przez partneréw. Niewatpliwie jest to
wptyw prowadzonych powszechnie akcji medialnych dotyczacych sytuacji i pozycji ko-
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biet. Zmiana swiadomos$ci jest pierwszym, ale podstawowym krokiem w kierunku zmiany

zachowan.

Poczucie sprawiedliwos$ci odnosnie istniejacego podziatu obowiazkéw domowych pomiedzy ko-
bietami i mezczyznami - zmiany na przestrzeni lat 2005-2007.

Robie znacznie wiecej, niz wynikatoby
to ze sprawiedliwego podziatu prac
domowych

Robie nieco wiecej, niz wynikatoby to
ze sprawiedliwego podziatu prac
domowych

Robie mniej wiecej tyle, ile wynika ze
sprawiedliwego podziatu prac
domowych

Robie nieco mniej niz wynikatoby to ze
sprawiedliwego podziatu prac
domowych

Robie znacznie mniej niz wynikaloby
to ze sprawiedliwego podziatu prac
domowych

Trudno powiedzie¢

8%

5%

6%

6%

37%

42%

27%

22%

14%

13%

Robie znacznie wiecej, niz
wynikatoby to ze sprawiedliwego
podziatu prac domowych

Robie¢ nieco wiegcej, niz wynikatoby
to ze sprawiedliwego podziatu
prac domowych

Robie mniej wigcej tyle, ile wynika
ze sprawiedliwego podziatu prac
domowych

Robie nieco mniej niz wynikatoby
to ze sprawiedliwego podziatu
prac domowych

Robie znacznie mniej niz
wynikatoby to ze sprawiedliwego
podziatu prac domowych

B mezczyzni 2007 (N=296)

7% | M mezczyzni 2005 (N=1141)

Trudno powiedzie¢

12%

3%

4%

2%
2%

I 3%

42%

26%

- 290/0

34%

= kobiety 2007 (N=306)
kobiety 2005 (N=1215

12%

Zmiany swiadomosci obydwu pfci wida¢ rowniez w przypadku pogladu na sprawe anga-
zowania sie mezczyzn w wykonywanie obowigzkéw domowych.

Cho¢ nadal to kobiety czesciej niz mezczyzni uwazaja, ze mezczyzni powinni uczestni-
czy¢ w wykonywaniu obowigzkéw domowych bez wzgledu na sytuacje, to jednak widac¢
wyraznie, ze wzrost odsetka podzielajacych takg opinie dotyczy zaréwno kobiet jak
i mezczyzn - w obu przypadkach odnotowano wzrost 0 4%.
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Czy Pana(i) zdaniem mezczyzna powinien uczestniczy¢ w wykonywaniu obowigzkéw domowych?
— lata 2005- 2007 poréwnanie

Tak, bez wzgledu na sytuacje

Tak, ale tylko gdy kobieta pracuje zawodowo

Tak, ale tylko gdy jest bezrobotny lub gdy
jego praca zawodowa jest mniej
czasochtonna, niz praca zawodowa kobiety

Nie, wykonywanie obowigzkéw domowych
nie jest praca dla mezczyzny

2%
Nie, mezczyzni nie sq w stanie wykonywac
prac domowych
1%
5%
Nie wiem
5%

67%

63%

Tak, bez wzgledu na sytuacje

Tak, ale tylko gdy kobieta pracuje
zawodowo

Tak, ale tylko gdy jest bezrobotny lub gdy
jego praca zawodowa jest mniej
czasochtonna, niz praca zawodowa kobiety

Nie, wykonywanie obowiazkéw domowych
nie jest praca dla mezczyzny

Nie, mezczyzni nie sa w stanie wykonywac

B Mezczyzni 2007 (N=489)

1 Mezczyzni 2005
(N=1862)

prac domowych

Nie wiem

75%
1%
I 5%
1%
H Kobiety 2007 (N=538)

 Kobiety 2005 (N=2155)
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4.3.3.3 Opieka nad dzie¢mi - podzial pomiedzy partneréw obowigzkéw zwigza-
nych z opieka nad dzie¢mi, korzystanie z instytucjonalnych form opieki -
ztobka, przedszkola, czy ptatnych opiekunek.

Kolejnym elementem zycia rodzinnego jest opieka nad dzieCcmi. Rowniez ta sfera
znacznie bardziej obcigza kobiety.

lle przecietnie godzin w tygodniu poswieca Pan(i) na wszelkie czynno$ci zwigzane z opieka nad
dzieé¢mi?

0 ® 1-7 ®H 814 m 15-21 m 22-28 29-35 36i> Odmowa Nie wiem / trudno powiedzie¢

Dwukrotnie wiecej ankietowanych kobiet niz mezczyzn spedza wiecej niz 36 godzin na
wszelkie czynnos$ci zwigzane z dzie¢mi (13% do 6%); niemal co trzeci mezczyzna (31%)
i co dziesigta kobieta (9 %) poswieca mniej niz 7 godzin na opieke nad dzieémi.

W przypadku tej zmiennej niestety nie mamy mozliwosci poréwnania do 2005 roku
(w poprzednim badaniu pytanie o takiej tre$ci nie byto zadawane).

Spéjrzmy jednak czy na przestrzeni dwdch lat zmienito sie wykorzystywanie form opieki
nad dzieémi.

Najczesciej wykorzystywang formg wsparcia przy opiece nad dzieémi sg przedszkola.
W 2007 r., w stosunku do 2005 r., znacznie wzrdst (17%) odsetek os6b deklarujacych,
ze w ciggu ostatnich 7 lat korzystaty z przedszkoli panstwowych oraz o 4% z ustug
przedszkoli prywatnych.

Cho¢ nadal wysoki odsetek oséb posiadajgcych dzieci w wieku przedszkolnym (49%)
nie korzysta z zadnych form opieki nad dzie¢mi, to jednak jest to 0 21% mniej niz dwa
lata temu.

Jak wiec widac sytuacja na tym polu ulega poprawie, choc jest jeszcze wiele do zrobie-
nia.
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Czy w ciggu ostatnich 7-miu lat korzystat(a) Pan(i) ...

zpanstwoueso [ -

przedszkola

ze ztobka panstwowego

z ptatnych ustug opiekunki
domowej

z prywatnego przedszkola

ze ztobka prywatnego

zadne z powyzszych

26%

mwrzesien 2007 (N=125)
lipiec 2005 (N=469)

70%

4.3.3.4 Godzenie pracy zawodowej i zycia rodzinnego, ogélny stosunek mezczyzn
i kobiet do pracy zawodowej kobiet.

Obecnie, w stosunku do roku 2005, coraz wiecej badanych stwierdza, ze praca zawo-
dowa kobiet odbywa sie kosztem ich dzieci i zycia rodzinnego. Taka tendencja ma za-
pewne zwigzek ze zmiang nastawienia do pracy w ogdle, o czym byta mowa na poczat-
ku tego rozdziatu. Praca staje sie dobrem coraz bardziej powszechnym, co powoduje
przesuniecie jej na plan dalszy i przetozenie priorytetow na sfere rodzinna.
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W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?

co matka niepracujgca zawodowo

Pracujgca zawodowo matka moze zapewni¢ swoim dzieciom rownie duzo ciepta i bezpieczenstwa,

wrzesien 2007 (N=1027) 1% 17%
lipiec 2005 (N=4017) 43% 16%

19% 6%1%

19%  3%4%

Jest to ze szkodg dla matego dziecka, gdy jego matka pracuje zawodowo

wrzesien 2007 (N=1027) 42% 17%

lipiec 2005 (N=4017) 32% 23%

Biorac wszystko pod uwage jest to ze szkodg dla zycia rodzinnego, gdy kobieta
pracuje na petnym etacie

19% 2R2%

27% 5% 5%

wrzesien 2007 (N=1027) 31% 20% 31% 5%1%
lipiec 2005 (N=4017) FT) 24% 24% 36% 6% 5%
H Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam
Nie zgadzam sie Zdecydowanie si¢ nie zgadzam Trudno powiedzieé¢

Analizujgc zmiany jakie przy poszczegolnych stwierdzeniach odnotowano w opinii kobiet

i mezczyzn na przestrzeni dwdch lat widac¢ nastepujace prawidtowosci:

e wsrod mezczyzn odnotowano 6% spadek zgadzajacych sie z opinia, ze pracujaca
zawodowo matka moze zapewni¢ dzieciom tyle samo ciepta i bezpieczenstwa co

matka niepracujgca zawodowo.

e wsrod kobiet mamy do czynienia z tendencjg przeciwng - odnotowano 5% wzrost

akceptaciji tej opinii.
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W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami? - Pracujaca
zawodowo matka moze zapewnic¢ swoim dzieciom réwnie duzo ciepfa i bezpieczenstwa, co matka
niepracujaca zawodowo.

Mezczyzni 2007 (N=489) 10% 37% 18% 26% 8% I1 %

Mezczyzni 2005 (N=1862) 11% 42% 17% 21% 4%

Kobiety 2007 (N=538) 21% 45% 16% 13% 4% |1 %
Kobiety 2005 (N=2155) 18% 43% 14% 18% &IA 4%
H Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam
Nie zgadzam sie Zdecydowanie si¢ nie zgadzam H Trudno powiedzie¢

Zarowno wsrod kobiet, jak i wsréd mezczyzn odnotowano wzrost odsetka uznajacych,
ze praca zawodowa matki jest ze szkodg dla matego dziecka. Nalezy jednak zauwazy¢,
ze wsrod mezczyzn wzrost ten jest wiekszy niz wsréd kobiet (mezczyzni - wzrost 0 22%,
kobiety - wzrost 0 15%).

W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami? Jest to ze
szkodga dla matego dziecka, gdy jego matka pracuje zawodowo

Mezczyzni 2007 (N=489) 46% 16% 15% 2% 2%

Mezczyzni 2005 (N=1862) 34% 23% 25% 3% 5%

Kobiety 2007 (N=538) 39% 17% 23% 3% 2%

Kobiety 2005 (N=2155) 8% 31% 22% 29% 6% 5%

B Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

Nie zgadzam sie Zdecydowanie sie nie zgadzam Trudno powiedzie¢
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Na przestrzeni dwoch lat odnotowano réwniez wyrazny wzrost odsetka mezczyzn uzna-
jacych, ze jest ze szkodg dla zycia rodzinnego, gdy kobieta pracuje zawodowo - wzrost
0 18%. U kobiet wzrost ten wynidst 9%.

W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami? - Biorac
wszystko pod uwage jest to ze szkoda dla zycia rodzinnego, gdy kobieta pracuje na pefnym etacie

Mezczyzni 2007 (N=489) 37% 21% 24% 4%1%

Mezczyzni 2005 (N=1862) 27% 26% 33% 5% 6%
Kobiety 2007 (N=538) 26% 20% 37% 6% 2%
Kobiety 2005 (N=2155) 22% 23% 38% 8% 5%
M Zdecydowanie si¢ zgadzam Zgadzam sig Ani si¢ zgadzam, ani nie zgadzam
Nie zgadzam sie¢ Zdecydowanie si¢ nie zgadzam Trudno powiedzie¢

Pomimo wzrostu odsetka uwazajgcych, ze praca zawodowa kobiety odbywa sie kosz-
tem dzieci i rodziny, wzrostu spowodowanego z pewnoscig przesunieciem priorytetow
wida¢ wyraznie, ze stosunek do roli zawodowej kobiety w oderwaniu od sfery zycia ro-
dzinnego ulega wyraznej poprawie - obserwujemy tu wyrazny wzrost akceptacji dla za-
wodowej roli kobiety wraz ze wzrostem zrozumienia benefitéw, jakie ta rola daje kobie-
cie.

Na przestrzeni lat 2005-2007 odnotowano 14% wzrost odetka uwazajacych, ze wiasnie
praca zawodowa jest najlepszym sposobem dla kobiety osiggniecia niezaleznosci.

Co prawda, gdy respondenci poréwnujg prace zawodowg z prowadzeniem domu widac
tu wyrazny wzrost opinii na korzysc¢ ptaszczyzny domowej: o 10% wzrdst odsetek uzna-
jacych, ze kobiety pracujg zawodowo, ale jest to konieczno$¢, a nie wybor, zas o 12%
odsetek uznajacych, ze prowadzenie domu moze dac¢ kobiecie tyle samo satysfakcji co
praca zawodowa.
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W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?

Kobiety pracujg zawodowo, ale wiekszo$¢ z nich wolataby prowadzi¢ dom i wychowywac
dzieci

wrzesien 2007 (N=1027) 34% 24% 26% 3% 4%
lipiec 2005 (N=4017) 28% 29% 25% 3% 1%

Prowadzenie domu moze dac kobiecie tyle samo zadowolenia co praca zawodowa

wrzesien 2007 (N=1027) 43% 21% 20% 4%2%
lipiec 2005 (N=4017) 35% 26% 19% 3% 10%

Praca zawodowa jest dla kobiety najlepszym sposobem na to, aby by¢ niezalezng

wrzesien 2007 (N=1027) 51% 17% 7% 1% 2%
lipiec 2005 (N=4017) 43% 23% 7% 1% 8%

Bl Zdecydowanie si¢ zgadzam Zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam
Nie zgadzam sie Zdecydowanie sie nie zgadzam Trudno powiedzieé

Warto jednak zaznaczyc, ze przy wyraznych opisanych powyzej tendencjach deklaracje
kobiet i mezczyzn sie réznig, a ponadto wsrod mezczyzn odnotowano wyzszy wzrost
opinii plasujgcych kobiety po stronie gospodarstwa domowego.

| tak wsrod mezczyzn wzrost odsetka akceptujgcych opinie, ze wiekszos¢ kobiet wolata-
by prowadzi¢ dom niz pracowa¢ zawodowo wynidst 12%, wsréd kobiet zas 9%.

W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami? - Kobiety pra-
cuja zawodowo, ale wiekszos¢ z nich wolataby prowadzi¢ dom i wychowywac¢ dzieci

Mezczyzni 2007 (N=489) 37% 25% 21% 1% 6%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 31% 30% 21% 2% 12%
Kobiety 2007 (N=538) 3/ 32% 22% 31% 4% 2%
Kobiety 2005 (N=2155) B 25% 26% 27% 5% 10%
W Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam
Nie zgadzam sie Zdecydowanie sie nie zgadzam Trudno powiedzie¢
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W przypadku opinii, ze prowadzenie domu moze da¢ kobiecie tyle samo zadowolenia co
praca zawodowa poglady mezczyzn i kobiet sg bardziej wyréwnane, réwniez w zmia-
nach widzimy bardzo podobne tendencje. Wzrost liczby oséb akceptujacych ten poglad
zaréwno wsrod mezczyzn, jak i wérod kobiet wynidst 11 punktéw procentowych.

W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?- Prowadzenie

domu moze da¢ kobiecie tyle samo zadowolenia co praca zawodowa

Mezczyzni 2007 (N=489)

43% 23% 18% 2% 3%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 37% 26% 16% 2%  13%
Kobiety 2007 (N=538) 10% 42% 19% 22% 6% 1%
Kobiety 2005 (N=2155) 8% 33% 26% 21% 4% 8%
W Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Ani sig zgadzam, ani nie zgadzam

Nie zgadzam si¢ Zdecydowanie sie nie zgadzam

Trudno powiedzie¢

W przypadku stwierdzenia, ze praca zawodowa jest dla kobiety najlepszym sposobem
na to, aby by¢ niezalezng, mamy do czynienia z odwrotng do opisanych powyzej ten-
dencji. Zaréwno wsrdd mezczyzn, jak i wsrdd kobiet odnotowano wzrost akceptujgcych
te opinie. Wsréd mezczyzn wzrost ten wyniost 11, a wsrdd kobiet 13 punktow procento-

wych..

W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami? - Praca zawo-

dowa jest dla kobiety najlepszym sposobem na to, aby by¢ niezalezng

Mezczyzni 2007 (N=489)

49%

22% 9% 1% 2%

Mezczyzni 2005 (N=1862) 42% 26% 8% 1% 9%
Kobiety 2007 (N=538) 27% 52% 12% 4% 1%3%
Kobiety 2005 (N=2155) 22% 44% 20% 7% 1% 7%
Wl Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

Nie zgadzam sie Zdecydowanie sie nie zgadzam

Trudno powiedzieé¢

118



4.3.3.5 Zywotnos$é popularnych stereotypéw pici

Na przestrzeni dwoch lat nastgpito zdecydowane zaostrzenie stanowisk w kwestii popu-
larnych stereotypow ptci - w 2007 roku przybyto zaréwno oséb zgadzajgcych, jak i nie
zgadzajacych sie ze stereotypami dotyczgcymi pici (ubyto oséb niezdecydowanych).
Jest to niewatpliwie efekt obecnosci tej problematyki w srodkach masowego przekazu -
coraz czesciej o tych sprawach sie styszy, trudno wiec pozostac obojetnym.

Tradycyjnie mezczyzni czesciej niz kobiety zgadzajg sie ze stereotypowymi stwierdze-
niami dotyczacymi kompetencji obu ptci. Wsréd mezczyzn sita stereotypow wzrasta,
wsrod kobiet maleje.

Coraz wiecej mezczyzn i coraz mniej kobiet uwaza, ze ,mezczyzni bardziej nadajq sie
do uprawiania polityki niz kobiety”. 39% badanych zgadza sie z pogladem, ze mezczyzni
bardziej niz kobiety nadajg sie do polityki (47% mezczyzn i 32% kobiet zgodzito sie
z tym stwierdzeniem). Nie zgadza sie z nim 51% badanych w tym 41% mezczyzn i 61%
kobiet).

W przypadku opinii, ze mezczyzni bardziej nadajg sie do polityki niz kobiety patrzac na
opinie obu ptci widzimy tendencje przeciwne - wsréd mezczyzn odnotowano wzrost
zgadzajacych sie z tg opinig (7%), wsrod kobiet 3% spadek.

Czy zgadza sie Pan(i), czy tez nie zgadza z opinia, ze ...,,Mezczyzni bardziej nadaja sie do uprawia-
nia polityki niz kobiety”

Mezczyzni 2007 (N=489) 47% 41% 1%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 40% 44% 16%
Kobiety 2007 (N=538) 32% 61% 7%
Kobiety 2005 (N=2155) 35% 53% 12%
B Zgadzam sie Nie zgadzam sie Trudno powiedzie¢

Podobnie coraz wiecej mezczyzn i coraz mniej kobiet uwaza, ze ,kobiety powinny zaja¢
sie domem, a rzgdzenie krajem pozostawi¢ mezczyznom”. W 2007 r. ponad dwukrotnie
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wiecej mezczyzn niz kobiet wyrazito takg opinie (odpowiednio 41% i 18%). Jednak osdb,
ktére zgadzajg sie z tym stereotypem jest mniej, niz oséb nie zgadzajgcych sie (z tym
stwierdzeniem nie zgodzito sie 52% mezczyzn i 72% kobiet).

Czy zgadza sie Pan(i), czy tez nie zgadza z opinia, ze ...,,Kobiety powinny zaja¢ sie prowadzeniem
domu, a rzadzenie krajem pozostawi¢ mezczyznom”

Mezczyzni 2005 (N=1862) 52% 14%

Kobiety 2007 (N=538) 72% 10%
Kobiety 2005 (N=2155) 64% 1%

W Zgadzam sie Nie zgadzam sie Trudno powiedzie¢

Podobnie, wiecej mezczyzn i mniej kobiet uwaza, ze ,gdy brakuje miejsc pracy, mez-
czyzni powinni mie¢ wieksze prawo do pracy niz kobiety”. Jednak réznice miedzy opi-
niami mezczyzn i kobiet sg mniejsze niz w przypadku poprzednich stwierdzen. Coraz
wiecej zaréwno kobiet, jak i mezczyzn nie zgadza sie z tym pogladem (oso6b nie zgadza-
jacych sie jest wiecej, niz zgadzajgcych sie z tym stereotypem, w tym 65% kobiet i 52%
mezczyzn w 2007 r.). W 2007 r. niespetna co trzeci mezczyzna (30%) i co pigta kobieta
(19%) zgodzita sie z tg opinia.

Czy zgadza sie Pan(i), czy tez nie zgadza z opinia, ze ...,,Gdy brakuje miejsc pracy, mezczyzni po-
winni mie¢ wieksze prawo do pracy niz kobiety”

Mezczyzni 2007 (N=489) 52% 14% 4%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 48% 16% 10%

Kobiety 2007 (N=538) 19% 65% 14% 2%
Kobiety 2005 (N=2155) 20% 59% 12% 9%
W Zgadzam sie Nie zgadzam sie Ani sie zgadzam, ani si¢ nie zgadzam Trudno powiedzie¢
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4.3.3.6 Dyskryminacja kobiet - poczucie dyskryminacji wraz z uswiadamianymi
sobie powodami tej dyskryminaciji

W stosunku do 2005 r. trzykrotnie wzrosto poczucie badanych, Zze nalezg do grupy dys-
kryminowanej (z 5% do 15%). Kobiety czesciej niz mezczyzni czujg sie dyskryminowane
(odpowiednio 17% i 13%). Swiadczy to o wzroécie $wiadomosci spowodowanym nie-
watpliwie przez kampanie medialne.

Czy uznaf(a)by sie Pan(i) za osobe nalezaca do grupy, ktora jest w Polsce dyskryminowana, gorzej
traktowana niz inne grupy w naszym kraju?

wrzesien 2007(N=1027) 15% 81% 4%
lipiec 2005 (N=4017) B/ 92% 3%
B Tak Nie Trudno powiedzie¢

Najczesciej podawanym powodem poczucia dyskryminacji jest sytuacja materialna -
28% o0so6b, ktore wskazato te odpowiedz. Drugim w kolejnosci powodem poczucia dys-
kryminaciji jest pte¢ - prawie co piaty respondent (19%), czuje sie dyskryminowany z po-
wodu swojej ptci. Nieco rzadziej pojawiaty sie wskazania na wiek i wiejskie pochodzenie,
jako powodu poczucia dyskryminacji (pozostate wskazania ponizej 10%).
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Z jakich powodow czuje sie Pan(i) dyskryminowany(a), gorzej traktowany(a)?

sytuacja materialna
z powodu plci
wiek
pochodzenie wiejskie, rolnik
brak pracy
stan cywilny
wyksztalcenie
stan zdrowia
alkohol
wychowanie
religia
polityka
otylosé
zawéd

brak odpowiedzi

28%

Warto jednak zaznaczy¢, ze osoby, ktore czujg sie dyskryminowane ze wzgledu na pte¢
w mniejszym stopniu odczuwajg te dyskryminacje, niz osoby, ktére czuty sie dyskrymi-
nowane ze wzgledu na pte¢ dwa lata temu.
W 2005 r. 61% ankietowanych odpowiedziato, Zze odczuwa dyskryminacje w bardzo du-
zym lub duzym stopniu, dwa lata pézniej 25% os6b odpowiedziato, ze w duzym stopniu.
W 2007 r. ponad dwukrotnie zwiekszyta sie liczba osob, ktére odpowiedziaty, Ze czuja
sie dyskryminowane w przecietnym stopniu (24% w 2005 r. i 60% w 2007 r.). Natomiast
ponad dwukrotnie (z 5% do 12%) wzrosta liczba osob, ktére czujg sie dyskryminowane

w matym stopniu.

W jakim stopniu czuje sie Pan(i) gorzej traktowany, dyskryminowany z powodu pfci?

wrzesien 2007(N=30) 0%

lipiec 2005 (N=23)

46%

60%

12%

24% 5% 10%

4%

B [5] W bardzo duzym stopniu
[2] W matym stopniu

[4] W duzym stopniu
Trudno powiedzie¢

[3] W przecietnym stopniu




4.3.3.7 Opinie na temat szans kobiet w ré6znych dziedzinach zycia spotecznego.
Zdaniem ankietowanych, zaréwno dwa lata temu, jak i obecnie, wieksze szanse na zna-
lezienie pracy majg mezczyzni. Jednak w opiniach respondentéw wida¢ zmiane akcen-

tow. Na przestrzeni dwdch lat o 5% spadt odsetek dajacych mezczyznom zdecydowang
przewage na rynku pracy.

Prosze pomysle¢ teraz o obecnej sytuacji w Polsce. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na znale-
zienie pracy maja w Polsce mezczyzni, kobiety czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym stop-
niu?

20

W Zdecydowanie mezczyzni g Raczej mezczyzni Jednakowe szanse Raczej kobiety m Trudno powiedzie¢ |

Zmiana w pogladach dotyczy zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, przy czym wsrdod kobiet
odnotowano nieco wyzszy spadek zdecydowanych opinii dajacych pierwszenstwo mez-
czyznom (z 24% w 2005 r. do 17% w 2007 r.), podczas gdy w przypadku mezczyzn
spadek ten wyniost 3%.

Prosze pomysle¢ teraz o obecnej sytuacji w Polsce. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na znale-
zienie pracy maja w Polsce mezczyzni, kobiety czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym stop-
niu?

el

Kobiety 2005 (N=2155) 24% 27% 1"/1 1%
W Zdecydowanie mezczyzni m Raczej mezczyzni Jednakowe szanse
Raczej kobiety I Zdecydowanie kobiety W Trudno powiedzie¢
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Dokonana przez ankietowanych ocena sytuacji rozmija sie ze stworzong przez nich sy-
tuacjg pozgdang. Ponad 80% badanych uwaza, ze szanse powinny by¢ réwne. Jednak
na przestrzeni dwoch lat odnotowano wzrost opinii (0 6%), ze jednak wieksze szanse
na znalezienie pracy powinni mie¢ mezczyzni.

A jak Pana(i) zdaniem by¢ powinno. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na znalezienie pracy po-
winni mie¢ mezczyzni, powinny mie¢ kobiety, czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym stopniu?

wrzesien 2007(N=1027) 11% 83% 1% I%
lipiec 2005 (N=4017) i 7% 89% 1% I%
B Zdecydowanie mezczyzni Raczej mezczyzni Jednakowe szanse
Raczej kobiety B Trudno powiedzie¢

Wzrost ten dotyczy zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, cho¢ w przypadku mezczyzn jest
wiekszy (kobiety — o0 3%, mezczyzni — o 7%)

A jak Pana(i) zdaniem by¢ powinno. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na znalezienie pracy po-
winni mie¢é mezczyzni, powinny mie¢ kobiety, czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym stopniu?

Mezczyzni 2007 (N=489) 14% 79% 2%
Mezczyzni 2005 (N=1862) EF/ 9% 87% 19
Kobiety 2007 (N=538) P5/39% 86% 1% %
Kobiety 2005 (N=2155) F3/16% 90% 1%1%
B Zdecydowanie mezczyzni Raczej mezczyzni Jednakowe szanse
Raczej kobiety Zdecydowanie kobiety B Trudno powiedzie¢

W przypadku osiggniecia pozycji kierowniczej w ocenie badanych réwniez faworyzowani
sq mezczyzni. Przy czym odsetek przyznajgcych prym mezczyznom zdecydowanie
zmalat (0 14%). Tendencja ta dotyczy zaréwno kobiet, jak i mezczyzn.
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Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na uzyskanie w pracy pozycji kierowniczej maja w Polsce
mezczyzni, kobiety czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym stopniu?

wrzesien 2007(N=1027) 45%

lipiec 2005 (N=4018) 50%

1
Mezczyzni 2007 (N=489) HEXIE 42%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 49%
11

Kobiety 2007 (N=538) 49%
Kobiety 2005 (N=2155)

50%

39%
29%

43%
33%

37%
25%

B Zdecydowanie mezczyzni M Raczej mezczyzni

Jednakowe szanse

Raczej kobiety Zdecydowanie kobiety M Trudno powiedzie¢

156t "%

1%H 2%

19808/
1%82%

1%l 2%
1%12%

Zarowno w 2005 r., jak i w 2007 r. wiekszos¢ badanych uwazato, ze kobiety i mezczyzni
powinni mie¢ rowne szanse na uzyskanie pozycji kierowniczej w firmie (odpowiednio 87
i 91%). W tym czasie dwukrotnie zmalat odsetek os6b uwazajacych, ze to mezczyzni
powinni mie¢ wieksze szanse na zdobycie takich pozycji (w 2005 r. uwazato tak 12%

badanych, w 2007 r. - 6%).

Zaréwno dwa lata temu, jak i obecnie kobiety czesciej niz mezczyzni uwazaty, ze mez-
czyzni majg wieksze szanse na zatrudnienie na pozycji kierowniczej.

A jak Pana(i) zdaniem by¢ powinno. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na uzyskanie w pracy
pozycji kierowniczej powinni mie¢ mezczyzni, powinny mie¢ kobiety, czy tez mezczyzni i kobiety

w jednakowym stopniu?

wrzesien 2007(N=1027)

lipiec 2005 (N=4017)

Mezczyzni 2007 (N=489)
Mezczyzni 2005 (N=1862)

Kobiety 2007 (N=538)
Kobiety 2005 (N=2155)

91%
87%

76%
84%

89%
88%

1% B%
1%

0%MB%
0% %

1% 11 %
1%18 %

B mezczyzni (zdecydowanie +raczej)

Kobiety (zdecydowanie+raczej)

Jednakowe szanse

M Trudno powiedzie¢
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Ocena stanu faktycznego ze stanem pozgdanym przez respondentow w kwestii mozli-
wosci zdobycia wyksztatcenia nie rozni sie znacznie. Wiekszo$¢ badanych uwaza, ze
kobiety i mezczyzni majg rowne szanse na zdobycie wyksztatcenia (83%), réwniez zde-
cydowana wiekszos¢ badanych uwaza, ze tak powinno by¢ (91%). Wsrod osob, ktore
uwazajg, ze szanse edukacyjne kobiet i mezczyzn sg nierowne, dwa razy wiecej osob
uwaza, ze mezczyzni majg wieksze szanse na zdobycie wyksztatcenia (tak twierdzi
11%, podczas gdy 5% twierdzi, ze wieksze szanse majg kobiety). Zmiany w pogladach
na te kwestie w stosunku do roku 2005 sg niewielkie.

Prosze pomysle¢ teraz o obecnej sytuacji w Polsce. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse
na zdobycie wyksztalcenia maja w Polsce mezczyzni, kobiety czy tez mezczyzni i kobiety w jedna-
kowym stopniu?

wrzesien 2007(N=1027) P3799% 83% 4%1%H %
lipiec 2005 (N=4017) ER 0% 81% 4% 1% %
Mezczyzni 2007 (N=489) [F/9% 84% 3% 1%
Mezczyzni 2005 (N=1862) [E}/19% 81% 5% 1% %
Kobiety 2007 (N=538) PI/H10% 82% 5% 1%
Kobiety 2005 (N=2155) TANI0% 81% 4% 1%
B Zdecydowanie mezczyzni W Raczej mezczyzni Jednakowe szanse
Raczej kobiety Zdecydowanie kobiety M Trudno powiedzie¢
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A jak Pana(i) zdaniem by¢ powinno. Czy Pana(i) zdaniem wigksze szanse na zdobycie wyksztatce-
nia powinni mie¢ mezczyzni, powinny mie¢ kobiety, czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym

stopniu?
wrzesien 2007(N=1027) 91% 1% 2%
lipiec 2005 (N=4017) 'FA 96%
Mezczyzni 2007 (N=489) 88% 1% 2%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 37 95% 1%]
Kobiety 2007 (N=538) JZ 94% 1% 1%
Kobiety 2005 (N=2155) JZ 96% 1%
B mezczyzni (zdecydowanie+raczej) Jednakowe szanse
Kobiety (zdecydowanie + raczej) M Trudno powiedzie¢

Polityka jest sferg, w ktorej wedtug badanych, mezczyzni majg wieksze szanse na zro-
bienie kariery. Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni rzadziej niz dwa lata temu zgadzali sie
Z opinig, ze mezczyzni majg wiekszg szanse na zrobienie kariery politycznej niz kobiety
(nadal jednak ponad potowa badanych kobiet i mezczyzn tak uwaza).
Przybyto kobiet uwazajagcych, ze szanse zrobienia kariery politycznej dla kobiet i mez-
czyzn powinny by¢ rowne, ubyto mezczyzn podzielajgcych ten poglad.

Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na zrobienie kariery politycznej maja w Polsce mezczyzni,
kobiety czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym stopniu?

wrzesien 2007(N=1027) 52% 28% 1%02%
lipiec 2005 (N=4017) 46% 22% 2
Mezczyzni 2007 (N=489) 49% 31% 1%R%
Mezczyzni 2005 (N=1862) 46% 26% 2%
Kobiety 2007 (N=538) 55% 25% 1% i %
Kobiety 2005 (N=2155) 46% 18% 2%
B Zdecydowanie mezczyzni Raczej mezczyzni Jednakowe szanse

Kobiety (raczejt+zdecydowanie) B Trudno powiedzie¢
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Ocena stanu pozgdanego niewiele sie zmienita w ciggu ostatnich dwoch lat. Co piaty
badany uwaza, ze mezczyzni powinni mie¢ wieksze szanse na zrobienie kariery poli-
tycznej (w 2005 r. 22%, w 2007 — 21%), troje na czterech badanych uwaza, Zze szanse
powinny by¢ rowne dla kobiet i mezczyzn (76% w 2005 r. i 75% w 2007r). Poglady mez-
czyzn sg tu stabilne, wsrdd kobiet obserwujemy nieznaczny spadek odseka przyznaja-
cych prym na polu polityki mezczyznom.

A jak Pana(i) zdaniem by¢ powinno. Czy Pana(i) zdaniem wieksze szanse na zrobienie kariery poli-
tycznej powinni mie¢ mezczyzni, powinny mie¢ kobiety, czy tez mezczyzni i kobiety w jednakowym
stopniu?

wrzesien 2007(N=1027) 16% 75% 1% [8%
lipiec 2005 (N=4017) 18% 76% 1% l%

Mezczyzni 2007 (N=489) 19% 1% 1%.,

Mezczyzni 2005 (N=1862) 20% 74% 1%

Kobiety 2007 (N=538) 4 13% 80% 1% [3%

Kobiety 2005 (N=2155) 16% 78% 1% 1%
W Zdecydowanie mezczyzni Raczej mezczyzni Jednakowe szanse
Kobiety (zdecydowanie+raczej) B Trudno powiedzie¢
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5 ZESTAW WSKAZNIKOW

Niniejszy rozdziat zawiera propozycje zestawu wskaznikéw, ktére mogg zosta¢ uzyte do
monitorowania realizacji perspektywy rownosci pici w kolejnych latach. Propozycja
wskaznikow byta konsultowana z Zamawiajgcym.

W celu zwiekszenia uzytecznosci i w trosce o porownywalnosc¢ przysztych danych uzy-
skanych za pomocg ponizszych wskaznikow, przy kazdym proponowanym wskazniku
zamieszczono pytanie, z jakiego wskaznik zostat uzyskany oraz sposob jego wyliczenia.

Wskazniki ogolne — perspektywa catego SPO RZL

1) zréznicowanie w poziomie wynagrodzen ze wzgledu na pteé¢ - wzrost z 87,9%
(2002) do 90% (2008) [wptyw];

Najbardziej aktualne dane do jakich udato nam sie dotrze¢ dotyczg pazdziernika 2006
r'®. Wedtug tych danych $rednie zarobki kobiet i mezczyzn wyniosty:

mezczyzni 2 903,68 zt
kobiety 2 385,68 zt

Jak wiec wida¢ w pazdzierniku 2006 Srednie wynagrodzenie kobiet wyniosto 82% sSred-
niego wynagrodzenia mezczyzn.

2) udzial kobiet — odbiorcow w ogéinej liczbie kobiet w wieku nie nizszym niz 15
lat [rezultaf] (brak wartosci bazowej)

Wedtug danych na koniec czerwca 2007 roku SPO RZL' miat 719 220 kobiet w$réd
beneficjentow. Zaktadajac, ze liczba kobiet w wieku 15 lat i wiecej w 2006 r. wynosita -
16 720 200", udziat kobiet - odbiorcéw w ogdlnej liczbie kobiet w wieku nie nizszym niz
15 lat wyniost 4,30%.

3) liczba kobiet - odbiorcéw [produkf] (brak wartosci bazowej)

Wedtug danych na koniec czerwca 2007'%r. SPO RZL miat 1 198 700, beneficjen-
tow, z czego 60% czyli 719 220 oséb to kobiety.

15 GUS, ,,Struktura wynagrodzen wedlug zawodow w pazdzierniku 20067, tabela 7, strona 98
' Dane pochodza ze sprawozdania realizacji SPO RZL za I potrocze 2007 .

7 GUS, Rocznik demograficzny 2007, tabela 16 str. 132

'8 Dane pochodza ze sprawozdania SPO RZL za I potrocze 2007 r.
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Propozycje wskaznikéw — poziom instytucjonalny

Badaniem zatozycielskim, na podstawie ktérego budowano wskazniki, byto badanie
CAWI pracownikow instytucji zaangazowanych we wdrazanie SPO RZL. Na ankiete
e-mailowg odpowiedziato w ostatecznosci 918 respondentéw, w tym 324 osoby majace
w swej pracy zawodowej zwigzek z SPO RZL. Doktadne dane dotyczace metodologii
tego komponentu badawczego zawarte sg w rozdziale 6.1.2.

1) Stopien akceptacji zasady rownych szans kobiet i mezczyzn w odniesieniu do
SPO RZL.
Odsetek akceptujacych — 56%, w tym odpowiedzi:

zdecydowanie akceptujacych (odpowiedzi zadecydowanie tak) — 27%
raczej akceptujacych (odpowiedzi raczej tak) — 29%

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:

S4. Czy Pana(i) zdaniem w Pana(i) dziataniach zwigzanych z SPO RZL istnieje miejsce
na stosowanie zasady réwnych szans kobiet i mezczyzn?

Zdecydowanie tak
Raczej tak
Raczej nie
Zdecydowanie nie
Trudno powiedziec

2) Stopien akceptacji zasady rownych szans kobiet i mezczyzn w odniesieniu do
poziomu projektowego SPO RZL.

Odsetek uznajacych, ze realizacja projektu zgodnie z zasadg rownych szans nie
jest jedynie wymogiem formalnym — 49%

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:
S6. We wniosku projektodawcy muszg zapisac, ze projekt bedzie realizowany zgodnie
z zasada rownych szans kobiet i mezczyzn. Czy Pana(i) zdaniem jest to jedynie wymadg

formalny, czy tez pocigga za sobg koniecznos¢ stosowania konkretnych dziatan?

Jedynie wymdg formalny
Pocigga koniecznos¢ stosowania konkretnych dziatan
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3) Poziom wiedzy nt. zasady réwnych szans kobiet i mezczyzn w kontekscie SPO
RZL wsréd pracownikéw instytucji zaangazowanych w realizacje programu.

Odsetek nie potrafiacych udzieli¢ zadnej odpowiedzi na ten temat (suma: brak od-
powiedzi oraz odpowiedzi ,,nie wiem/trudno powiedzie¢” - 44%

Pytanie za pomocg, ktérego pozyskiwano dane (pytanie otwarte):
S5. Prosze zapisac jakie dziatania w ramach zasady rownych szans kobiet i mezczyzn

mogtyby by¢ realizowane?(Caty rozktad odpowiedzi na pytanie znajduje sie w aneksie
na stronie 166)

4) Respektowanie i stosowanie zasad rownych szans w instytucjach
e a) Wskaznik Gender Index (doktadna metodologia obliczania Gender Index znaj-
duje sie w rozdziale 6.1.2.1.

Tabela 8: Wskaznik Gender Index:

Gender Index Miejsce
PFRON 5,4860 8
PARP 3,6670 3
WUP w Szczecinie 5,4170 6
WUP w Poznaniu 2,4590 1
WUP w Rzeszowie 5,4490 7
WUP w todzi 5,1530 5
MRR 3,2725 2
MEN 5,0965 4

5) Stosowanie zasad réwnych szans w trakcie oceny wnioskéw o dofinansowanie
(deklaracje respondentéw)

76% badanych uznato, ze w trakcie oceny projektow stosowano zasade rownych
szans.

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane (N=71 osoby pracujace przy ocenie pro-
jektow):
S9. Czy w trakcie oceny projektow realizowana byta zasada réwnych szans?

Tak
Nie
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6) Proporcje kobiet i mezczyzn w Komitecie Monitorujacym i Komitetach Steruja-
cych SPO RZL

W Komitecie Monitorujacym na 60 cztonkéw, doktadnie 50% stanowity kobiety. Podobne
proporcje (nieznacznie odbiegajace od 50% na 50%) odnotowano w Komitetach Steru-

jacych:
KS Priorytet 1 — na 60 czionkow, byto 27 kobiet

KS Dziatania 2.3 i 2.4 na 61 cztonkow byto 28 kobiet
KS Priorytet 3 — na 61 cztonkdéw byty 32 kobiety

7) Stosunek do prowadzenia monitoringu w podziale na pte¢ - czy jest to jedynie
wymaog formalny?

48% respondentéw uznato, ze jest to jedynie wymog formalny, zas 52%, ze ma
konkretne zastosowanie.
Pytanie za pomocg, ktorego pozyskiwano dane:

S10. Dane pochodzace z monitoringu zbierane sg w podziale na pte¢, czy Pana zda-
niem jest to jedynie wymadg formalny, czy ma jakies$ konkretne zastosowanie?

Jedynie wymég formalny

Ma zastosowanie

8) Wykorzystywanie danych pochodzacych z monitoringu

12% respondentéw zadeklarowato, ze kiedykolwiek wykorzystywali dane pocho-
dzace z monitoringu w podziale na pteé¢, kolejne 20%, ze dane wykorzystywali ich
wspotpracownicy

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:

S12. Czy Pan(i) osobiscie lub kto$ z Pana(i) wspotpracownikow kiedykolwiek wykorzy-
stywat dane z monitoringu ze wzgledu na pteé?

Tak, osobiscie

Tak, wspotpracownicy
Nie
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Propozycje wskaznikéw — poziom projektowy

Badaniem zatozycielskim na podstawie, ktérego budowano wskazniki byto badanie CATI
wsrod projektodawcow. Zrealizowano 500 wywiadow telefonicznych, na ogodlnopolskiej
prébie warstwowej obejmujacej wszystkie Dziatania. Doktadny opis zastosowanej meto-
dologii zawiera rozdziat 6.1.3.

1) Odsetek projektodawcoéw promujacych idee réwnosci - program szkolen dla
wiasnych pracownikéw

Szkolenia dotyczace rownych szans kobiet i mezczyzn odbywaja sie w instytu-
cjach 14% projektodawcow, w tym jedynie w przypadku 2% s3a one cykliczne.

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:

R3a. Czy w Pana(i) instytucji odbywajg sie szkolenia na temat rownych szans kobiet
i mezczyzn?

Szkolenia takie w ogdle sie nie odbywajgq
Szkolenia takie odbywajg sie sporadycznie
Szkolenia takie odbywajg sie cyklicznie

2) Odsetek projektodawcéw, ktérzy na etapie tworzenia i realizacji projektu prze-
prowadzali nastepujace dzialania zwigzane z zasadg rownych szans kobiet i mez-
czyzn:

e Diagnoza sytuacji z uwzglednieniem pitci na etapie przygotowywania wniosku -
50%

e Konsultacje z grupami docelowymi, partnerami projektu, ciatami doradczymi,
ekspertami itd. lub inne dziatania w celu znalezienia ukrytych barier, ktére utrud-
niajg lub uniemozliwiajg kobietom i mezczyznom uczestnictwo w projekcie - na
etapie przygotowywania wniosku - 40%

e Analiza efektéw/rezultatéw projektu z uwzglednieniem ich wplywu na sytuacje
kobiet i mezczyzn - na jakimkolwiek etapie projektu - 45%

e Zrdznicowanie sposobdw promociji i rekrutacji w stosunku do kobiet i mezczyzn -
8%

e Ulatwienia zwiekszajgce dostepnos¢ wsparcia dla kobiet i mezczyzn - 39%

e Zrdznicowanie wsparcia dla kobiet i mezczyzn - 15%

Pytania za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:
S7. Czy w Pana(i) projekcie miaty miejsce nastepujgce dziatania: ...?

Tak
Nie
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Dziatania:
ROTACJA:

1. Diagnoza sytuacji z uwzglednieniem ptci na etapie przygotowywania wniosku

2. Konsultacje z grupami docelowymi, partnerami projektu, ciatami doradczymi,
ekspertami itd. lub inne dziatania w celu znalezienia ukrytych barier, ktére utrud-
niajg lub uniemozliwiajg kobietom i mezczyznom uczestnictwo w projekcie — na
etapie przygotowywania wniosku

3. Analiza efektéw/rezultatow projektu z uwzglednieniem ich wptywu na sytuacije
kobiet i mezczyzn - na jakimkolwiek etapie projektu

4. Zrdznicowanie sposobow promociji i rekrutaciji w stosunku do kobiet i mezczyzn

5. Utatwienia zwiekszajgce dostepnos¢ wsparcia dla kobiet i mezczyzn

6. Zréznicowanie wsparcia dla kobiet i mezczyzn

3) Realizacja lub gotowos¢ realizacji w projekcie pomocy w opiece nad dzieémi
lub osobami zaleznymi

18% projektow, w tym w przypadku 11% pomoc byla realizowana, w kolejnych 7%
byta gotowos¢, ale nie byto zapotrzebowania.

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:

S9) Czy w projekcie byta realizowana pomoc w opiece nad dzie¢mi lub osobami zalez-
nymi?

Tak, byta realizowana

Nie, byta gotowosc, ale uczestnicy nie byli zainteresowani
Nie, nie byta realizowana

4) Okolica, w jakiej odbywato sie szkolenie (tylko w odniesieniu do projektéow
szkoleniowych)

Przyjazna, bezpieczna okolica — 99%
Latwos¢ dotarcia — 98%

Pytanie za pomoca, ktérego pozyskiwano dane:
S13) Czy szkolenie odbywato sie:

w przyjaznej, bezpiecznej okolicy
w miejscu, gdzie tatwo dotrze¢ - w poblizu znajdowaty sie srodki transportu
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Perspektywa spoteczna:

Badaniem zatozycielskim na podstawie ktorego budowano wskazniki byt iloSciowy, wie-
lotematyczny sondaz przeprowadzany przy uzyciu techniki wywiadu bezposredniego na
1000 osobowej reprezentatywnej probie mieszkancéw kraju w wieku powyzej pietnastu
lat. Doktadny opis metodologii znajduje sie w rozdziale 6.1.4.

1) Wzrost odsetka kobiet i mezczyzn pracujacych

W roku 2003 dane dotyczace pracujacych ksztattowaty sie nastepujaco?®:
Liczba pracujacych ogétem - 12 640 713, w tym 5 814 872 kobiet

W roku 2006 dane dotyczace pracujgcych ksztattowaty sie nastepujaco:
Liczba pracujacych ogétem - 13 219 964, w tym 6 038 162 kobiet

2) Spadek bezrobocia

Dane dotyczace stopy bezrobocia na przestrzeni lat 2002 - 2007 (porownywany miesigc
- pazdziernik)®' ksztattujg sie nastepujaco:

Pazdziernik 2002 19,5%
Pazdziernik 2003 19,3%
Pazdziernik 2004 18,7%
Pazdziernik 2005 17,3%
Pazdziernik 2006 14,9%
Pazdziernik 2007 11,3%

Réznice pomiedzy stopg bezrobocia wsrdod kobiet i mezczyzn w poszczegolnych latach
wygladaty nastepujaco®:

Mezczyzni kobiety
2002 19,1% 20,9
2003 19,0% 20,4
2004 18,2% 19,9
2005 16,6% 19,1
2006 13,0% 14,9
2007 8% 9%

Dane z lat 2002 - 2007 dotyczg sredniej rocznej stopy bezrobocia, dane dotyczace roku
2007 dotyczg listopada 2007 r.

1% Jako bazowy podano dane z roku 2003 — rok przed ruszeniem SPO RZL

% Dane wedtug GUS ,,Pracujacy w gospodarce narodowej w 2006 r., Tabela 1, str. 19

2! Dane wedtug GUS ,,Stopa bezrobocia w latach 1990-2007 (bezrobocie rejestrowane)”
*? Dane wedtug Eurostat
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3) Zmiany w stosunku do podziatu obowigzkéw domowych kobiet i mezczyzn

a) zmiany w sferze zachowan — zaangazowanie mezczyzn i kobiet w obowiazki
domowe (przecietna tygodniowa liczba godzin).

Tabela 9: Przecietna liczba godzin poswiecana w tygodniu na prace zwigzane
z gospodarstwem domowym

(W %)
2005 2007
Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety
(N=1862) (N=2155) (N=489) (N=538)

0 6 3 3 0
1-7 36 18 30 20
8-14 27 22 22 17
15-21 17 23 14 16
22-28 4 8 4 7
29-35 5 13 4 12
36 i wiecej 6 14 4 14
odmowa 0 0 1 1
Trudno 0 0 18 13
powiedzieé
srednia 12,8 20,5 12,6 221

Pytanie, za pomoca ktorego pozyskiwano dane:

P6. lle przecietnie godzin w tygodniu poswieca Pan(i) na prace w gospodarstwie do-
mowym? Jezeli ma Pan(i) dzieci, prosze nie liczy¢ tu czasu poswieconego na
opieke nad nimi, ani na zajecia zwigzane z czasem wolnym?

b) zmiany w sferze Swiadomosci — poczucie sprawiedliwosci istniejacego podziatu
obowigzkéw domowych pomiedzy kobietami i mezczyznami
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Tabela 10: Poczucie sprawiedliwosci istniejacego podzialu obowigzkéw domo-
wych pomiedzy kobietami i mezczyznami (w %)

2005 2007
Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety
(N=1862) (N=2155) (N=489) (N=538)
Robie znacznie wiecej, niz wynikatoby 5 26 8 42
to ze sprawiedliwego podziatu prac
domowych
Robie nieco wiecej, niz wynikatoby to 6 21 6 20
ze sprawiedliwego podziatu prac do-
mowych
Robie mniej wigcej tyle, ile wynika ze 42 34 37 29
sprawiedliwego podziatu prac domo-
wych
Robie nieco mniej niz wynikatoby to ze 22 4 27 3
sprawiedliwego podziatu prac domo-
wych
Robie znacznie mniej niz wynikatoby 13 2 14 2
to ze sprawiedliwego podziatu prac
domowych
Trudno powiedzie¢ 12 12 7 3

Pytanie, za pomocg ktorego pozyskiwano dane:

P8. Ktore z przedstawionych na karcie stwierdzen najlepiej oddaje udziat w pracach
domowych Pana(i) i Pana(i) wspotmatzonki/ wspétmatzonka (partnerki/ partnera

Robie znacznie wiecej, niz wynikatoby to ze sprawiedliwego podziatu prac domowych

Robie nieco wiecej, niz wynikatoby to ze sprawiedliwego podziatu prac domowych

Robie mniej wiecej tyle, ile wynika ze sprawiedliwego podziatu prac domowych

Robie nieco mniej niz wynikatoby to ze sprawiedliwego podziatu prac domowych

Robie znacznie mniej niz wynikatoby to ze sprawiedliwego podziatu prac domowych

Trudno powiedzie¢

0N WIN|=

4) Wzrost akceptacji zawodowej roli kobiety

a) Praca zawodowa jest dla kobiety najlepszym sposobem na to aby by¢ niezalez-

na
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Tabela 11: W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi
stwierdzeniami? — praca zawodowa jest dla kobiety najlepszym sposobem na to,

aby by¢ niezalezng

w %)
2005 2007

Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety

(N=1862) (N=2155) (N=489) (N=538)
Zdecydowanie sie zgadzam 13 22 17 27
Zgadzam sie 42 44 49 52
Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam 26 20 22 12
Nie zgadzam sie 8 7 9 4
Zdecydowanie sie nie zgadzam 1 1 1 1
Trudno powiedzie¢ 9 7 2 3

Pytanie, za pomocg , ktérego pozyskiwano dane:

P14.W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?

Zdecydo- |Zgadzam |Ani sie Nie Zdecydo- | Trudno
wanie sie |sie zgadzam, |zgadzam |wanie sie |powie-
zgadzam ani nie sie nie dzie¢
zgadzam zgadzam
f. Praca zawodowa jest dla kobiety 1 2 3 4 5 8
najlepszym sposobem na to, aby
by¢ niezalezng

b) Stosunek do pierwszenstwa mezczyzn na rynku pracy

Tabela 12: Zgodnosé z opinia, ze gdy brakuje miejsc pracy, mezczyzni powinni
mie¢ wieksze prawo do pracy niz kobiety (w %)

2005 2007
Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety
(N=1862) (N=2155) (N=489) (N=538)
Zgadzam sie 26 20 30 26
Nie zgadzam sie 48 59 52 48
Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam 16 12 14 16
Trudno powiedzie¢ 10 9 4 10

Pytanie, za pomoca , ktérego pozyskiwano dane:

P13. A czy zgadza sie Pan(i) czy tez nie zgadza z opinig, moéwigca o tym ze ,,Gdy bra-
kuje miejsc pracy, mezczyzni powinni mie¢ wieksze prawo do pracy niz ko-

biety”?

ZgadZam Si€ .......cccceeviiiiiieeiiee e 1
Nie zgadzam SI€ .......cccovicieee e 2
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam .................. 3
Trudno powiedziecl ..........cccueeeiiiiiiiiieee e, 8
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6 OPIS METODOLOGII ZASTOSOWANEJ W BADANIU

W celu osiggniecia zatozonych celow badawczych wykorzystano schemat badawczy
obejmujacy z jednej strony poziom instytucjonalny, jak réwniez poziom projektowy SPO
RZL. Ponadto, aby uzyskaé szersza, spoteczng perspektywe w badaniu uwzgledniono
Z jednej strony udziat dorostych Polakéw, z drugiej za$ liderow opinii spotecznej, w tym
ekspertow oraz politykéw. W dalszej czesci Raportu znajduje sie graficzna ilustracja
zrealizowanego schematu badawczego. W nastepnych podrozdziatach szczegotowo
omowione zostaty poszczegolne elementy skfadajace sie na cate badanie. Omowienie
to uwzglednia zaréwno uzasadnienie badawcze dla wyboru danego elementu, uzasad-
nienie wyboru metody, jak réwniez opis wielkosci i sposobu doboru préby badawczej.
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Rysunek 3.1 Zrealizowany schemat badania

Badania ukierun-
kowane na dwie
perspektywy:

1) Ogdlna per-
spektywa - zna-
jomosci i stosun-
ku do zasady
réownosci pici

2) Perspektywa
zwigzana z SPO
RZL - stosunek
oraz ocena kon-
kretnych rozwiag-
zan i dzialan lub
ich braku.

11
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Badanie lideréw opinii - wywiady pogtebione z przedstawicielami sSrodowisk nauko-

wych, swiata polityki (7IDI).




6.1 SZCZEGOLOWY OPIS POSZCZEGOLNYCH MODULOW BADAWCZYCH

Zgodnie z zaleceniami SIWZ oraz ofertg badanie ewaluacyjne bedzie dotyczy¢ obydwu
poziomow realizacji SPO RZL - zaréwno poziomu instytucjonalnego, jak rowniez projek-
towego. Takie podejscie umozliwi komplementarng ocene badanych zjawisk i dziatan.
Swoistg klamrg spinajacg obydwa wyréznione poziomy bedzie Desk Research.

Dopetnieniem badania bedzie uzyskanie perspektywy spotecznej - ludnosci Polski uzu-
petnionej gtosem lideréw opinii.

6.1.1 Desk Research — klamra spinajgca poziom instytucjonalny i projektowy

W ramach Desk Research analizg zostata objeta dokumentacja ze wszystkich szczebli
SPO RZL - zaréwno na poziomie instytucjonalnym, projektowym, jak rowniez dane po-
chodzace z monitoringu.

Lista przeanalizowanych dokumentéw w ramach badania Desk Research:

1. Zasada Gender Mainstreaming w nowych programach EFS (2007-2013), Ramy
Programowania, Raport grupy roboczej ad hoc panstw cztonkowskich do spraw
réwnosci pici i jej wcielania (gender mainstreaming), czerwiec 2006 r.

2. Raport z postepu wdrazania Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Za-
sobéw Ludzkich 2004-2006 w | pétroczu 2007r.

3. ,Badanie projektow szkoleniowych w ramach Dziatania 2.3, Schemat a) SPO RZL
2004 - 2006”, Raport koncowy, BDG-V-281-92-MK/06, czerwiec 2007 r.

4. Ocena systemu zarzadzania i wdrazania Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwd¢j Zasobow Ludzkich 2004-2006, Grupa Doradcza Sienna, Warszawa,
wrzesien, 2005 .

5. Sciezki do zatrudnienia, Badanie $ciezek prowadzacych osoby zagrozone wyklu-
czeniem spotecznym do zatrudnienia w ramach Dziatania 1.5 SPO RZL 2004-
2006, Policy & Action Group Uniconsult Sp. z 0.0., Warszawa, sierpien 2006 r.

6. Raport z Fazy | i Il badania pt. ,Ocena systemu zarzgdzania i wdrazania Sekto-
rowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich 2004-2006”, Grupa
Doradcza Sienna, Warszawa, wrzesien, 2005 r.

7. Ewaluacja Dziatan 1.2 i 1.3 Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwéj Zaso-
bow Ludzkich 2004-2006, Instytut Socjologii Uniwersytetu Jagiellonskiego, listo-
pad 2005 r.

8. Badanie beneficjentéw ostatecznych pomocy udzielonej w ramach Sektorowego
Programu Operacyjnego Rozwéj Zasobow Ludzkich 2004-2006, Anna Chroscic-
ka, Warszawa, pazdziernik 2005 r.

9. Raport Koncowy z badania pt. ,Ocena systemu zarzadzania i wdrazania Sekto-
rowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich 2004-2006”, Grupa
Doradcza Sienna, Warszawa, grudzien 2005
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10.Badanie beneficjentow ostatecznych Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwéj Zasobow Ludzkich 2004 - 2006. Raport kwartalny z Il sesji ankietowania
0s6b objetych wsparciem jako niepracujgce w Il kwartale 2006 roku, ABR Opinia
Sp. z 0.0., Warszawa, maj 2007 r.

11.Badanie beneficjentow ostatecznych Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwoj Zasobdw Ludzkich 2004 - 2006. Raport kwartalny z |l sesji ankietowania
0sOb objetych wsparciem jako pracujace w Il kwartale 2006 roku, ABR Opinia
Sp. z 0.0., Warszawa, maj 2007 r.

12.Badanie beneficjentéw ostatecznych Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwoj Zasobdw Ludzkich 2004 - 2006. Raport kwartalny z | sesji ankietowania
0s6b objetych wsparciem jako pracujgce w Il kwartale 2006 roku, ABR Opinia Sp.
z 0.0., Warszawa, kwiecien 2007 r.

13.Badanie beneficjentow ostatecznych Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwéj Zasobow Ludzkich 2004 - 2006. Raport kwartalny z | sesji ankietowania
o0s6b objetych wsparciem jako niepracujgce w Il kwartale 2006 roku, ABR Opinia
Sp. z 0.0., Warszawa, kwiecieh 2007 r.

14.Charakterystyka projektow szkoleniowych realizowanych w ramach Priorytetu | i Il
Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwéj Zasobdéw Ludzkich, Warszawa,
sierpien 2005 r.

15.Report from the Commission to the Council, the European Parliament, the Euro-
pean Economic and Social Committee and the Committee of the Regions on
equality between women and men - 2007

16.Report from the Commission to the Council, The European Parliament, the Euro-
pean Economic and Social Committee and the Committee of the Regions on
equality between women and men, 2005 Brussels, 14.2.2005 COM(2005) 44 final

17.Gender Mainstreaming, Conceptual framework, methodology and presentation of
good practices, Final Report of Activities of the Group of Specialists on Main-
streaming (EG-S-MS), Strasbourg, May 1998

18. A Framework for integrating the principle of Gender Equality in the new ESF pro-
grammes, Report by the ad hoc working group of Member States on gender
equality and gender mainstreaming, June 2006

19. Gender Mainstreaming Guide

20.The Mid Term Evaluation of ESF Interventions, Equal Opportunities

21.The New Programming period 2000-2006: technical papers by theme, Technical
Paper 3, Mainstreaming Equal Opportunities for Women and Men in Structural
Fund Programmes and Projects, March 2000

22.Breaking through the glass ceiling: Women in management, International Labour
Office, Geneva

23.A Framework for integrating the principle of Gender Equality in the new ESF pro-
grammes, Report by the ad hoc working group on gender equality and gender
mainstreaming of the ESF Committee, April 2006

24 Make it Happen: Effective gender mainstreaming in Ireland and the UK, Confer-
ence Report of the Gender Mainstreaming in UK & Ireland, Structural Funds Con-
ference, 13th May 2002

25.Gender Index, Wskaznik réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w miejscu pracy,
www.genderindex.pl
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26.Gender Mainstreaming Manual, A book of practical methods from the Swedish
Gender Mainstreaming Support Committee, Stockholm 2007

27.Krajowy Program Dziatan Na Rzecz Kobiet - Il etap wdrozeniowy na lata 2003 -
2005

28.Podrecznik dla os6b prowadzgcych szkolenia z gender mainstreaming w ramach
IW EQUAL w Polsce

29.Praktyczny poradnik w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w Fun-
duszach Strukturalnych

Integralng czescig badania Desk Research jest doktadna analiza 60 projektow wybra-
nych w sposéb losowy z bazy wszystkich projektow. Analiza dokonywana byta w opar-
ciu o wnioski oraz sprawozdania projektéw. Wyniki przeprowadzonych analiz zostaty
wykorzystane w rozdziale dotyczacym poziomu projektowego. Dodatkowo raport z prze-
prowadzonej analizy znajduje sie w aneksie.

Losowanie projektow zostato zrealizowane na poziomie warstw wyréznionych na pod-
stawie obszaréw wsparcia. Liczebnosci poszczegolnych warstw zawiera tabela 13.

Tabela 13: Rozkiad proby projektow poddawanych szczegétowej analizie w Desk

Research®
Obszar wsparcia Liczba wszystkich | Proponowana
Priorytet Dziatanie projektow struktura préby
Obszar 1 1.1 231
1.2 374
1.3 760 15
Obszar 2 14 215
1.5 362 10
Priorytet 1 Obszar 3 1.6 322 10
Obszar 4 2.1 23
2.2 30 5
Obszar 5 2.3 707 15
Priorytet 2 Obszar 6 24 13 5
Razem 3037 60

6.1.2 Poziom Instytucjonalny

Badaniem zostaly objete wszystkie rodzaje®* instytucji zaangazowanych w realizacje
SPO RZL. W ramach tego poziomu badania zrealizowano dwie fazy badawcze: faze

» Wedhug danych na koniec 2006 roku.
2 Zaréwno badanie jako$ciowe, jak rowniez badanie CAWI, obejmowato reprezentacje WUP (Szczecin, £.0dz,
Poznan, Rzeszow)
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eksploracyjng - oparta na badaniach jakosciowych oraz faze zasadniczg - badania
iloSciowe.

Badaniami jakosciowymi zostaty objete wszystkie instytucje zaangazowane we wdraza-
nie SPO RZL. Zrealizowano 25 indywidualnych wywiadéw pogtebionych w nastepujacej
kompozyciji:

a) Instytucja Zarzadzajaca SPO RZL - Departament Zarzadzania EFS MRR - 2 IDI
b) Komitet Monitorujacy SPO RZL - 2 IDI
c) 2 Instytucje Posredniczace SPO RZL - Wydziat Koordynacji Departamentu Zarza-
dzania EFS MRR oraz Departament Funduszy Strukturalnych Ministerstwa Edukaciji
Narodowej - 3 IDI
d) 3 Komitety Sterujace - 3 IDI
e) Instytucje Wdrazajace z uwzglednieniem Komisji Oceny Projektow - 15 IDI
e Departament Wdrazania EFS w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej - 2
IDI
Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych - 2 IDI
Biuro Wdrazania EFS w Ministerstwie Edukacji Narodowej - 2 IDI
PARP oraz Regionalne Instytucje Finansujgce - 4 IDI (2 IDI PARP, 2 IDI - RIF)
Kancelaria Prezesa Rady Ministréw (jako IW dla Dziatania 2.4) - 1 1D
Wojewddzkie Urzedy Pracy - 4 IDI (w tym 2 IDI z cztonkami KOP)

Uczestnicy wywiadow indywidualnych zostali dobrani w sposob celowy przy udziale Za-
mawiajgcego. Kazdorazowo byly to osoby, ktére mogty najwiecej powiedzie¢ na temat
badanych obszaréw.

Ponadto w przypadku Instytucji Wdrazajacych, w kazdym przypadku (z wyjatkiem
KPRM) przynajmniej jeden z planowanych wywiadow byt realizowany z przedstawicie-
lem Komisji Oceny Projektow.

Zgodnie z zaleceniami SIWZ, w przypadku Wojewddzkich Urzedoéw Pracy jednym z kry-
teribw wyboru urzedéw byto petnienie funkcji Instytucji Posredniczacej w Programie
Operacyjnym Kapitat Ludzki.

Wywiady w ramach fazy zasadniczej zostaty zrealizowane za pomocg ankiety interne-
towej (CAWI).

Na etapie raportu metodologicznego zaktadano, ze minimalna liczba wywiadéw wyniesie
200 oso6b. Na ankiete e-mailowg odpowiedzialo w ostatecznosci 918 respondentéw,
w tym 324 osoby majace w swej pracy zawodowej zwigzek z SPO RZL.

Zaproszenie do wypetnienia ankiety CAWI zostato wystane do wszystkich pracownikow
objetych badaniem instytucji, ktérych adresy e-mailowe zostaty przez instytucje udo-
stepnione. Zgodnie z zatozeniami badanie miato objg¢ wszystkich pracownikéw instytu-
cji, bez wzgledu na zwigzek ich pracy zawodowej z SPO RZL. W przypadku Kancelarii
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Prezesa Rady Ministréw oraz Ministerstwa Edukacji Narodowej do badania udostepnio-
no jedynie adresy pracownikow zwigzanych zawodowo z SPO RZL.

Frekwencja w poszczegdlnych instytucjach znacznie sie roznita. Najmniejsze liczby wy-
wiaddw otrzymano z Kancelarii Prezesa Rady Ministrow (9 wywiadow na 14 wystanych)
oraz Ministerstwa Edukacji Narodowej (12 wywiaddéw na 27 wystanych), a takze z Pan-
stwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (18 wywiadow na 70 wysta-
nych). Najwiekszg frakcje w osiggnietej probie stanowig pracownicy Ministerstwa Roz-
woju Regionalnego. Ze wzgledu na kompozycje préby trudno jest mowi¢ o poréwnywal-
nos$¢ wynikow pomiedzy poszczegolnymi instytucjami (ich reprezentanci to przedstawi-
ciele roznych populacji — w przypadku niektorych instytucji przedstawiciele pracownikow
zwigzanych z SPO RZL, w przypadku pozostatych przedstawiciele catej instytucji). Po-
nadto poréwnywanie utrudniajg bardzo rézne, a w przypadku niektérych instytucji bar-
dzo mate liczebnosci.

Dlatego tez, cho¢ dane w raporcie prezentowane sg w rozbiciu na poszczegdlne instytu-
cje, porownania nalezy przeprowadzac z duzg ostroznoscia.

Proponujemy przyja¢, ze osiagnieta préba jest reprezentacjg pracownikdéw instytuciji
zwigzanych z SPO RZL, ale jej struktura uniemozliwia oszacowanie btedu wnioskowania
statystycznego.

Na wykresach znajdujgcych sie na nastepnych stronach prezentujemy dane dotyczgce
zrealizowanej proby.
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Instytucje podlegajace badaniu — frekwencja wsréd pracownikéw

Kancelaria Prezesa Rady Ministrow

Ministerstwo Edukacji Narodow ej

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej

Ministerstwo Rozw oju Regionalnego 43%

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os 6b
Niepetnosprawnych

Polska Agencja Rozw oju Przedsigbiorczosci

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Poznaniu

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Rzeszowie

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Szczecinie

Wojew 6dzki Urzad Pracy w todzi

Zdecydowang wiekszos¢ naszych respondentéw stanowity kobiety. Oddaje to strukture
zatrudnienia badanych instytucji, w ktorych mezczyzni stanowig wyrazng mniejszosc.

146



Pte¢ respondentow, ktorzy wzieli udziat w badaniu CAWI

Ogétem (N=918)

INSTYTUCJA

Kancelaria Prezesa Rady Ministrow (N=9)

Ministerstw o Edukacji Narodowej (N=12)

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (N=165)

Ministerstw o Rozw oju Regionalnego (N=396)

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os 6b
Niepetnosprawnych (N=18)

Polska Agencja Rozw oju Przedsigbiorczosci (N=130)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Poznaniu (N=17)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Rzeszowie (N=68)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w Szczecinie (N=46)

Wojew édzki Urzad Pracy w todzi (N=57)

ZWIAZEK Z SPO RZL

Tak (N=324)

Nie (N=594)

32%

44%

42%

27%

35%

28%

35%

47%

35%

26%

23%

32%

32%

B Mezczyzna

H Kobieta
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Czy w swojej pracy zawodowej ma Pan(i) kontakt z SPO RZL?

Ogétem (N=918)

INSTYTUCJA

Kancelaria Prezesa Rady
Ministrow (N=9)

Ministerstw o Edukacji
Narodowej (N=12)

Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej (N=165)

Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego (N=396)

Panstwowy Fundusz
Re habilitacji Os 6b
Niepetnosprawnych (N=18)

Polska Agencja Rozw oju
Przedsigbiorczosci (N=130)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Poznaniu (N=17)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Rzeszowie (N=68)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
Szczecinie (N=46)

Wojew 6dzki Urzad Pracy w
todzi (N=57)

35%

100%

100%

33%

24%

78%

40%

71%

40%

39%

53%

mTak

B Nie

6.1.2.1 Metodologia Gender Index

Ankieta skierowana do pracownikow oprécz pytan specjalnie dedykowanych niniejszej
ewaluacji zawierata rowniez bloki pytan, na podstawie, ktérych wyliczono wskaznik
Gender Index dla badanych instytucji. Wskaznik ten zostat obliczony na podstawie in-
formaciji uzyskanych w dziale kadr (specjalny kwestionariusz do dziatéw kadr) oraz od-
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powiedzi pracownikow, zgodnie z instrukcjg przekazang Pentor Rl przez twércéw meto-
dy, z poszanowaniem praw autorskich® do tego produktu.

Uzycie tego instrumentu Zamawiajacy rekomendowat w SIWZ.

Do zbudowania miary réwnego traktowania mezczyzn i kobiet wykorzystano informacje
zawarte w ankietach wypetnianych przez dziat kadr oraz w ankietach wypetnianych bez-
posrednio przez pracownikéw danej instytucji. Zastosowany schemat budowy wskazni-
kow pochodzi z raportu Kuropka, Pisz z roku 2007, dotyczacego metodologii zastoso-
wanej w poprzedniej edycji konkursu Gender Index. Jednak ze wzgledu na nieco inng
postac¢ ankiety nie wszystkie dane byty w tym samym co poprzednio formacie, zas kilku
informaciji nie byto wcale. Ponizej znajduje sie lista zmian w budowie wskaznikow:

Dziat ,,Ochrona przed zwolnieniami”

Wskaznik Wg3 oraz Wg4 — wg definicji powinna by¢ to liczba kobiet, ktére po powrocie
z urlopu odpowiednio macierzynskiego / wychowawczego przez co najmniej rok byty
zatrudnione na tym samym stanowisku co przed pojsciem na urlop macierzynski / wy-
chowawczy w 2005 r., w odniesieniu do wszystkich kobiet, ktére powrdcity z urlopéw
macierzynskich / wychowawczych w 2005 r.

W obecnym badaniu oba te wskazniki ulegty potgczeniu, ze wzgledu na to, ze dyspono-
walismy jedynie fgczng informacjg o liczbie kobiet powracajacych z urlopu macierzyn-
skiego LUB wychowawczego. Ponadto na podstawie ankiety wiadomo byto, ile kobiet
wrécito na to samo stanowisko, lecz juz nie byto informacji, czy kobieta powracajgca
z urlopu pracowata na tym stanowisku przez co najmniej rok. Dlatego tez wskaznik ten
obecnie jest policzony jako udziat kobiet, ktére po powrocie z urlopu byty zatrudnione na
tym samym stanowisku co przed pdéjsciem na urlop macierzynski w stosunku do liczby
kobiet, ktore w 2005 roku powrdcity z urlopu macierzynskiego.

Wskaznik Wpq4 — W cytowanym raporcie nie byto informacji nt. traktowania odpowiedzi
,Nie wiem/Trudno powiedzie¢”. Na potrzeby biezgcego badania pominieto je w liczeniu
wskaznika.

Dziat ,Wynagrodzenia”

Wskaznik Wg4 — w obecnym badaniu poziom wynagrodzen byt podawany nie na dwoch,
lecz na trzech poziomach: stanowiska kierownicze, administracyjne, szeregowe. Dlatego
uwzgledniono to w sposobie liczenia wskaznika, biorgc jako przecietne wynagrodzenie
na pozostatych stanowiskach srednig dla stanowisk administracyjnych i szeregowych:

“Proor . (o Paoor + oo Pooor )/ 2
We, =(o+—w = )/2
k I:)2007 ( pl on07 + p2 I:)2007 ) /2

* Zgodnie z dokumentami i procedurami wypracowanymi w ramach PIW EQUAL przygotowanymi przez IZ PIW
EQUAL oraz umieszczone przez Krajowa Strukturg Wsparcia w Komunikacie specjalnym nr 97, z dnia 14.11.2006:
»Poradnik dla podmiotéw uczestniczacych w Programie Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL dla Polski 2004-2006
w zakresie dotyczacym zasad przenoszenia praw autorskich i udzielania licencji”.
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Wskaznik Wg3 - wg poprzednio stosowanej definicji jest to udziat bonuséw przystuguja-
cych osobom na urlopach macierzynskich i wychowawczych w ogdlnej liczbie kobiet,
ktorym przystugiwaty bonusy w 2005 r. Wobec braku informaciji o liczbie kobiet, ktorym
przystugiwaty bonusy, zastosowano ogdlng liczbe kobiet.

Wskaznik Wp47 - W ankiecie nie byto adekwatnego pytania; wskaznik nie zostat policzo-
ny.

Wskaznik Wp472 - W ankiecie nie byto adekwatnego pytania; wskaznik nie zostat poli-
czony.

Dziat ,,Laczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi”
Wskaznik Weq2 - w obecnej ankiecie wymienionych form dziatalnosci byto 8, a zatem
odpowiednio dostosowano budowe wskaznika:

1 8
We,), = gz D,
i=l

Wskaznik Upqg - W obecnej ankiecie zadawano serie pytan o to czy stosowano doptaty
do opieki i/lub ksztatcenia - jesli co najmniej jedna zostata wskazana, pracownika zali-
czano do tych, ktdrzy uwazajag, ze sg doptaty.

Dziat ,,Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem”

Wskaznik Wp,7 - w ankiecie nie byto adekwatnego pytania. Jednak ze wzgledu na bli-
sko$¢ merytorycznych tresci zastgpiono to pytaniem ,Czy uczestniczyt(a) Pan(i) w szko-
leniach organizowanych przez instytucje na temat réownego traktowania w miejscu pracy,
przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji, a w tym molestowaniu i mobbingo-
wi?”. Wskaznik zostat policzony jako udziat osob uczestniczacych w szkoleniach w ogol-
nej liczbie pracownikow.

Wskaznik Wp3¢ - wskaznik ten zostat policzony na bazie dwoch pytan dotyczacych mo-
lestowania oraz mobbingu - wartos¢ 1 [TAK] byta przyznawana, jesli co najmniej na jed-
no z pytan uzyskano pozytywng odpowiedz.

Zasady budowy wskaznika

W ramach poszczegdlnych obszarow badawczych badane instytucje zostaty porango-
wane, ze wzgledu na najbardziej pozadany poziom cechy, a wiec taki, ktory swiadczy o
jak najmniejszym zréznicowaniu sytuacji kobiet i mezczyzn. Nastepnie obliczano sumy
rang w poszczegolnych obszarach. Na ich podstawie kazdej instytucji przyznano miej-
sce (range) w obrebie danego obszaru - wytoniony porzgdek odpowiada miejscu zaje-
temu w klasyfikacji przez poszczegdine podmioty.

taczny rezultat, czyli koncowy ranking, zostat wyznaczony jako Srednia wazona przy-
znanych rang w poszczegoélnych obszarach. Do skonstruowania wag uzyto, podobnie
jak w poprzedniej edycji badania, odpowiedzi z pytania dotyczacego oceny waznos$ci
poszczegolnych dziedzin. Obliczone wagi zawiera ponizsza tabela:
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Tabela 14: Wagi przyznane poszczegolnym obszarom

L.p. |Obszar Waga
1 Rekrutacja pracownikow 0,158
2 |Dostep do awansow 0,151
3 | Ochrona przed zwalnianiem 0,128
4 | Dostep do szkolen 0,082
5 |Wynagrodzenia 0,147
taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzin-
6 |nymi 0,182
7 | Ochrona przed molestowaniem, mobbingiem |0,152

6.1.3 Poziom projektowy

W przypadku poziomu projektodawcéw rowniez badania rozpoczeto od fazy eksplora-
cyjnej.

W tym przypadku faze eksploracyjng realizowano z wykorzystaniem studiow przypadku,
w ramach, ktorych przeprowadzano wywiady pogtebione z kierownikami projektéw oraz
z innymi osobami zaangazowanymi w proces realizacyjny projektu - w ramach kazdego
studium przypadku - 2 wywiady pogtebione.

Oprécz wywiadow pogtebionych Case-Study zawieraty rowniez szczegotowy opis pro-
jektu pod katem omawianych problemoéw, a takze analize dokumentdéw, danych z moni-
toringu oraz sprawozdan.

Zrealizowano 20 Case studies. Projekty do case-studies zostaty wybrane w sposob ce-

lowy na poziomie warstw wyrdznionych ze wzgledu na obszar wsparcia. Ponizsza tabela
zawiera liczebnosci poszczegolnych warstw.
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Tabela 15 Rozktad proby projektow wybranych do Case-Studies

Obszar wsparcia Liczba wszystkich | Proponowana
Priorytet Dziatanie projektow struktura préby
Obszar 1 1.1 231
1.2 374
1.3 760 5
Obszar 2 1.4 215
1.5 362 4
Priorytet 1 Obszar 3 1.6 322 3
Obszar 4 2.1 23
2.2 30 2
Obszar 5 2.3 707 4
Priorytet 2 Obszar 6 2.4 13 2
Razem 3037 20

W sktad fazy zasadniczej w przypadku poziomu projektodawcédw wchodzg dwa moduty
badawcze:
e Modut A - wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo - CATI (Préba 500).

e Modut B — krétka ankieta e-mailowa dotyczgca wszystkich realizowanych projek-
tow (z wytaczeniem projektow, ktore zostaty objete badaniem telefonicznym) -
bez wzgledu na faze realizacji (ankieta internetowa CAWI).

Modut B pomys$lany zostat jako odpowiednik ankiety e-mailowej realizowanej na pozio-
mie instytucjonalnym. Obie ankiety miaty czeS¢ wspolng - czes¢ w sposéb ogdlny od-
noszacy sie do kwestii rownosci pici - obejmujgcg zarbwno poziom wiedzy respondenta
i stosunek respondenta do omawianych probleméw. Osobny blok pytah poswiecony byt
rowniez sprawom zwigzanym z projektem, oczywiscie w kontekscie rownosci pici.

Ankieta e-mailowa zostata skierowana do wszystkich projektodawcéw - kierownikow
projektow z wytgczeniem projektdw, ktore zostaty objete badaniem telefonicznym

Minimalny zwrot zaktadano na poziomie 500 wywiadow. Ostatecznie uzyskaliSmy zwrot
na poziomie 912 ankiet, przy czym nie na wszystkie pytania wszyscy udzielili odpowie-
dzi. Ponizszy wykres prezentuje rozkfad zrealizowanej proby na dziatania. Poniewaz
dysponujemy bardziej szczegdtowymi danymi pochodzgacymi z badania CATI (préba
reprezentatywna) to na nich gtdbwnie prezentujemy wyniki badania w niniejszym rapor-
cie. Wyniki badania e-mailowego potwierdzity wyniki uzyskane w badaniu CATI. Gra-
ficzne przedstawienie wynikow badania e-mailowego znajduje sie w Aneksie.
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Badanie CAWI projektodawcéw - rozktad préby na dziatania

Priorytet 1 - Aktywna polityka rynku pracy oraz integracji
zawodowej i spotecznej (N=758)

83%

Priorytet 2 - Rozwdj spoleczenstwa opartego na wiedzy
(N=154)

Obszar 1 - Aktywna polityka rynku pracy (N=545)

Obszar 2 - Przeciwdzialanie zjawisku wykluczenia
spotecznego (N=138)

Obszar 3 - Wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy (N=75)

Obszar 4 - Ksztalcenie ustawiczne (N=29)

Obszar 5 - Adaptacyjnos¢ i rozwdj przedsiebiorczosci (N=125)

Obszar 6 - Wzmacnianie zdolnosci administracyjnych (N=0)

Dziatanie 1.1 Rozw6j i modernizacja instrumentow i instytucji
rynku pracy (N=17)

Dziatanie 1.2 Perspektywy dla mtodziezy (N=286)

Dzialanie 1.3 Przeciwdziatanie i zwalczanie dtugotrwatego
bezrobocia (N=242)

Dziatanie 1.4 Integracja zawodowa i spoteczna oséb
niepetnosprawnych (N=51)

Dzialanie 1.5 Promocja aktywnej polityki spotecznej poprzez
wsparcie grup szczegélnego ryzyka (N=87)

Dzialanie 1.6 Integracja i reintegracja zawodowa kobiet (N=75)

Dziatanie 2.1 Zwigkszanie dostepu do edukacji - promowanie
ksztalcenia ustawicznego (N=16)

2%

Dziatanie 2.2 Podnoszenie jakosci nauczania w odniesieniu

= 1%
do potrzeb rynku pracy (N=13)

Dzialanie 2.3 Rozwéj kadr nowoczesnej gospodarki (N=125) - 14%

Dziatanie 2.4 Wsparcie zdolnosci administracyjnych (N=0) 0%

Poniewaz narzedzie jakim jest ankieta e-mailowa wymusza prostote i niewielkg obje-
tos¢, nieco bardziej pogtebione analizy przeprowadzono w oparciu o wywiad telefonicz-
ny - modut A.
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W tym przypadku z uwagi na fakt, ze w ramach 2 Dziatah nie ma jeszcze projektéw za-
konczonych wzieto pod uwage wszystkie projekty realizowane w ramach Dziatania. Zre-
alizowano 500 wywiadéw telefonicznych, na ogdlnopolskiej prébie warstwowej obejmu-
jacej wszystkie Dziatania. Udziat projektow w ramach poszczegdlnych warstw w probie
jest proporcjonalny do udziatu projektow realizowanych w ramach Dziatania do wszyst-
kich projektéw realizowanych w ramach SPO RZL, co sprawia, ze proba w proporcjo-
nalny sposob obejmuje wszystkie obszary wsparcia.

Zaktadany i osiggniety rozktad proby zawiera tabela 16.

Tabela 16 Rozkiad préby w badaniu projektodawcow CATI

Obszar_ Liczba wszyst-
Priorytet wsparcia | piatanie kich projektow Y%projektow Struktura préby
Obszar 1 1.1 231 8% 38
1.2 374 12% 62
1.3 760 25% 125
Obszar 2 1.4 215 7% 35
Priorytet 1.5 362 12% 60
1 Obszar 3 1.6 322 11% 53
Obszar4 | 2.1 23 1% 4
2.2 30 1% 5
Priorytet Obszar 5 2.3 707 23% 116
2 Obszar 6 2.4 13 0% 2
Razem 3037 100% 500

Przy tak skonstruowanej probie maksymalny btad statystyczny przy wnioskowaniu
o prawidtowos$ciach wystepujacych w populacji wynosi okoto 4%.

W trakcie wywiadu telefonicznego pogtebiono obszar dotyczacy stosowania zasad réw-
nouprawnienia kobiet i mezczyzn w fazie realizacji projektow.

6.1.4 Perspektywa spoteczna

Elementem dopetniajgcym caty obraz uzyskany w badaniu jest niewatpliwie opinia spo-
teczna, w ktorej bardzo duze znaczenie ma gtos liderow opinii. Dlatego tez badaniem
zostata objeta zaréwno populacja dorostych Polakow, jak rowniez gtos zostat oddany
liderom opinii. W sktad tego bloku badawczego wchodzg nastepujace moduty:
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Modut C — badanie lideréw opinii — wywiady pogtebione (IDI) z przedstawicielami
Swiata nauki, polityki itd. Zrealizowano 7 wywiadéw pogtebionych z nastepujgcymi oso-
bami:

e Prof. Dr hab. Renatg Siemienska - kierownikiem Instytutu Studiow Spo-
tecznych Uniwersytetu Warszawskiego. Gender socjology stanowi jedng
ze specjalizacji Pani Profesor

e Panig Joanng Kluzik - Rostkowskg - Ministrem MPiPS

Panig lzabelg Jaruga-Nowackg - politykiem, postanka Il, IV, V i VI kadencji

sejmu.

Profesorem dr hab. Januszem Czapinskim - psychologiem,

Profesorem Ireneuszem Krzeminski - socjologiem,

Panem Kamilem Durczokiem — dziennikarzem

Dr. Januszem Kochanowskim — Rzecznikiem Praw Obywatelskich

Modut D — badanie dorostych Polakéw

W roku 2005 Pentor RI w ramach projektu ,WWzmocnienie polityk réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn” zrealizowat cykl badan, ktorych celem byto wypetnienie luk w istnie-
jacych danych na temat réwnego statusu kobiet i mezczyzn.

Kwestionariusz wykorzystywany w tamtym badaniu zostat wykorzystany jako Zzrodto
wskaznikow uzytych w badaniu obecnym. Poniewaz, tam gdzie byto to mozliwe wskaz-
niki komponowane byty w taki sposob, aby zachowac ciggto$¢ z innymi badaniami (np.:
PGSS - dane zbierane od 1992 roku, Word Value Survey itp) uzyskujemy w ten sposob
szerszy, wykraczajacy poza 2005 rok, horyzont czasowy, ktéry moze by¢ wykorzysty-
wany przy poréwnaniach.

Badanie zostato przeprowadzone w ramach cyklicznego sondazu Pentor Omnibus.
Kwestionariusz zostat zamieszczony w Aneksie raportu.

0 PENTOR OMNIBUS to ilosciowy, wielotematyczny sondaz przeprowadzany przy
uzyciu techniki wywiadu bezposredniego na 1000 osobowej reprezentatywnej
prébie mieszkancow kraju w wieku powyzej pietnastu lat.

U PENTOR OMNIBUS przeprowadzany jest technika wywiadu osobistego ("twa-
rza w twarz"), wspomaganego komputerowo (CAPI). Wywiady realizowane sg
w domach respondentéw, wieczorami i podczas weekendu, kiedy szansa zasta-
nia respondentéw jest najwieksza.

0 Do kazdego sondazu losowanych jest 200 rejonow badawczych/ adresow star-
towych. Zrodtem adresow jest Rzagdowe Centrum Ewidencji Ludnosci "Pesel" -
dysponujgce bazg adresowg wszystkich mieszkancow kraju.

0 W kazdym z wylosowanych rejonéw badawczych przeprowadzanych jest po
pie¢ wywiadéw. Pierwszy wywiad - z wylosowanym z imienia i nazwiska re-
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spondentem, nastepne cztery - kolejno w co pigtym odliczonym mieszkaniu/ go-
spodarstwie domowym na przemian z mezczyzng i kobietg. Jezeli w gospodar-
stwie domowym znajduje sie wiecej osob spetniajacych wymogi préby, wywiad
realizowany jest z osobg, ktora jako ostatnia obchodzita urodziny. Odliczanie
mieszkan odbywa sie wedtug specjalnej procedury tzw. metody lewej reki, ktora
precyzyjnie wyznacza kierunek poruszania sie ankietera.

Préba pobierana jest warstwowo. Algorytm losowania adresow-punktéw star-
towych uwzglednia podziat administracyjny i urbanizacyjny kraju na regiony, wo-
jewodztwa oraz typy miejscowosci (wies, miasta do 20 tys., 20-200 tys. i ponad
200 tys. mieszkancéw). Otrzymane wyniki poddawane sg, w celu uzyskania re-
prezentatywnosci, procedurze wazenia. Algorytm wazenia oparty jest na danych
GUS pochodzacych z Powszechnego Spisu Ludnosci przeprowadzonego
w 2002r.

Rozktad préby na wojewodztwa




Rozktad préby na wielkosS¢ miejscowosci

37%
18% 18%
0,

13% 129%

I I :
WIES MIASTO DO MIASTO MIASTO MASTO  WARSZAWA

19.999 20.000 - 50.000 - POWY ZEJ

49.999 199.999 200.000
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