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Rownosc ptci jest jedng z podstawowych wartosci
Unii Europejskiej. Niewatpliwie wprowadzanie
zasad réwnosci ptci przynosi korzysci w obszarze
badan naukowych i innowacji (B+I), przyczyniajac
sie do poprawy jakosci i przydatnosci badan nauko-
wych i innowacji. Stworzenie dobrych warunkéw do
rozwoju dla wszystkich, bez wzgledu na ptec, przy-
czynia sie takze do przyciggania i zatrzymywania
ludzi z wyjatkowymi talentami, poniewaz zapewnia
im maksymalne wykorzystanie ich prawdziwego
potencjatu.

W Europejskiej Przestrzeni Badawczej (EPB) po-
czyniono juz postepy w kierunku rownosci ptci, ale
dane wskazuja, ze nadal pozostaje wiele do zro-
bienia. W swietle analiz, takich jak np. raport She
Figures 2021, wida¢ wyraznie, ze cele w zakresie
réwnouprawnienia ptci mozna osiggnac jedynie
poprzez strukturalne podejscie do zmian w catym
europejskim systemie badan naukowych i innowa-
Cji.

Wychodzac naprzeciw tym potrzebom, w programie
Horyzont Europa (HE) wprowadzono® Plan Rowno-
$ci Ptci (Gender Equality Plan, GEP) jako istotne
kryterium kwalifikowalnosci projektéw. Ten krok
jest kamieniem milowym na tle wszystkich wcze-
$niejszych wysitkdw zwigzanych z wprowadzaniem
i promowaniem zasad rownosci.

Co w praktyce oznacza
obowiazek posiadania
GEP?

Plany Réwnosci Ptci musza by¢ wdrazane przez
instytucje przystepujace do konkurséw w ramach
programu HE poczynajac od 2022 roku. Zgodnie z
zasadami programu, zobowigzane sg do tego trzy
kategorie podmiotdw: wszystkie podmioty publicz-
ne (public bodies), jednostki naukowe/organizacje
badawcze (research organisations) — publiczne i
niepubliczne (prywatne) oraz szkoty wyzsze (higher
education establishments) — zaréwno publiczne, jak
i niepubliczne. W przypadku jednostek naukowych/
organizacji badawczych obowigzek posiadania GEP
dotyczy wszystkich podmiotéw, ktore posiadajg w
portalu Funding & Tender Opportunities zweryfiko-

wany status research organisation. Rok 2022 byt
przez Komisje Europejska uwazany za etap przej-
sciowy, dlatego wyjatkowo w tym roku, sktadajac
wniosek konkursowy podmioty mogty jeszcze byc
w trakcie opracowywania GEP, natomiast gotowy
dokument musiaty posiada¢ w momencie pod-
pisywania umowy grantowej. Woéwczas na etapie
sktadania wniosku zobowigzane byty do ztozenia
jedynie deklaracji o posiadaniu GEP poprzez
wypetnienie kwestionariusza on-line na portalu
Funding and Tenders. Natomiast przy podpisaniu
umowy grantowej instytucja musiata ostatecznie
potwierdzi¢, ze posiada i aktywnie wdraza GEP.
Odpowiedzialno$¢ za wprowadzenie informacji
i ztozenie oswiadczenia w imieniu instytucji zawsze
ponosi tzw. LEAR, czyli osoba zarzadzajaca profilem
instytucji na portalu do sktadania wnioskéw gran-
towych Funding and Tenders. Od 2023 r. wszystkie
te podmioty musza posiada¢ GEP juz w momencie
sktadania wniosku.

Jak wynika z powyzszych informacji, wszystkie pod-
mioty publiczne, w tym np. ministerstwa, organiza-
cje finansujace badania, gminy, a takze organizacje
publiczne nastawione na zysk, jak np. niektére
muzea, zamierzajace wystepowac o $rodki z Ho-
ryzontu Europa, sa zobligowane do przygotowania
GEP wedtug ogélnych wytycznych Komisji Europej-
skiej. Szczegdlng kategorie w tej grupie stanowig
jednostki samorzadu terytorialnego, ktére niejed-
nokrotnie ze wzgledu na skomplikowang strukture
organizacyjna borykaja sie z wieloma trudnosciami
podczas tworzenia GEP. Sytuacje utrudnia fakt, ze
zobowigzaniu do tworzenia GEP nie towarzysza
rownoczesnie jasne wskazowki odnosnie do two-
rzenia GEP dla podmiotow publicznych. Niniejszy
przewodnik powstat m.in. w odpowiedzi na pytania
dotyczace opracowywania GEP pojawiajace sie ze
strony wtasnie tych podmiotéw.

Warto zauwazy¢, ze rozwdj spotecznosci lokal-
nych nigdy nie jest neutralny pod wzgledem ptci,
a udziat kobiet w procesach decyzyjnych, jako
przedstawicielek potowy populacji, jest niezbedny
na wszystkich poziomach, aby zapewni¢ zréwno-
wazony rozwoj. Szczebel sprawowania rzgdéw na
poziomie lokalnym jest najblizszy obywatelom.
Decyzje podejmowane na tym szczeblu majg
najbardziej bezposredni wptyw na ich codzienne

1 Na mocy rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady UE 2021/695 z dnia 28 kwietnia 2021 r. ustanawiajacego program ramowy Horyzont

Europa.


https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html
https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html

zycie, poniewaz wszelka poprawa warunkéw zycia,
pracy i wypoczynku zalezy od dobrego zarzadzania
na poziomie lokalnym. Wtasnie na tym szczeblu
mozna z powodzeniem wdrazac¢ miedzynarodowe
standardy i krajowe plany dziatan na rzecz realizacji
prawnie okreslonych zasad rownosci ptci.

Plany Réwnosci Ptci moga by¢ kamieniem milowym
w tych procesach, o ile tylko ich wdrozenie nie po-
zostanie na poziomie deklaratywnym, a cata spo-
tecznosc lokalna wtasciwie zrozumie znaczenie idei
rownosci ptci. Niniejszy przewodnik ma za zadanie
opisac szczegbtowo praktyczne kroki w kierunku re-
alizacji zasady réwnosci ptci na poziomie lokalnym,
dzieki wdrazaniu GEP.

Plany Rownosci Ptci stanowig bowiem narzedzie
pomiaru i monitorowania wdrazania srodkdw
rownosci ptci w podmiotach. Wdrazac takie plany
moga wszystkie podmioty, ktérym zalezy na zrow-
nowazonym rozwoju. Jednak staty sie one takze
kryterium kwalifikowalnosci w programie Horyzont
Europa i nie jest mozliwe uzyskanie dofinansowa-
nia w tym programie przez instytucje publiczne
nieposiadajace GEP. Catoksztatt dziatan na rzecz
promowania réwnosci ptci w dtugiej perspektywie
czasowej moze prowadzi¢ do pozytywnych zmian
w spoteczenstwie, w tym m.in wptywac na poprawe
wynikéw gospodarczych i spotecznych.

Caty przewodnik dotyczy konstruowania i wdraza-
nia GEP w réznych podmiotach publicznych, w tym
w jednostkach samorzadu terytorialnego. Dla takich
jednostek, oprdécz informacji i porad zawartych
w 1.1 2. czesci przewodnika, powstata tez czes¢ 3.
Stanowi ona pewne uszczegotowienie i uwzglednia
trudnosci w procesie wprowadzania zasad réwno-
Sci ptci w jednostkach samorzadu terytorialnego ze
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wzgledu na ich skomplikowang strukture organiza-
cyjna. Zatem takie jednostki, oprdocz zapoznania sie
z obowiazkowa i rekomendowang zawartoscig GEP
oraz proponowanym przebiegiem procesu tworze-
nia tego dokumentu, powinny takze zapoznac sie
z zasadami dotyczacymi tworzenia GEP dla swoich
jednostek organizacyjnych i jednostek podlegtych.

Struktura przewodnika jest pomyslana tak, aby
przej$¢ krok po kroku przez caty proces tworzenia
GEP. Od zapoznania sie z definicjami najwazniej-
szych pojec¢ i wymogami Komisji Europejskiej od-
nos$nie do zawartosci GEP, poprzez:

a. dokonanie wstepnej, diagnostycznej analizy
danych istniejacych w danym podmiocie,

b. ustalenie celow strategicznych i operacyjnych
oraz wskaznikéw ich osiggniecia,

c. ustalenie planu dziatan i harmonogramu ich
realizacji,

d. podjecie decyzji o sposobach i czestotliwosci
prowadzenia monitoringu, raportowania i ewa-
luacji,

e. opracowanie strategii upowszechniania GEP,
az po wspomniane wyzej kwestie dotyczace
w szczegolnosci jednostek samorzadu terytorial-
nego. Pomocna moze byc takze czes¢ zawierajaca
najczesciej pojawiajace sie pytania, opracowana
na podstawie naptywajgcych do Krajowego Punktu
Kontaktowego zapytan e-mailowych i telefonicz-
nych. Na koniec, warto pamietac, ze GEP nie jest
statyczny — powinien stale ewoluowac. Organiza-
cja, ludzie i priorytety moga sie radykalnie zmienic
niemal w jednej chwili, zatem trzeba zachowac¢
elastycznosc¢ i czujnosc¢ wobec nieplanowanych
procesow, ktdre moga zachodzi¢ w instytucji, aby
adekwatnie na nie reagowac.
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DEFINICJE
NAJWAZNIEJSZYCH
POJEC




W celu petnego zrozumienia idei rownosci ptci
nalezy wyjasni¢ pewne podstawowe pojecia, sto-
sowane takze przez Komisje Europejska w doku-
mentach dotyczacych réwnosci ptci oraz programu
Horyzont Europa. Samo pojecie ptci jest definiowa-
ne na wiele réznych sposobdéw — ponizej przedsta-
wiono kilka przydatnych wyjasnien i definicji.

Rozréznienie miedzy ptcig biologiczng a ptcig
spoteczno-kulturowg ma kluczowe znaczenie dla
kwestii rownosci ptci, przy czym ptec biologiczna
odnosi sie do biologicznych réznic miedzy mezczy-
znami i kobietami. Natomiast sam termin ,ptec¢”
odnosi sie do roznych rél i obowigzkdéw, ktore
spoteczenstwa i kultury naktadajg na mezczyzn
i kobiety, ze wzgledu na te rdznice biologiczne.
Ptec¢ spoteczno-kulturowa, czyli z angielskiego
gender, odnosi sie do zestawu cech i zachowan
oczekiwanych od kobiet i mezczyzn w okreslonym
spoteczenstwie lub kontekscie kulturowym. Ocze-
kiwania te opieraja sie na przekonaniu, ze pewne
cechy irole sg ,,naturalne” dla kobiet, podczas gdy
inne cechy i role sg ,naturalne” dla mezczyzn. Te
niebiologiczne czynniki wptywaja na to, kim jeste-
$my, jak powinnismy sie zachowywac i do czego
mozemy dazyc.

Zatem konkludujac, dwa centralne pojecia bedace
podstawa rozumienia idei i zasad rownosci ptci, to:

1. Ptec biologiczna (z ang. sex) jest determino-
wana przez kilka cech biologicznych, zgodnie
z funkcjami, ktore wynikajg z cech chromoso-
malnych, hormonalnych, narzadéw rozrodczych
lub czynnikéw srodowiskowych, ktdre wptywaja
na ekspresje cech fenotypowych (morfologii)
w organizmach rozmnazajgcych sie ptciowo.
W badaniach inzynieryjnych i projektowania
produktow pte¢ obejmuje cechy anatomiczne
i fizjologiczne, ktore moga wptywac na projek-
towanie produktow, systeméw i proceséw. Tak
postrzegane réznice ptci moga miec znaczenie
w przypadku wielu projektéw badawczo-inno-
wacyjnych.

2. Pte¢ spoteczno-kulturowa (z ang. gender)
odnosi sie do socjokulturowych norm, tozsa-
mosci i relacji, ktore kategoryzuja ludzi, porzad-
kujg spoteczenstwa i organizacje oraz ksztattuja
zachowania, produkty, technologie, sSrodowiska
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i wiedze. Postawy i zachowania zwigzane z ptcig
sg ztozone i zmieniaja sie w czasie i miejscu,
wraz ze zmiang norm i wartosci kulturowych.
To, w jaki sposéb mowimy, rzeczy, ktérych
uzywamy i nasze zachowania, wszystko wska-
zuje na to, kim jestesmy i ustanawia zasady
interakcji. Pte¢ jest zasadg organizacyjna, ktéra
porzadkuje zachowania, postawy, wyglad fi-
zyczny i nawyki.

Trzy powiazane wymiary ptci spoteczno-kulturowej

to:

- normy ptci (spoteczno-kulturowe oczekiwania
co do tego, co jest odpowiednie dla kobiet, mez-
czyzn lub osdb zréznicowanych pod wzgledem
ptci, czesto opierajac sie na stereotypach ptci),

+ tozsamosci ptciowe (jak jednostki lub grupy po-
strzegajg i prezentuja sie w relacji do norm ptci,
z najczescie] uzywanymi kategoriami, w tym:
kobieta, mezczyzna i osoby niebinarne lub zroz-
nicowane pod wzgledem ptci),

« relacje ptci (w jaki sposob sex i gender ksztat-
tuja interakcje spoteczne w rodzinach, szkotach,
miejscach pracy i miejscach publicznych, czesto
obejmujace relacje wtadzy).

Pte¢ spoteczno-kulturowa réwniez moze by¢

waznym aspektem badan i projektowania.

Kolejnym waznym pojeciem stosowanym w termi-
nologii Komisji Europejskiej jest intersekcjonal-
nos¢, ktora opisuje naktadajgce sie lub przecinajace
sie kategorie, takie jak pte¢, pochodzenie etniczne
lub rasowe, wiek, status spoteczno-ekonomiczny,
orientacja seksualna i potozenie geograficzne.
Sktadajg sie one na okreslenie tozsamosci i do-
Swiadczen jednostek. Badacze i innowatorzy nie
powinni rozwazac ptci w izolacji od innych zmien-
nych, poniewaz wszystkie te kategorie i budowane
na ich podtozu nieréwnosci sg ze sobg powigzane
i przenikaja sie, a tozsamosci ptciowe, normy
i relacje zaréwno ksztattuja, jak i sg ksztattowane
przez rozne atrybuty spoteczne.

Z kolei r6znorodnos¢ w miejscu pracy obejmuje
roznice kulturowe i indywidualne, takie jak wiek,
pte¢, orientacja seksualna, sktadajace sie na
integracyjne srodowisko pracy. Docenianie i wy-
korzystywanie roznorodnosci jako swego rodzaju
przewagi konkurencyjnej ma wiele bezposrednich
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i wymiernych korzysci. Z tego powodu w wielu or-

ganizacjach wdrazane sa programy réznorodnosci

i integracji pracownikow, ktore:

+ sg korzystnym aspektem spotecznym dla wize-
runku organizacji,

« wptywajg na wyniki finansowe i zwiekszajg przy-
chody,

« pozwalajg osiggac lepsze wyniki niz konkurenci
i generowac wyzsze zyski.

Celem niniejszego przewodnika jest dostarczenie
podmiotom publicznym, w szczegolnosci staraja-
cym sie o dofinansowanie na szczeblu europejskim,
informacji o tym, jak opracowac i wdrozyc¢ plan
na rzecz rownosci ptci, aby osiggna¢ wymienione
powyzej korzysci. Dokument ten skierowany jest
przede wszystkim do polskich jednostek samorza-
du terytorialnego, ale moze by¢ wykorzystywany
rowniez przez inne rodzaje podmiotdw publicznych
w Polsce.

v/
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CO POWINIEN ZAWIERAC
GEP?
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2.1. Wprowadzenie

Skuteczny GEP to taki, ktéry jest adekwatny do
potrzeb i celéw instytucji. Kazda instytucja jest inna
i jej GEP powinien by¢ stworzony zgodnie z misja,
historig i kontekstem danej instytucji. GEP nalezy
rowniez opracowac¢ w odniesieniu do krajowych
przepisoéw prawnych istotnych dla kwestii réwnosci
ptci.

Najbardzie] pomocnym opracowaniem zawieraja-
cym doktadne wytyczne dotyczace tworzenia GEP
jest publikacja Komisji Europejskiej pt. ,Horizon
Europe Guidance on Gender Equality Plans”. Na
podstawie zawartych w nim informacji powstat

takze ten przewodnik.

Ze wskazan Komisji Europejskiej wynika, ze
zarowno podczas wstepnej analizy istniejgcego
stanu w zakresie rownosci ptci na etapie diagnozy,
jak tez na etapie projektowania zaktadanych rezul-
tatéw wdrozenia GEP i sposobdw ich osiggniecia,
instytucje powinny wzig¢ pod uwage takie specy-
ficzne cechy, jak:

« struktura organizacyjna, np. ustalenie, jak moze
wyglada¢ proces wspierania idei réwnosci
ptci przez kierownictwo i najwyzsze wtadze
instytucji, mozliwosci i sposoby angazowania
zewnetrznych interesariuszy,

« wielko$¢ podmiotu, np. okreslenie odpowied-
niego podejscia do pozyskiwania zasobéw na
dziatania zawarte w GEP, w tym zapewnienie
wystarczajace] wewnetrznej lub zewnetrznej
wiedzy fachowej i potencjatu, a takze okreslenie
mozliwosci i sposobdw gromadzenia i monitoro-
wania danych,

« dotychczasowa dziatalno$¢, np. opracowy-
wanie inicjatyw szkoleniowych i rozwojowych
o odpowiednim zasiegu do zaangazowania catej
organizacji oraz opieranie sie na istniejacej juz
wiedzy, doswiadczeniu, polityce i inicjatywach
dotyczacych ptci, ktére mogty by¢ realizowane
wczesniej.

Pytanie, ktére zawsze pojawia sie na poczatku two-

rzenia GEP, to oczywiscie ,KTO powinien zajac sie

tworzeniem GEP w instytucji?”.

Decydujac o tym, kto powinien by¢ zaangazowany
w przeprowadzenie analiz i tworzenie planu, nalezy
wzig¢ pod uwage nastepujgce kwestie:

+ jesli w strukturze jest juz osoba lub organ od-
powiedzialny za wspieranie rownouprawnienia
ptci (np. biuro/jednostka ds. réwnosci ptci), to
wydaje sie on wtasciwy do podjecia zadania
przeprowadzenia wstepnej oceny dotyczacej
stanu réwnosci ptci w instytucii,

« mozna réwniez zaangazowac innych przedsta-
wicieli réznych komisji, rad, czy ekspertéw po-
Srednio zajmujacych sie dotychczas kwestiami
nieréwnosci, dyskryminacji, mobbingu. Wazne,
zeby wykorzystac istniejagce zasoby osobowe,
bo tacy eksperci moga dostarczy¢ cennych
spostrzezen na temat proceséw i zachowan

wtasciwych dla danej instytucji,

+ jesli do tej pory nikt nie zajmowat sie réwno-
Scig ptci, trzeba rozwazy¢ powotanie zespotu
do przeprowadzenia poczatkowej diagnozy;
w sktad zespotu mogg wchodzi¢ m.in. pracow-
nicy dziatu zasobdéw ludzkich. Zadania kazdego
cztonka zespotu muszg by¢ uzgodnione i jasno
zakomunikowane od samego poczatku,

« niezbedna jest akceptacja, poparcie i upowaz-
nienie do rozpoczecia prac nad GEP i alokacji
do tego zadania okreslonych zasobow ze strony
najwyzszych wtadz instytucji.

Warto jednak zauwazy¢, ze dokumentem okresla-

jacym cele, ramy czasowe i sposoby wprowadzania

zasad réwnosci ptci nie musi by¢ GEP. Moze to byc¢
rownowazny dokument, ktory powstat i funkcjono-
wat w instytucji juz wczesniej. Tego typu dokumen-
ty moga miec¢ w szczegolnosci organizacje, ktore
otrzymaty nagrode ,,HR Excellence in Research

Award” Komisji Europejskiej (lub jakis krajowy/

regionalny certyfikat zwigzany z rownoscia ptci).

Wystarczy jedynie zweryfikowac i upewnic sie, ze

ten dokument spetnia cztery obowigzkowe wyma-

gania Komisji Europejskiej (o czym w kolejnej czesci
przewodnika). Woéwczas nalezy:

a. przeprowadzi¢ wewnetrzny przeglad istnie-
jacych plandéw lub strategicznych dziatan pod

wzgledem spetniania wymogow Komisji Euro-
pejskiej,


https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1/language-en/format-PDF/source-232129669
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1/language-en/format-PDF/source-232129669

b. uzupetni¢ wszelkie braki, ktére mozna zidenty-
fikowac w istniejacych planach lub strategiach,

c. opublikowac¢ krétkie oswiadczenie, zatwier-
dzone przez najwyzsze wtadze instytucji, ze
istniejace dokumenty spetniajg obowiagzkowe
wymagania KE, najlepiej wskazujac konkret-
ne dokumenty, badz ich zakresy do kazdego
z czterech wymogow.

GEP powinien zawierac zapisy 0:
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2.2. Cztery podstawowe
elementy
o charakterze
procesualnym

‘g/k 1. ustanowieniu GEP w formie oficjalnego dokumentu,

2. zapewnieniu odpowiednich zasobow do jego realizacji,

Y 3. analizie danych na etapie diagnozy, monitoringu i ewaluacji,

,6 Xy

C|)

i

W organizacii.

4. szkoleniach majacych budowac wiedze, umiejetnosci i kompetencje

Wszystkie te elementy opisano szczegotowo ponizej.

Oficjalne zatwierdzenie GEP i jego

publikacja
Kryterium kwalifikowalnosci programu Horyzont
Europa wymaga, aby GEP byt formalnym doku-
mentem opublikowanym na stronie interneto-
wej instytucji i podpisanym przez jej najwyzsze
kierownictwo. GEP nie musi by¢ ttumaczony na
jezyk angielski, jednakze sporzadzony powinien
by¢ w sposéb jasny, jednoznaczny i przystepny.
GEP mozna opublikowac¢ w jezyku kraju, w ktérym
znajduje sie siedziba lub oddziat danej instytucji.
Podstawowe informacje i zobowigzania przedsta-
wione w opublikowanym GEP powinny by¢ zgodne
z 0gélnym rozporzadzeniem o ochronie danych
osobowych (RODO). Moga one takze by¢ uzupet-
nione bardziej szczegétowymi informacjami czy
instrukcjami o charakterze wewnetrznym instytucji
(np. wdrozenie konkretnych rozwigzan budzeto-

wych), ktére nie beda upubliczniane, ale powinny
by¢ dostepne wszystkim pracownikom instytucji
(np. za posrednictwem intranetu). Dokument
zatwierdza (podpisuje) kierownictwo wyzszego
szczebla instytucji i ono ponosi petng odpowie-
dzialnos¢ za realizacje zobowiazan okreslonych
w GEP, w tym réwniez za wspotprace z kluczowymi
interesariuszami, takimi jak organ zarzadzajacy,
organy finansujace, zwiazki zawodowe itp. Oprocz
publikowania GEP w domenie publicznej, nalezy go
rowniez aktywnie rozpowszechniac i przekazywac
w catej instytucji, aby zasygnalizowa¢ poparcie
kierownictwa dla planu. Powinno by¢ jasne, ze wy-
petnianie zobowiazan i dziatan okreslonych w GEP
jest obowigzkiem kazdego cztonka personelu
w organizacji na wszystkich poziomach i ze bedg
oni odpowiedzialni za wdrazanie GEP w swoich
dziedzinach. Oczekiwania i zasoby przydzielone do
realizacji planu powinny by¢ jasno okreslone.
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Upubliczniane musza by¢ rowniez regularne
sprawozdania z postepow prac. Regularnie
sporzadzane raporty (przynajmniej raz w roku)
umozliwiajg biezacy wglad w efekty oddziatywania
planu na organizacje, a takze informowanie szer-
szej spotecznosci i angazowanie jej w ten proces.
Skuteczne monitorowanie GEP bedzie uzaleznione
od opracowania odpowiednich wskaznikdw iloscio-
wych i jakosciowych dla kazdego srodka/dziatania
uwzglednionego w GEP.

Dedykowane zasoby

Opracowujac lub weryfikujac swoje GEP, instytu-
cje powinny rozwazyc, jakiego rodzaju zasoby sg
potrzebne do ich realizacji i w jakie] ilosci. Zasoby
sa potrzebne do wspierania konkretnych dziatan,
takich jak zapewnienie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, urlopy (w szczegélnosci
urlop rodzicielski) lub szkolenie i rozwoj personelu.
Liczba i struktura zasobow dedykowanych rozwo-
jowi i wdrazaniu GEP powinny by¢ odpowiednie do
wielkosci i potrzeb podmiotu. Dedykowane zasoby
moga obejmowac:

« ustanowienie specjalnej funkcji ds. réwnosci
ptci lub w przypadku mniejszych podmiotéw
— przynajmniej jednoznacznie okreslonego
punktu kontaktowego. Doswiadczenie pokazuje,
ze funkcja ds. rownosci ptci dziata najlepiej, jesli
towarzyszy jej zespot zaangazowanych ludzi
z wiedza na ten temat, jednak nawet w przy-
padku istnienia takiego zespotu nalezy nadal
podkresla¢, ze promowanie réwnosci ptci jest
obowiagzkiem kazdego cztonka personelu (pra-
cownika),

« dedykowany czas personelu poswiecony tylko
I wytgcznie na opracowanie i wdrozenie GEP.
Specyficzne aspekty GEP, takie jak analiza
danych na potrzeby rocznych sprawozdan,
moga wymagac poswiecenia czasu pracy wy-
znaczonych osdb. Ponadto personel moze by¢
potrzebny do udziatu w spotkaniach grup robo-
czych w celu dokonania przegladu okreslonych
aspektow funkcjonowania instytucji, np. kultury
organizacyjnej, oraz do opracowania nowych
polityk lub praktyk przy udziale réznych jedno-
stek organizacyjnych instytucji. W miare mozLi-
wosci takie grupy robocze i zespoty wykonawcze
powinny by¢ zréwnowazone pod wzgledem ptci,

+ budzetowanie z uwzglednieniem aspektu ptci,
czyli strategia zarzadzania majaca na celu
wtaczenie perspektywy ptci do proceséw i pro-
cedur finansowych instytucji. Jest to instrument
stuzacy promowaniu rownosci ptci, ktéry moze
tworzy¢ nowe podejscia do polityki i podej-
mowania decyzji zwigzanych z pozyskiwaniem
i alokacjg zasobdéw oraz identyfikacjg nierow-
nosci ptci, m.in. w zakresie obcigzenia praca.
Budzetowanie z uwzglednieniem aspektu ptci
znacznie wykracza poza rozwigzywanie proble-
mu réznic miedzy ptciami w podziale wynagro-
dzen wsréd pracownikow.

. Gromadzenie i monitorowanie
danych

Podmioty posiadajgce GEP musza gromadzi¢ i pu-
blikowac¢ segregowane ze wzgledu na pte¢ dane
kadrowe oraz sporzadzac roczne sprawozdania
w oparciu o ustalone wskazniki. Dane gromadzone
przez taki podmiot powinny umozliwia¢ analize
roznic miedzy mezczyznami i kobietami w réznych
rolach i na réznych poziomach hierarchii organi-
zacyjnej. Zakres gromadzonych danych powinien
rowniez odzwierciedla¢ misje organizacji i jej dzia-
talnos¢, a jednoczesnie by¢ proporcjonalny do jej
wielkosci. W wiekszosci krajéw i instytucji w catej
Europie ,statystyki dotyczace ptci” sg w rzeczy-
wistosci gromadzone wedtug ptci biologiczne]
w chwili urodzenia, zwykle w sposob binarny
(kobieta, mezczyzna) i rzadziej z wprowadzeniem
kategorii interptciowosci. Jednak w coraz wiekszej
liczbie krajéw i organizacji dane sg gromadzone
zgodnie z tozsamoscia ptciowa, zwykle biorgc
pod uwage co najmniej trzy kategorie: kobiety,
mezczyzni i osoby niebinarne (lub zréznicowane
pod wzgledem ptci). Gromadzenie i analiza danych
moze stuzy¢ réznym celom, w tym:

+ ustaleniu sytuacji wyjsciowe] w zakresie rowno-
Sci ptci w organizacji, wzgledem ktérej mozna
regularnie monitorowac¢ postepy; przy czym
monitoring powinno sie przeprowadza¢ co
najmniej raz w roku — w przypadku instytucji
ubiegajacych sie o srodki w programie Horyzont
Europa jest to wymog Komisji Europejskiej, zas
dla pozostatych podmiotéw coroczny monitoring
jest rekomendowany ze wzgledu na koniecznosc
aktualizowania GEP w odpowiedzi na zmieniaja-
ce sie okolicznosci zewnetrzne i wewnetrzne;



« przeprowadzeniu analizy réwnosci ptci w celu
zidentyfikowania obszaréw relatywnie mocnych
i stabych, co pozwoli na lepsze ukierunkowanie
dziatan i priorytetow w ramach GEP i zapewni,
ze bedzie on w petni oparty na dowodach;

+ informowaniu pracownikéw organizacji, kluczo-
wych interesariuszy i szerszej opinii publicznej
0 zaangazowaniu organizacji we wdrazanie
zasad rownosci ptci i poczynionych postepach.
Wazny jest wybor wskaznikéw spotecznych, pozwa-
lajacych trafnie mierzy¢ zasieg i zakres nieréwnosci
ze wzgledu na ptec. Ten wybor zalezy od instytucji,
jej specyficznego profilu, obowigzkow i dziatan.
Istniejg specjalne narzedzia, ktére moga w tym
pomoc, jak np. GEAR (patrz: lista dodatkowych
zrodet na koncu przewodnika), jednak przedsta-
wiona tam lista wskaznikéw nie jest wyczerpujaca,
a kazda organizacja musi zastanowic sie nad naj-
bardziej odpowiednimi wskaznikami dla swojego
konkretnego przypadku i odpowiednio jg zmienic.

W zaleznosci od obszaréw priorytetowych okreslo-
nych w planie dotyczacym réwnosci ptci, konieczne
moze by¢ opracowanie szczegdtowych wskaznikow
w celu ustalenia punktu odniesienia i monitorowa-
nia postepow. Wiekszosc¢ tego typu wskaznikéw
bedzie miata charakter ilosciowy, ale niektére moga
miec charakter jakosciowy, na przyktad poprzez
ankiety nt. atmosfery panujacej w podmiocie
mozna zmierzy¢ doswiadczenia pracownikéw.
Wskazniki moga by¢ rowniez wzgledne, na przyktad
przez zastosowanie poréwnania z podobnymi orga-
nizacjami lub sektorami w kraju i w Europie.

Szkolenia

Szkolenia to wszelkie dziatania uswiadamia-
jace i doksztatcajace w zakresie rownosci ptci
i nieswiadomych uprzedzen zwigzanych z ptcig
dla pracownikow i kadry zarzadzajacej. Wszyscy
pracownicy, liderzy i decydenci maja swoja role
w identyfikowaniu praktyk, kultur i nieswiadomych
uprzedzen zwiazanych z ptcig, ktore sg niekorzyst-
ne dla jednej z ptci (w praktyce najczesciej sg to
kobiety) oraz we wdrazaniu bardziej integracyjnego
podejscia. Podnoszenie $wiadomosci i szkolenia to
narzedzia i strategie zwiekszajgce wrazliwos¢ ludzi
na kwestie ptci, a jednoczesnie dajace im wiedze
i umiejetnosci, ktore umozliwig im zaangazowanie
sie w realizacje celéw okreslonych w GEP. Szkole-
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nia podnoszace $wiadomosc i budujace potencjat
w zakresie rownosci ptci moga by¢ prowadzone
na rozne sposoby i obejmowac szereg tematéw
- najlepiej jednak, aby byt to proces ciagty i dtugo-
terminowy. Jednorazowe sesje rzadko sg wystar-
czajace, zwtaszcza kiedy chodzi o nieswiadome
uprzedzenia. Nieswiadoma lub ukryta stronniczos¢
w sposodb niezamierzony wptywa na osady i opinie
o innych oparte na stereotypach i moze skutko-
wac dyskryminacjg. Uprzedzenia ze wzgledu na
pte¢ — ktore moga by¢ rowniez swiadome i jawne
— przejawiajg zaréwno mezczyzni, jak i kobiety, np.
praca mezczyzn jest konsekwentnie oceniana jako
lepsza, nawet jesli nie ma obiektywnych réznic
miedzy nimi a kobietami wykonujacymi te same
zadania, kobiety natomiast sg czesto chwalone
za ich empatie i umiejetnosci spoteczne, a nie za
wiedze | wktad merytoryczny. Istnieje tez zjawisko
tak zwanej ,kary za macierzynstwo”, polegajace na
tym, ze matki sg niedoceniane i postrzegane jako
mniej kompetentne i mniej oddane swojej pracy
niz ojcowie. W pracy docenia sie dtugie godziny
pracy, dyspozycyjnosc¢ i mobilno$¢ bez zewnetrz-
nych zobowigzan, co jest szczegblne niekorzystne
dla matek matych dzieci, nie uwzglednia sie tez
czesto przerw w karierze zawodowej zwigzanych
z opieka nad dzie¢mi. Szkolenie z nieswiadomych
uprzedzen jest wazne, poniewaz pomaga ludziom
zbadac¢ wtasne zachowania i poglady oraz ziden-
tyfikowac, w jaki sposdb procesy instytucjonalne
moga szkodzi¢ kobietom w obszarach takich jak
podejmowanie decyzji, kariera i przywddztwo.

Ponadto w obszarze szkolenia miesci sie tez komu-
nikacja i dziatania angazujace wszystkich pracow-
nikow w dziatania podnoszace Swiadomosc¢ kwesti
rownosci ptci. Moga to by¢ warsztaty z udziatem
pracownikow, a takze wyktady prowadzone przez
ekspertow ds. réwnosci ptci oraz kobiety-liderki.
Pierwszym krokiem jest poinformowanie o istnieniu
GEP, jego gtéwnych celach, obszarach interwencji
i ramach czasowych. Publikacji GEP moze towarzy-
szy¢ publiczna prezentacja z udziatem wtadz insty-
tucji, majaca na celu przedstawienie GEP pracow-
nikom. Dziatania komunikacyjne moga obejmowac
organizacje wewnetrznych warsztatow na temat
okreslonych sekcji GEP lub prowadzenie kampanii
na wybrane tematy, a takze promowanie wydarzen
zewnetrznych (np. konferencji) lub interesujacych
informacji spoza organizacji na temat réwnosci ptci.
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2.3. Diagnoza

Pierwszg czes¢ GEP stanowi zawsze wstepna dia-
gnoza. Dobrze przeprowadzona, pozwala trafnie
zidentyfikowac obszary problemowe i cele, ktore
powinny znalez¢ sie w GEP.

2.3.1. Techniki i narzedzia
diagnozy

Punktem wyjscia do analizy powinno byc¢ zapo-
znanie sie z regulacjami prawnymi i politykami
rownosci na szczeblu krajowym, w tym takze
wynikajgcymi z regulacji unijnych. Przydatna jest
znajomosc ogolnych przepisow i polityk dotycza-
cych réwnosci ptci i niedyskryminaciji, a takze tych,
ktoére sag specyficzne dla obszaru badan i innowacji.
Na co zwroci¢ uwage podczas przegladu regulacii
prawnych?

« Czy i jak okreslono w nich cele w zakresie
rownosci ptci? Mozna wykorzystaé te cele do
uzasadnienia celéw instytucji przyjetych w GEP,
a takze jako wyznacznik utatwiajacy podjecie
decyzji, ktére dane trzeba przeanalizowac.

« Czy istniejg mozliwosci finansowania wdrazania
rozwigzan na rzecz réwnosci ptci? Jakie to moz-
liwosci?

« Czy istnieja inicjatywy w odpowiedzi na te cele
lub w inny sposdb koncentrujace sie na réwno-
Sci ptci?

Aby rozpoczac ocene status quo w swojej instytucii,

nalezy przyjrzec sie istniejgcym w niej rozwigza-

niom na rzecz rownosci ptci. W tym celu nalezy:

« zidentyfikowac¢ istniejgce $rodki wewnetrzne
promujace uwrazliwianie na kwestie réwnosci
ptci, poprawe réwnowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym itp. W tym celu mozna
zainspirowa¢ sie kwestionariuszem audytu
dostarczonym przez finansowang przez UE or-
ganizacje ,Systemic Action for Gender Equality”
(SAGE);

- krytycznie i obiektywnie oceni¢ wdrazanie
i rezultaty istniejacych rozwigzan, zastanawiajac
sie, w jaki sposdb mozna zwiekszy¢ ich skutecz-
nosc.

Analiza istniejgcych danych w podziale na ptec

dostarczy kluczowych informacji do identyfikacji

najpilniejszych obszaréw wymagajgcych interwen-
cji. Na przyktad, jesli analiza wykaze, ze rownowa-
ga ptci jest szczegdlnie zaburzona w niektorych
dziatach, wysitki mozna skierowac na te obszary.
Kluczowe wskazniki stuzace ocenie, ktore nalezy
wzig¢ pod uwage, to:

+ liczba pracownikéw wedtug ptci na wszystkich
poziomach, wedtug funkcji (w tym personelu
administracyjnego/wspierajacego) oraz rodzaju
stosunku umownego z podmiotem;

« srednia liczba lat potrzebnych kobietom i mez-
czyznom na awans zawodowy (wedtug grupy
zaszeregowania);

+ réznice w wynagrodzeniach wedtug ptci i stano-
wiska;

« liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach decy-
zyinych (np. zarzady, komisje);

+ liczby kandydatow kobiet i mezczyzn ubiegaja-
cych sie o odrebne stanowiska pracy;

+ liczby kobiet i mezczyzn, ktorzy odeszli z organi-
zacji w poprzednich latach, z podaniem liczby lat
spedzonych w organizacji;

+ liczba pracownikéw w podziale na pte¢ biora-
cych urlopy rodzicielskie, na okres, jak dtugo
korzystali z urlopu oraz dane dotyczacego tego,
ilu z nich wrécito po urlopie;

+ liczba dniabsencji wykorzystanych przez kobiety
i przez mezczyzn, w podziale na motywy absen-

cji (zwolnienia chorobowe, opiekuncze itp.);

+ liczba godzin szkoleniowych, w ktorych uczest-
niczyty/li kobiety i mezczyzni.

Oczywiscie ta lista nie stanowi katalogu zamkniete-

go wskaznikow i powinno sie rozwazy¢ dodatkowe

wskazniki ilosciowe lub jakosciowe w oparciu o in-

dywidualng sytuacje instytucji.

Wiele danych sposréd niezbednych do analizy sytu-
acji rownosciowej w organizacji zgromadzonych jest
w dziale kadr i ptac lub w innej tego typu jednostce
w instytucji. Dane moga nie by¢ dostepne w takiej
formie, jak jest to potrzebne do GEP, czasami trzeba
je odpowiednio opracowac, co réwniez wymaga
czasu.

Standardowym sposobem gromadzenia dodat-
kowych danych jest przeprowadzenie ankiety.
Mozna w ten sposdb oceni¢ kulture organizacyjng
i klimat pracy w instytucji, wiedze i doswiadczenia


https://www.sage-growingequality.eu/web/assets/media/tools/audit_guidelines.pdf

w zakresie (nie)réwnosci ptci w organizacji, praktyki
organizacyjne promujace rownosc ptci, postawy
i zachowania seksistowskie itp. Daje to lepsze zro-
zumienie aktualnej sytuacji.

Praktykuje sie rowniez przeprowadzenie wywia-
dow indywidualnych lub dyskusji grupowych
z pracownikami. Wywiady moga obejmowac nie-
ktére z wyzej wymienionych aspektéw, ale moga
réwniez badac postrzeganie przez kadre potrzeb
i poziomu akceptacji rozwigzan na rzecz rownosci
ptci.

Wszystkie te narzedzia (ankieta, wywiad, dyskusja
grupowa) réwniez zostaty opisane z uwzglednie-
niem przyktadowych pytan we wspomnianych
wczesnie] materiatach SAGE.

Nalezy jednakze pamietac, ze sg to jedynie suge-
stie i ze zakres oceny status quo w duzym stopniu
zalezy od dostepnych zasobdw i poziomu akcepta-
cji w danej instytucji. Ponadto, biorgc pod uwage,
ze dane te nalezy co roku aktualizowa¢ w ramach
procesu monitorowania GEP, od poczatku warto
ustrukturyzowac i ustandaryzowac ten proces.Po
zebraniu wszystkich istotnych danych trzeba przy-
gotowac statystyki opisowe i przyjrzec sie wynikom,
a nastepnie ocenic, co te liczby oznaczaja dla po-
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wstajgcego GEP. Proces ten utatwia poréownanie
uzyskanych wynikéw z danymi na poziomie kraju
lub UE. W tym celu warto zapoznac sie z raportem
She Figures (2021), gtéwnym zrédtem paneuro-
pejskich, porownywalnych statystyk dotyczacych
stanu réwnosci ptci w badaniach i innowacjach.
Innym przydatnym Zrédtem jest baza danych
dotyczacych ptci Europejskiego Instytutu ds. Row-
nosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE). Na koniec procesu
analizy ponownie trzeba rozwazyc¢ kontekst swojej
organizacji, np. czy dziata w obszarze o tradycyjnie
nizszym udziale kobiet —w przedmiotach $cistych,
technologii, inzynierii, matematyce, czyli tzw. ob-
szarze STEM. Na podstawie tej oceny da sie ziden-
tyfikowac¢ kluczowe obszary interwencji konieczne
do ujecia w GEP.

2.3.2. Rekomendowane
obszary o charakterze

tematycznym

Komisja Europejska oprocz czterech elementéw
o charakterze procesualnym, okreslita takze piec
rekomendowanych obszarow o charakterze te-
matycznym, ktore warto uwzgledni¢ w polityce
rownosciowej juz na etapie diagnozy. Sa to:

1. Kultura organizacyjna oraz rownowaga miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym.

2. Réwnowaga ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym.

3. Rownowaga w rozwoju kariery.

4. Pte¢ w badaniach i nauczaniu (obowigzkowy ze wzgledu na kryte-
rium doskonatosci w projektach badawczych i innowacyjnych).

5. Przeciwdziatanie przemocy ptciowe]
(jeden z priorytetéw KE na lata 2022-2024).


https://www.sage-growingequality.eu/web/assets/media/tools/primary_data_collection_tools.pdf
https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html
https://eige.europa.eu/
https://eige.europa.eu/
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Rownowaga miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym i kultura

organizacyjna
Kluczowym elementem transformacji kultury orga-
nizacji w celu promowania réwnosci ptci jest row-
nowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Rownowaga ta jest istotna zardwno dla kobiet, jak
i mezczyzn, i obejmuje zapewnienie wszystkim
pracownikom odpowiedniego wsparcia w rozwoju
kariery zawodowej obok obowigzkdw osobistych,
ktére moga wykonywac poza miejscem pracy,
w tym obowigzkdw opiekunczych. Obszary w zakre-
sie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym, ktére mozna przeanalizowac i uwzglednic
w GEP obejmuja:

« zasady dotyczace urlopdéw rodzicielskich, w tym
zapewnienie mozliwosci przedtuzenia umdéw na
czas okreslony;

+ elastyczne ustalenia dotyczace czasu pracy,
w tym wptyw proceséw, procedur i praktyk
instytucjonalnych na pracownikéw petnigcych
obowiazki opiekuncze lub pracownikow zatrud-
nionych w niepetnym wymiarze godzin oraz na
prace zdalng;

« wsparcie w zakresie obowigzkdw opiekunczych,
w tym opieki nad dzie¢mi i innymi osobami nie-
samodzielnymi (np. osobami niepetnosprawny-
mi, starszymi krewnymi);

- zarzadzanie obcigzeniem pracg, w tym sposob
przydzielania i rozdzielania réoznych zadan;

- reintegracja pracownikdéw po przerwach w ka-
rierze, w tym aktywny mentoring i wsparcie;

« porady i wsparcie w zakresie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Petna szacunku, otwarta i przyjazna kultura organi-
zacyjna jest wrazliwa na réznorodnosc tozsamosci
ptciowych i nie traktuje kobiet i mezczyzn jako
jednorodnych grup. Dziatania zwigzane z kulturg
organizacyjng moga obejmowac srodki zapewnia-
jace to, ze wszyscy pracownicy czujg sie doceniani
i mile widziani w pracy.

Rownowaga ptci w przywodztwie

i podejmowaniu decyzji
Wiele panstw cztonkowskich i krajow stowarzyszo-
nych opracowato krajowe ramy prawne i polityczne,
a takze polityke na szczeblu instytucjonalnym, aby
zwiekszy¢ rownowage ptci w procesach decyzyj-
nych. Jednak pomimo podjetych polityk i dziatan,
raporty She Figures pokazuja, ze kobiety sa nadal
niedostatecznie reprezentowane na stanowiskach
kierowniczych oraz na stanowiskach decyzyjnych
w catej Europie. Poprawa réwnowagi ptci w przy-
wodztwie i podejmowaniu decyzji jest kluczowym
celem GEP. Aspekty, ktére mozna wzig¢ pod uwage
to:

« jak kobiety sg reprezentowane w procesach
decyzyjnych;

+ jakie rodzaje barier istniejg na drodze do za-
pewnienia reprezentacji kobiet na stanowiskach
decyzyjnych i kierowniczych, w tym bariery
strukturalne, instytucjonalne i indywidualne;

+ jakie cele mozna wyznaczy¢, aby promowac
rownowage ptci na stanowiskach kierowniczych
i decyzyjnych w catej organizacji;

« jakie kroki mozna podjac i kto powinien to zrobic,
aby osiagnac te cele.

Zwiekszanie liczby i udziatu kobiet na stanowi-

skach kierowniczych i decyzyjnych to proces, ktéry

obejmuje wszystkie aspekty GEP, od gromadzenia

i analizy danych w podziale na ptec, przez identyfi-

kowanie problemdéw, po szkolenia uwzgledniajace

aspekt ptci. Osiggniecie rownowagi ptci w proce-
sach decyzyjnych wymaga czegos wiecej niz tylko
zwiekszonej reprezentacji. Zapewnieniu, aby w za-
rzadach, komisjach, komitetach, radach zasiadata
odpowiednia liczba kobiet, powinny towarzyszy¢

Srodki majace na celu analize procesow decyzyj-

nych pod katem uwzgledniania kwestii zwigzanych

z ptcia. Kobiety maja prawo odgrywac w tych pro-

cesach rowna role.


https://epws.org/tag/she-figures/

Jak to zrobié? Poprzez:

a. szkolenia — moze to mie¢ kluczowe znaczenie
dla ztagodzenia (nieswiadomych) btedow se-
lekcji, ale takze dla podniesienia swiadomosci
i zrozumienia dynamiki ptci w interakcjach
podczas spotkan,

b. audyt pracy w celu oceny inkluzywnosci stoso-
wanych praktyk i ich oddziatywania,

c. zapewnienie réwnowagi ptci poprzez wprowa-
dzenie mechanizmu kwotowego, czyli wymogu
partycypacji nie mniej niz 35% przedstawicieli
kazdej z ptci w komitetach i organach decyzyj-
nych,

d. zwiekszenie przejrzystosci cztonkostwa w ko-
mitetach — jasno okreslone wymagania, tatwo
dostepne informacje, jasne i jednoznaczne
kryteria stosowane przy podejmowaniu decyzji,

e. wdrazanie programow przywoédczych dla kobiet
lub zréwnowazonych pod wzgledem ptci pro-
gramoéw rozwojowych, aby poméc zwiekszyc
ich kompetencje przywodcze i zbadaé indywi-
dualne style przywddztwa, programy mentor-
skie i mozliwosci tworzenia sieci partnerskich,

f. zapewnienie, ze role przywodcze i decyzyjne sg
odpowiednio doceniane w ewaluacji pracy.

Wiele kontrowersji wzbudza zazwyczaj wskazany

w pkt ¢) system kwotowego okreslania ptci, dlatego

wart jest on nieco szerszego wyjasnienia. EIGE

definiuje kwoty ptci jako instrument pomiaru pozy-
tywnego, ktory okresla pewna proporcje (odsetek)
lub liczbe miejsc, ktore maja by¢ obsadzone lub
przydzielone kobietom lub mezczyznom, na pod-
stawie okreslonych zasad lub kryteriow. Istniejg
rozne sposoby realizacji zapiséw dotyczacych
kwot. Jednym z nich jest ukierunkowana reklama
zaproszen rekrutacyjnych, np. ogtaszanie stanowisk

w sieciach kobiet lub wsréd potencjalnych kandy-

datek na stanowiska. Innym sposobem jest tzw.

skauting, czyli aktywne poszukiwanie i identyfiko-
wanie kandydatek pasujacych do rél decyzyjnych

i kierowniczych. Mozna to zrobi¢ bezposrednio, na

przyktad zapraszajac konkretnie wskazane kobiety

do kandydowania na cztonka organu decyzyjnego,
wysytanie listéw do wszystkich kwalifikujacych sie
kobiet wsrdd personelu, aby zacheci¢ je do skta-
dania wnioskéw, konsultacje ze stowarzyszeniami
kobiecymi lub zawodowymi lub pytanie poprzed-
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nich cztonkdéw, czy mogliby nominowac kobiete na
ich miejsce. Mozna to réwniez zrobi¢ posrednio,
poprzez dyrektoréw jednostek organizacyjnych
i zachecanie wspotpracownikow do identyfikowa-
nia potencjalnych kandydatek. Chociaz kwoty sa
ogolnie postrzegane jako skuteczne w zapewnianiu
lepszej rownowagi ptci, moga wywotywac znaczny
opdr w srodowisku pracy danej instytucji. Dlatego
warto doktadnie rozwazy¢ wady i zalety wprowa-
dzenia kwot, biorgc pod uwage specyfike kulturowa
i poziom $wiadomosci kadry.

Rownos¢é ptci w rekrutacji

i rozwoju kariery
Kobiety napotykaja systemowa dyskryminacje
i bariery strukturalne na swojej $ciezce kariery.
Odpowiednio zdefiniowane warunki, zasady i srodki
rekrutacji, selekcji i rozwoju kariery maja na celu
zapewnienie kobietom i mezczyznom réwnych
szans rozwoju i awansu zawodowego. Krytyczny
przeglad istniejacych proceséw i procedur selekcji
na wszystkich etapach oraz korygowanie wszelkich
uprzedzen to wazne kroki w celu zapewnienia row-
nosci ptci w instytucjach publicznych. Odnoszac
sie do kwestii rownosci ptci w rekrutacji i rozwoju
kariery, GEP moze nakreslac, jakie cele nalezy
wyznaczy¢ w zakresie rekrutacji kobiet i awansu na
wyzsze stanowiska oraz jakie integracyjne i proak-
tywne srodki mozna wdrozy¢, aby osiggnac te cele.

GEP moze obejmowac przeglad nastepujacych
obszarow:

a. rekrutacja i awans, gdzie potencjalne srodki
wyréwnywania szans moga obejmowac usta-
nowienie kodeksdw postepowania w zakresie
rekrutacji i awansow, zaangazowanie eksper-
téw ds. réwnouprawnienia ptci w prace komisji
rekrutacyjnych i awansowych, zapewnienie
szkolenia dotyczacego nieswiadomych uprze-
dzen dla rekruteréw, przeglad jezyka uzywa-
nego w ogtoszeniach i $wiadomos$¢ uprzedzen
jezykowych ~w listach rekomendacyjnych,
zwiekszenie liczby potencjalnych kandydatek
poprzez poszerzenie dyscyplinarnego zakresu
rekrutacji w dziedzinach, w ktérych kobiety sg
niedostatecznie reprezentowane, proaktywne
identyfikowanie kobiet w dziedzinach niedosta-
tecznie reprezentowanych, w tym aktywne po-
szukiwanie kobiet za posrednictwem np. stron
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internetowych poswieconych danej dziedzinie,
korzystanie ze standardowych Zyciorysow
i przeprowadzanie ,Slepej” oceny zyciorysow,
zapewnienie, ze panele wyszukiwania i miano-
wania sg zréwnowazone pod wzgledem ptci,
a jesli nie jest to mozliwe, obejmujg minimalng
liczbe kobiet, zwiekszenie odpowiedzialnosci
poprzezwymaganie od departamentowikomisji
uzasadniania list rekrutacyjnych i awansowych,
ktére nie obejmuja kobiet, uzgodnienie poli-
tyki ponownego zamieszczania ogtoszen, jesli
wsrod kandydatow nie ma kobiet;

b. kryteria ewaluacji i oceny pracownikéw
uwzgledniajace przerwy w karierze zawodowej
i okresy urlopow o charakterze opiekunczym
przy ocenie pracy, poleganie w ocenie na
jakosci pracy, a nie jej ilosci, docenianie takze
umiejetnosci ,,miekkich”;

c. rozwazenie roznych modeli planowania obcig-
zenia praca w catej organizacji w celu promo-
wania przejrzystosci i sprawiedliwosci.

Witaczenie wymiaru ptci do tresci
badan i nauczania

To kryterium w gtéwnej mierze dotyczy uczelni,
a w nieco mniejszym stopniu innych podmiotéw pu-
blicznych. Mimo to warto rozwazy¢, w jaki sposob
wymiar ptci zostanie wtgczony do tresci prowadzo-
nych w ramach instytucji projektéw rozwojowych,
badan diagnostycznych lub dziatan edukacyjnych.
Podmioty publiczne czesto takze petnig role gran-
todawcoéw, dofinansowujac dziatania lokalnych
organizacji trzeciego sektora, wiec warto i w tym
obszarze zwracac uwage na to, czy wymiar ptci jest
odpowiednio zintegrowany z trescig wspieranych
przez instytucje projektéw spotecznych, edukacyj-
nych, badawczych i innowacyjnych.

Mozna zatem w odniesieniu do regulamindw finan-
sowania dziatan zadac¢ nastepujace pytania:

« Czy programy finansowania zachecaja lub
wymagaja od potencjalnych wnioskodawcow
rozwazenia ptciowego wymiaru ich pracy, w tym
zakresu ich badan i potencjalnego wptywu ich
wynikow na rézne grupy?

« Czy strategiczne cele finansowania projektéw
obejmuja wymiar ptci?

« Czy istniejg konkretne konkursy lub mozliwosci,
ktére majg na celu stymulowanie dziatann doty-
czacych wymiaru ptci w réznych obszarach?

« Czy monitorowanie rezultatow projektow obej-
muje integracje wymiaru ptci?

« Czy istnieja ustalenia majace na celu podno-
szenie $wiadomosci grantobiorcow na temat
wymiaru ptci w projektach, w tym poprzez kon-
ferencje, spotkania informacyjne i szkolenia?

Podmioty publiczne z misjg edukacyjna, takie jak

np. muzea nauki, muzea i parki edukacyjne, moga

rowniez podjac¢ podobne kroki, aby zapewnic¢ wta-
czenie wymiaru ptci do swojej dziatalnosci eduka-
cyjne;.

Srodki przeciwdziatania przemocy
ze wzgledu na pte¢, w tym
molestowaniu seksualnemu

Molestowanie seksualne jest kwestig czesto prze-
milczang w instytucjach publicznych. Wszystkie
organizacje co prawda podlegaja odpowiednim
lokalnym przepisom prawnym i powinny posiadac
strategie antydyskryminacyjne i antymobbingowe,
ale kwestia ptci i przemocy ze wzgledu na ptec nie
jest wyraznie w nich wyodrebniona.

Zespot tworzacy GEP moze rozwazyc, jakie Srodki
podejmuje organizacja w celu zwalczania przemocy
ze wzgledu na pte¢ i molestowania seksualnego,
w tym zachowan naruszajgcych godnos¢ jakiejkol-
wiek osoby lub tworzacych zastraszajace, wrogie,
ponizajace, upokarzajace lub uwtaczajace srodo-
wisko.

Srodki zapobiegajace molestowaniu seksualnemu
uwzglednione w GEP powinny odnosic¢ sie do na-
stepujacych wymiardw:

a. zachowania: ustanowienie oraz skodyfiko-
wanie oczekiwanych zachowan pracownikow,
w tym dziatan uznawanych za molestowanie
seksualne. Kodeks postepowania moze wy-
jasniac, kiedy relacje sg i nie sa uwazane za
molestowanie, ale powinien réwniez zapew-
niac¢, ze potencjalne ofiary lub swiadkowie mo-
lestowania nie beda zniechecani do zgtaszania
przypadkow,



b. zgtaszanie: zasady mogg okresla¢, w jaki
sposéb wszyscy cztonkowie organizacji moga
zgtaszac przypadki molestowania seksualnego,
zarowno wtedy, gdy sag ofiarami, jak i Swiadka-
mi molestowania. Obejmuje to jasne, widoczne
i solidne kanaty raportowania, eliminujace
obawy o0 anonimowosc¢ i powage traktowania
takich zgtoszen,

c. dochodzenie: polityka postepowania w przy-
padkach molestowania seksualnego powinna
zawierac jasne i tatwe do zrozumienia infor-
macje dla wszystkich pracownikéw na temat
procesu dochodzenia i podejmowania decyzji,
w tym ram czasowych. Polityka moze opisy-
wacé rozwigzania zapewniajace niezaleznosc
i uczciwos¢ dochodzen oraz wyjasniac¢ zakres
dziatan, ktére moga wynika¢ z dochodzenia,
a takze informacje o procesach odwotawczych
i sposobach uzyskania do nich dostepu,

d. wsparcie dla ofiar: polityka moze uwzgledniac
sposob udzielania porad i informacji na temat
dostepnych opcji ofiarom lub swiadkom po
ztozeniu doniesienia. Moze to réwniez dotyczyc
tego, jakie praktyczne wsparcie jest dostep-
ne, takie jak doradztwo, czy terapia, zarowno
w ramach organizacji, jak i poza nig oraz w jaki
sposob pracownicy moga z tego wsparcia sko-
rzystac,

e. srodki dyscyplinarne i s$ciganie: polityka
powinna réwniez obejmowac procedury dyscy-
plinarne dla sprawcow na poziomie organizacji
oraz wytyczne i wsparcie w zakresie zgtaszania
sie na policje oraz wszczynania postepowan
sadowych przeciwko osobom podejrzanym
0 naduzycie lub napastowanie. GEP moze
rowniez rozwazy¢, w jaki sposéb mozna zmo-
bilizowac¢ cata organizacje do ustanowienia
kultury zerowej tolerancji wobec molestowania
seksualnego i przemocy ze wzgledu na ptec.
Kultura zerowej tolerancji obejmuje uswiada-
miajace dziatania komunikacyjne, ale takze
$rodki zapewniajace, ze wszyscy cztonkowie
organizacji sa uprawnieni do zmiany postaw,
interweniowania w razie potrzeby i tworzenia
otwartej i bezpiecznej kultury dla catej organi-

zacji.
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2.4. Cele strategiczne
i operacyjne oraz
V 4 ° °
wskazniki
Po przeprowadzeniu diagnozy sytuacji réwnoscio-
wej w instytucji mozna przystapi¢ do tworzenia
planu na rzecz réwnosci ptci. Wyniki wstepnej
analizy pozwalaja zidentyfikowac obszary interwen-
cji, ktére nalezy uwzglednic¢ w planie. Na tym etapie
kluczowe znaczenie ma aktywne zaangazowanie
0s6b na wyzszych stanowiskach kierowniczych
w podejmowanie decyzji w sprawie obszardw inter-
wencji, ktérymi nalezy sie zaja¢ oraz srodkow, ktore
nalezy przeznaczy¢ na dziatania. Ich zaangazowa-
nie zapewni sprawniejszg i skuteczniejsza realizacje
proponowanych rozwigzan.

Opracowujac GEP, nalezy pamietac, ze musi on
by¢ holistyczny i zintegrowany. Oznacza to, ze zi-
dentyfikowane obszary interwencji sg wspoétzalezne
w obrebie catej instytucji.

Cele zawarte w GEP maja wieksze szanse na po-
myslne osiggniecie i wdrozenie, jesli sg konkretne,
mierzalne, osiggalne, realistyczne i ujete w czasie
(SMART). Co to oznacza?

+ Konkretny — cele i $rodki powinny odpowiadac
na nastepujgce podstawowe pytania: co, dla-
czego, jak, kto, kiedy i gdzie.

« Wymierny — konieczne jest ustalenie wartosci
wskaznikéw ilosciowych i jakosciowych, aby
mac sprawdzi¢ osiggniecie celow.

+ Osiggalny — cele i srodki musza by¢ w zasiegu
mozliwosci danego podmiotu.

+ Realistyczny — cele i srodki sg odpowiednie dla
organizacji oraz sg wykonalne w okreslonych
ramach czasowych i przy dostepnych zasobach.

« Okreslone w czasie — okreslenie, kiedy cele
moga zostac osiggniete.
Definiujac cele i docelowe wskazniki, trzeba wzigc

pod uwage zalecane merytoryczne (tematyczne)
elementy sktadowe GEP.
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Przyktadowe wskazniki ilosciowe to:

+ indeks szklanego sufitu (GCI);

- roznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
(GPG);

+ zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu
pracy;

« reprezentacja kobiet w komisjach;

« odsetek kobiet w procesie rekrutacji;

« korzystanie z elastycznych form organizacji
pracy;

« opieka nad dzie¢mi;

- zalecenia dotyczace jezyka wrazliwego na ptec;

« zalecenia dotyczace diagnoz uwzgledniajacych
ptec;

« liczba pracownikéw wedtug ptci na wszystkich
poziomach wedtug stanowiska/funkcji;

+ Srednia liczba lat potrzebnych kobietom i mez-
Czyznom na awans zawodowy;

« liczba kandydatow kobiet i mezczyzn ubiegaja-
cych sie o odrebne stanowiska pracy;

« liczba kobiet i mezczyzn, ktorzy odeszli z orga-
nizacji w poprzednich latach, z podaniem liczby
lat spedzonych w organizacji;

« liczba pracownikéw w podziale na pte¢ ubiega-
jacych sie o urlopy rodzicielskie i korzystajacych
znich, jak dtugo korzystali z urlopu orazilu z nich
wrdcito po urlopie;

+ liczbadniabsencji wykorzystanych przez kobiety
i mezczyzn z podziatem na przyczyny absencji
(zwolnienia chorobowe, opiekuncze itp.);

+ liczba godzin szkoleniowych, w ktérych uczest-
niczyli kobiety i mezczyzni;

+ udziaty kobiet i mezczyzn w radach ds. naboru
lub awansow oraz w organach decyzyjnych or-
ganizacji.

Przyktadowe wskazniki jakosciowe to:

« mainstreaming wiedzy o ptci — mierzony poprzez
znaczenie, jakie przypisuje sie tworzeniu wiedzy
na temat réwnosci ptci w ramach organizacji,
instytucjonalizacje réwnosci ptci (w formie
dedykowanych programow lub dziatéw), rozpo-
wszechnianie wiedzy na temat réwnosci ptci,

« Swiadomos¢ wsrod  roznych  kategorii  pra-
cownikdbw — mierzona na podstawie uwagi
poswiecanej rownosci ptci poprzez inicjatywy
komunikacyjne, kodeksy postepowania i dziata-
nia skoncentrowane na aspektach zwigzanych
Z ptcia,

« wdrozenie celéw dotyczacych rownosci ptci —
monitorowane poprzez obserwacje udziatu i ak-
ceptacji dla wdrozonych srodkéw oraz zasobow
przeznaczonych na wsparcie tych dziatan,

« rozpowszechnianie kultury rownosci ptci -
mozna to mierzy¢ pod katem zmieniajacych sie
warunkéw pracy, ale takze interakcji werbalnych
i niewerbalnych oraz mechanizmoéw decyzyj-
nych; ten wskaznik znajduje odzwierciedlenie
w zmianach dotyczacych zarzadzania réwno-
waga miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym, $wiadomosci molestowania seksualnego
i innych aspektow przemocy ze wzgledu na ptec,
komunikacji nieseksistowskiej itp.

Powyzsze przyktady wskaznikow ilosciowych i ja-

kosciowych mierzacych poziom réwnosci ptci w in-

stytucji nie wyczerpuja mozliwosci w tym zakresie,
kluczem pozostaje jednak taki dobdor wskaznikow,
aby odpowiadaty one konkretnym celom i zadaniom

GEP. Nalezy réwniez pamietac o tym, ze te same

wybrane wskazniki nalezy wzig¢ pod uwage w celu

ciggtego monitorowania postepéw w organizacji.

Mozna réwniez rozwazyc jeszcze wiekszy podziat
danych i przyjrzenie sie dodatkowym wymiarom
poza ptcig (intersekcjonalnosc). Trzeba jednak
wowczas zwroci¢ szczegdlng uwage na kwestie
ochrony danych, jesli poszczegélne cechy beda
reprezentowane przez bardzo mate grupy. Na
przyktad, oprécz ptci, mozemy bra¢ pod uwage
kwestie pochodzenia, wieku i niepetnosprawnosci
i chcie¢ pokazac wysokos¢ zarobkéw w grupach
pracownikow w podziale ze wzgledu na te cztery
zmienne. Jesli jednak w organizacji sa przyktadowo
tylko dwie niepetnosprawne kobiety, w tym jedna
innej narodowosci niz polska, to pokazanie danych
w takim zestawieniu sprawi, ze bedzie mozna zi-
dentyfikowac konkretne osoby i ich anonimowos¢
nie zostanie zachowana, a trzeba mie¢ na uwadze
rowniez wszelkie krajowe przepisy dotyczace gro-
madzenia i przetwarzania danych osobowych.



Plan dziatan

Tworzac plan dziatan dotyczacych réwnosci ptci
w instytucji trzeba oprzec sie na wynikach diagnozy
przeprowadzonej w pieciu wskazanych wczesniej
obszarach tematycznych, wybierajac te obszary,
w ktorych zdiagnozowano stabe strony i zagrozenia
dla jej istnienia.

| 2.5.
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Zrédto: https://www.sage-growingequality.eu/site/plan
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DISAGGREGATED
DATA

W kazdym z tych obszarow nalezy:

a.
b.

postawic cele strategiczne,

podzieli¢ je na cele operacyjne,

dobrac¢ wskazniki Swiadczace o ich osiggnieciu,
podjac decyzje, jakie konkretne dziatania maja

najwiekszy potencjat osiggniecia zaktadanych
wskaznikow.

Mozna postuzyc¢ sie takze kotem obszaréw i dziatan
opracowanym przez organizacje SAGE (ponizej).

Gender
& Research Content

Culture
& Curriculum

Career
Progression

Raising Profile
of Academics


https://www.sage-growingequality.eu/site/plan

PLANY ROWNOSCI PLCI (GEP) W HORYZONCIE EUROPA

Ostateczny plan dziatan w zakresie wprowadzenia rownosci ptci moze przyjac forme pokazana ponizej.

Tabela 1. Przyktadowa struktura planu dziatan w GEP.

CEL STRATEGICZNY 1. ZWIEKSZENIE é\!VIADOMOéCI ZNACZENIA ROWNEGO TRAKTOWANIA ZE
WZGLEDU NA PLEC WSROD PRACOWNIKOW INSTYTUCJI XYZ

Cel Stworzenie struktur organizacyjnych i otoczenia prawnego na rzecz zapewnienia
szczegotowy rownosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji
1. Analizaiewaluacja 2. Powotanie specjalisty/
obowigzujacych regu- tki ds. rownouprawnienia 3
Dziatania lacji w zakresie polityki i okreslenie zakresu jej/ o
antydyskryminacyjnej jego zadan
i antymobbingowe]
Grupy Pracownice i pracownicy XYZ
odbiorcow P y
la. Przygotowanie A Opraconznis
Wskazniki ' ve . 2a. Powotanie specjalisty/tki dokumentu okreslajacego 3a. ...
raportu z analizy : S ;
zadania specjalisty/tki
Jednostka

odpowiedzialna
za wdrozenie

i monitorowanie
dziatan

Zespotds. GEP

Dyrektor naczelny XYZ

Zespot ds. GEP

Termin dd/mm/rrrr dd/mm/rrrr

Zrédto: opracowanie wtasne.

2.6. Harmonogram
realizacji

GEP powinien zostac ustanowiony na konkretny,
wskazany okres, np. 4 lata, przy czym sugeruje
sie, aby realnie oceni¢ mozliwosci wdrozenia
i oceny zmian. Zbyt krotki okres moze skutko-
wac trudnosciami w zobiektywizowaniu oceny
dziatan rownosciowych, jakie zaszty w instytucji
oraz rozpoczeciem relatywnie szybko negocjacji
w sprawie nastepnego GEP, co moze wymagac
duzego naktadu zasobéw. Z drugiej strony dtuzszy
okres moze nie pozwoli¢ na elastyczne reagowanie
na biezace potrzeby. Strategicznie rozsgdne moze
by¢ réwniez skoordynowanie ram czasowych GEP

dd/mm/rrrr

z ramami czasowymi strategii rozwoju catej insty-
tucji. Planujac ramy czasowe, nalezy wzig¢ pod
uwage, ze nie wszystkie dziatania mozna wdrozyc¢
w tym samym czasie oraz ze niektdre dziatania
sg od siebie zalezne. Na przyktad, konieczne jest
najpierw powotanie specjalisty/ki ds. rownosci ptci,
zanim urzednik ten bedzie mogt ustanowi¢ monito-
rowanie rezultatoéw dziatan na rzecz rownosci ptci,
a nastepnie sktadac roczne sprawozdania.

Pewng inspiracja w budowaniu harmonogra-
mu dziatan moze by¢ narzedzie przygotowane
w ramach projektu PLOTINA (Promoting gender
balance and inclusion in research, innovation and
training). Jest to plik arkusza kalkulacyjnego, ktéry
pomaga w precyzyjnym okresleniu celow, dziatan,
wskaznikdw i terminow.


https://www.plotina.eu/drafting-the-gep/

2.7. Monitoring,
raportowanie
i ewaluacja

Monitorowanie i ewaluacja to wazne elementy
procesu zmiany. Czesto brak skutecznych instru-
mentdéw monitorowania i oceny podwaza transfor-
macyjny potencjat planowanych dziatan. Jesli cele
nie sg indeksowane na podstawie odpowiednich
wskaznikow postepu, sukcesu lub zasiegu, trudno
jest oceni¢, czy organizacja rzeczywiscie przechodzi
transformacje. Moze to réwniez zmniejszy¢ zaan-
gazowanie interesariuszy w realizacje tych celow.
Posiadanie odpowiedniego planu monitorowania
i ewaluacji moze jednak pomdc w skutecznym
wdrazaniu planu, zwiekszy¢ odpowiedzialnos¢ oraz
poszerzy¢ wiedze i poziom zrozumienia zachodza-
cych zmian. W ten sposdb wiadomo réwniez, czy
GEP wymaga dostosowania. Oprécz tych logicznych
argumentéw przemawiajacych za mysleniem o mo-
nitoringu i ewaluacji od samego poczatku, jest to
rowniez wymog GEP dla uczestnictwa w Horyzoncie
Europa — organizacje obowiazkowo gromadzg i pu-
blikujg zdezagregowane dane dotyczace ptci oraz
sporzadzajg roczne sprawozdania na podstawie
wskaznikoéw. Chociaz krok ten nastepuje dopiero po
zaplanowaniu i wdrozeniu GEP, to strategia moni-
torowania i ewaluacji musi by¢ ustalona wczesniej
i rowniez ujeta w harmonogramie.

2.8. Strategia
upowszechniania

Wymogiem stawianym przez Komisje Europejska
w programie Horyzont Europa, ale rowniez spraw-
dzona praktyka mogaca miec rzeczywiste przetoze-
nie na realizowane dziatania, jest koniecznosc¢ poin-
formowania catej instytucji o istnieniu GEP. Mozna
wykorzystac¢ do tego rézne kanaty komunikacji.
Minimum akceptowalnych dziatan to udostepnienie
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GEP catej spotecznosci na ogélnodostepnej stronie
internetowej instytucji. Przydatne moze byc¢ rowniez
zorganizowanie sesji publicznej w celu zaprezento-
wania GEP pracownikom instytucji. Udziat kadry
kierowniczej wyzszego szczebla w tej wstepnej pre-
zentacji moze wesprze¢ wdrozenie srodkéw okre-
$lonych w planie réwnosci ptci. Srodki komunikacii
maja kluczowe znaczenie dla zapewnienia state]
widocznosci GEP i obejmuja: opracowywanie klu-
czowych komunikatéw dostosowanych do réznych
grup docelowych; dziatania reklamowe z odpo-
wiednim wyprzedzeniem za pomoca odpowiednich
kanatow w celu zapewnienia dobrych wskaznikow
uczestnictwa; zachecanie catej spotecznosci do
dziatania poprzez sugerowanie, w jaki sposéb inni
moga wniesc¢ swoj wktad; promowanie wydarzen
zewnetrznych (np. konferencji) lub ciekawych in-
formacji spoza organizacji na temat uwzgledniania
rownosci ptci w organizacjach finansujacych.

Nalezy réwniez pamietac, ze zgodnie z wymogami
KE, sprawozdania i raporty z realizacji GEP takze
muszg by¢ upublicznione na stronie internetowe;

instytucji.

Wazna role w zmianach strukturalnych zwigzanych
z rownoscig ptci moze odgrywac dziat komunikacji
danej instytucji (jesliistnieje), ktéry ma mozliwosci,
aby zadbac o:

« uzywanie jezyka neutralnego pod wzgledem ptci
i ogélnie sprzyjajacego wtaczeniu spotecznemu
w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej,

« wykorzystanie niestereotypowych i niesek-
sistowskich obrazéw w komunikacji wewnetrz-
nej i zewnetrznej,

+ wykorzystanie obrazéw pokazujacych réznorod-
nosc instytucji,

« zmobilizowanie dostepnych kanatow komuni-
kacji do promowania dziatan podejmowanych
w ramach GEP.

Warto pamietac, ze nawet mate zmiany i niewielkie

kroki sg istotne i nalezy je podkreslac, aby budowac

pozytywny klimat wokot GEP.
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2.9. Zasady przewodnie
dla jednostek
podlegtych
w jednostkach
samorzadu
terytorialnego

Ze wzgledu na to, ze niniejszy przewodnik jest
kierowany takze do jednostek samorzadu tery-
torialnego i uwzglednia ich specyficzna strukture
organizacyjng i sposoby funkcjonowania, warto
zaznaczyc, ze jesli GEP jest tworzony wtasnie dla
takiej jednostki, to dodatkowo powinien okresla¢
zasady przewodnie do tworzenia GEP przez jed-

nostki podlegte.

Minimum informacji to sprecyzowanie, jakie ele-
menty powinien zawiera¢ GEP dla jednostki pod-
legte], czyli:

« wprowadzenie,

+ diagnoza,

+ cele strategiczne i operacyjne, wskazniki,
+ plan dziatan,

« harmonogram realizacji,

« monitoring, raportowanie i ewaluacja,

- strategia upowszechniania.

Wiecej informacji na temat specyfiki tworzenia GEP
w jednostkach samorzadu terytorialnego znajduje
sie w czesci 3 niniejszego przewodnika.
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W] ROLA SAMORZADU LOKALNEGO
W PROMOWANIU ROWNOSCI

PLCI W SPOLECZNOSCI
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Majac na uwadze szczegolny cel tego przewodnika,
z ukierunkowaniem na pomoc w tworzeniu GEP
jednostkom samorzadu terytorialnego, wydaje sie
zasadne krotkie wyjasnienie, jak znaczaca role
petnig lokalne samorzady we wdrazaniu zasad
rownosci ptci.

Samorzad lokalny jest uwazany za szczebel wtadzy
publicznej najblizszy ludziom. Jego gtownym
zadaniem jest zapewnienie, ze towary i ustugi sg
dostarczane sprawiedliwie wszystkim cztonkom
spotecznosci. Jednak w spotecznosci istnieja rézne
grupy spoteczne, o roznych potrzebach i interesach.
Roznice te sg wynikiem zréznicowanego dostepu
ludzi do zasobow i mozliwosci, takich jak np. edu-
kacja czy zatrudnienie. Ptec z tej perspektywy jest
waznym czynnikiem wptywajacym na dostep do
zasobow i mozliwosci. Ze wzgledu na swoje zadania
reprodukcyjne kobiety stajg w obliczu wielu proble-
mow spotecznych. Brak lub utrudniony dostep do
podstawowych ustug (np. zdrowotnych, edukacyj-
nych), odpowiedniej infrastruktury, placéwek opieki
nad dzie¢mi i obiektéw rekreacyjnych dla mtodziezy
zwieksza fizyczne i psychiczne obcigzenie kobiet.
Kobiety $wiadczg ustugi opiekuncze wobec swoich
rodzin bezinteresownie i bezptatnie, ale same
ponoszg koszty tych dziatan. Zadania te sg czesto
postrzegane jako ,,obowigzek” kobiety. Kluczowym
wyzwaniem stojacym przed samorzadami lokalny-
mi jest wiec zapewnienie sprawiedliwej redystrybu-
cji débr i mozliwosci rozwojowych pomiedzy rézne
grupy ludnosci, w tym tez ze wzgledu na ptec.

Wprowadzanie GEP moze przyczynic sie do przy-
spieszenia postepow w tej dziedzinie.

3.1. Analiza samorzadu
terytorialnego przez
pryzmat ptci

Samorzad lokalny ma potencjat, aby odegrac zna-
czaca role w transformacji spotecznej i promowaniu
rownosci ptci. Jednak aby tak sie stato, samorzady
lokalne musza krytycznie zbada¢ dwa wymiary
swojego funkcjonowania:

a. wymiar wewnetrzny — struktury, systemy, poli-
tyki i procesy w ramach spotecznosci,

b. wymiar zewnetrzny — relacja samorzadu ze
spotecznoscia.

Patrzac na wewnetrzny wymiar samorzadu teryto-
rialnego staje sie jasne, ze istnieje szereg przeszkod
dla obiektywnego udziatu kobiet w strukturach sa-
morzadowych. Kobiety stanowig ponad 50% catej
populacji, ale sg zazwyczaj niedoreprezentowane
w organach wtadzy lokalnej. Na arenie miedzy-
narodowej 30% reprezentacja jest uwazana za
minimum, aby zapewnic¢ ,mase krytyczng” kobiet.
Jesli reprezentacja kobiet jest mniejsza, istnieje
wieksze prawdopodobienstwo, ze zostang one
zignorowane.

Jednak samo ,dotaczenie” kobiet do organow
wtadzy nie oznacza, ze kwestie ptci sg rozwia-
zywane. Bytoby btednym przekonanie, ze radne
w samorzadach z definicji reprezentujg kobiety i ich
interesy. Rbwnoczesnie zas, promowanie rownosci
ptci jest obowigzkiem zaréwno kobiet, jak i mez-
czyzn.

Analiza rezultatéw wyboréw samorzadowych
w 2018 roku przeprowadzona przez Instytut Spraw
Publicznych pokazata, ze udziat kobiet we wtadzach
lokalnych w Polsce nieco sie zwieksza, ale nadal
nie zostat osiagniety poziom 30%. W konsekwencji
nie jest zagwarantowany realny wptyw kobiet na
podejmowane decyzje w wiekszosci gmin, po-
wiatow i wojewodztw. Najlepiej wyglada sytuacja
w gminach ponizej 20 tysiecy mieszkancow, gdzie
kobiety po wyborach z 2018 r. stanowity 31,2%
radnych. W wiekszych gminach i na pozostatych
szczeblach samorzadowych odsetki te byty jednak
nizsze. W poréwnaniu z wyborami z 2014 roku
sytuacja najbardziej poprawita sie w wyborach do
sejmikow wojewddzkich, gdzie odsetek kobiet,
ktére zdobyty mandat, wzrdst o pie¢ punktéw
procentowych. W stosunku do 2010 roku, kiedy
nie byto stosowanych kwot na listach wyborczych,
odsetek kobiet wzrést na roznych szczeblach wtadz
samorzadowych o ok. szesciu punktéw procento-
wych. Sytuacja sie wiec troche poprawita, cho¢
w stopniu niewystarczajgcym do tego, by mowic
o istotnej roli kobiet w polityce samorzadowe|.


https://www.isp.org.pl/pl/publikacje/rola-polskich-samorzadow-w-ksztaltowaniu-i-realizacji-polityki-rodzinnej
https://www.isp.org.pl/pl/publikacje/rola-polskich-samorzadow-w-ksztaltowaniu-i-realizacji-polityki-rodzinnej

Ponadto, kobiety zawsze maja do czynienia ze
»Szklanym sufitem”, gdy aspiruja do stanowisk kie-
rowniczych. Znajduja sie w putapce gorzej ptatnych
miejsc pracy z niewielkg mozliwoscig mobilnosci
w gore w strukturach samorzadowych. Czesto za-
trudniane sa dorywczo i tymczasowo.

Zewnetrzny wymiar samorzadu terytorialne-
go odnosi sie do jego relacji ze spotecznoscia.
W przypadku wprowadzania planéw réwnosci
ptci waznym etapem jest diagnozowanie, w jakim
stopniu dziatalnos¢ lokalnych wtadz wptywa na
kobiety, poniewaz od tego zalezy ukierunkowanie
dziatan. Wazna jest rowniez analiza udziatu kobiet
i mezczyzn w procesach decyzyjnych. Trzeba miec
Swiadomos¢, ze w przypadku, kiedy nie rozwa-
zamy ptci jako jednego z kluczowych czynnikéw
w podejmowaniu decyzji, wszystkie decyzje wtadz
lokalnych i ich wdrazanie maja wptyw na kobiety.
Polityka ,,$lepa na pte¢” moze wydawac sie neutral-
na, ale w rzeczywistosci jest domyslnie uprzedzona
wobec kobiet ze wzgledu na dominacje mezczyzn
w organach decyzyjnych.

Przy czym trzeba zauwazyc¢, ze to wtasnie kobiety
sg czesto gtéwnymi konsumentkami ustug publicz-
nych, zatem skuteczne $wiadczenie tych ustug
moze wnies¢ istotny wktad w poprawe jakosci
zycia kobiet. Wazny jest rowniez sposdb, w jaki
ustugi sa planowane i $wiadczone. Wiele kobiet
w ubogich spotecznosciach nie pracuje zawodowo,
zyjac z zapomog i zasitkow socjalnych lub wyko-
nuje w domu prace przynoszace dochdéd, ponie-
waz pozwala im to na jednoczesne wykonywanie
obowigzkéw domowych i opieke nad dzie¢mi. To
ogranicza ich mozliwosci rozwoju zawodowego
i niejednokrotnie skazuje na zycie w biedzie przez
wiekszos¢ zycia, stad czesto mowi sie, ze ubdstwo
jest zjawiskiem sfeminizowanym.

Ustalana centralnie polityka dotyczaca rodziny
w duzej mierze jest realizowana na poziomie sa-
morzgdowym. Ustawa o samorzgadzie gminnym
jasno okresla, ze zadania wtasne gminy obejmuja
miedzy innymi ,,wspieranie rodziny i systemu pieczy
zastepczej”. Polityka socjalna panstwa ustalana na
poziomie centralnym w praktyce realizowana jest
przez miejskie czy gminne osrodki pomocy spotecz-
nej podlegajace formalnie wtadzy samorzadowej.
Zwiekszenie udziatu kobiet w polityce lokalne]
moze sprawic, ze te kwestie zyskaja wieksza uwage
lokalnych decydentdow. Dotychczasowe doswiad-
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czenia pokazuja, ze w kryzysowych sytuacjach to
kobiety sg w stanie zapobiega¢ ubdstwu i kon-
fliktom, a takze przyczyniaja sie do usprawniania
gospodarki (Armstrong, 2015).

W GEP dla podmiotdow publicznych nalezy zatem
uwzglednic¢ tego typu kwestie zwigzane ze spo-
tecznym kontekstem ich funkcjonowania, aby
zaproponowane rozwigzania byty ,,szyte na miare”
danego podmiotu.

3.2. Specyfika GEP dla
jednostek samorzadu
terytorialnego
— zasieg i status
dokumentu

Z dokumentéw Komisji Europejskiej ustanawiaja-
cych program ramowy Horyzont Europa wynika, ze
GEP dla jednostek samorzadu terytorialnego po-
winien by¢ dokumentem strategicznym, tak jak we
wszystkich innych podmiotach publicznych. Jednak
w polskich realiach tworzenie GEP dla jednostek
samorzadu terytorialnego w praktyce jest znacznie
trudniejsze, poniewaz w ramach takiego podmiotu
funkcjonuje zazwyczaj bardzo wiele jednostek
organizacyjnych bez odrebnej osobowosci prawnej
oraz jednostek podlegtych ze statusem jednostek
budzetowych badz zaktadow budzetowych.

Stad pojawia sie pytanie, czy nalezy tworzy¢ GEP
dla catej organizacji, czy odrebne dokumenty
o randze GEP dla poszczegdlnych jednostek. Majac
na uwadze, ze kierownicy podlegtych jednostek
posiadajg wtasne uprawnienia do zarzadzania
zasobami ludzkimi — niezaleznie od gtéwnego
urzedu, wdrozenie jednego GEP dla catego urzedu
miasta/gminy, starostwa powiatowego czy urzedu
marszatkowskiego wraz z jednostkami podlegtymi,
spetniajacego wszystkie szczegoétowe wymagania
operacyjne, jest szczegdlnie ztozone i trudne. Co
wiecej, sytuacja w zakresie rownosci ptci w pod-
miotach podlegtych jest zréznicowana ze wzgledu
m.in. naich profil, wiec wydaje sie, ze ich cele row-
nosci ptci i srodki dziatania powinny by¢ ustalane
indywidualnie, aby wtasciwie zaspokoic rzeczywiste
potrzeby kazdego podmiotu.



PLANY ROWNOSCI PLCI (GEP) W HORYZONCIE EUROPA

Jak zatem rozwigzac¢ te kwestie? Jednostka cen-
tralna powinna opracowac jeden obszerny doku-
ment, czy tez nalezatoby stworzy¢ dla kazdego
z podmiotéw zaleznych odrebne dokumenty
w oparciu o wytyczne jednostki gtownej? Czy zatem
inne jednostki organizacyjne powinny przygotowac
swoje indywidualne GEP, w oparciu o wytyczne
zawarte w dokumencie strategicznym?

Z catg pewnoscig GEP powinien by¢ zatwierdzony
przez najwyzsze wtadze jednostki samorzadu te-
rytorialnego, zatem jego przyjecie powinno miec
status zarzadzenia wojta gminy, burmistrza lub
prezydenta miasta, starosty powiatu lub marszat-
ka wojewoddztwa. Dokument powinien byc¢ jawny
i opublikowany na oficjalnej stronie internetowej
jednostki.

3.3. GEP dla jednostek
podlegtych

Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej, kazda
jednostka publiczna posiadajgca swoj wtasny,
odrebny numer PIC (Participant Identification
Code) musi posiadac takze Plan Réwnosci Ptci
(GEP).

Posiadanie jednego Planu Rownosci Ptci (lub row-
nowaznego dokumentu strategicznego spetniajgce-
go wymagania Komisji Europejskiej) dla jednostki
samorzadu terytorialnego (JST) (np. urzedu Miasta
Stotecznego Warszawy) jest wystarczajace, pod wa-
runkiem, ze pozostate podjednostki (takie, jak np.
Biuro Kultury lub Centrum Komunikacji Spotecznej)
nie beda miaty odrebnych numerdéw PIC. I dotych-
czas wtasnie taka zasade stosowano — podmioty
utworzone w ramach jednostki macierzystej (takie
jak wydziaty, departamenty, osrodki lub biura) i nie-
posiadajgce wtasnej osobowosci prawnej (pomimo
posiadania autonomii administracyjnej lub budze-
towej) nie sg uwazane za odrebne podmioty. Wy-
stepujg one woéwczas o srodki z Horyzontu Europa
w portalu Funding & Tenders pod numerem PIC
jednostki macierzystej i nie musza miec odrebnych
Planéw Réwnosci Ptci. Podobnie jest w przypadku
szkot wyzszych, gdzie zaden wydziat nie moze miec
wtasnego numeru PIC i z tego powodu uczelnie
przygotowuja jeden GEP dla wszystkich swoich
jednostek organizacyjnych.

Wszystkie inne jednostki podlegte JST (takie, jak
np. Zarzad Drog Miejskich, czy Tramwaje Warszaw-
skie sp. z 0.0. lub szkoty), ktore w portalu Funding &
Tenders wystepuja jako niezalezne podmioty i maja
zatozone wtasne konta z odrebnym numerem PIC,
a takze samodzielnie realizujg projekty i rozliczaja
otrzymane srodki projektowe, powinny miec takze
odrebne Plany Réwnosci Ptci, niezaleznie od tego,
czy posiadajg w Swietle polskiego prawa osobo-
wosS¢ prawna, czy tez nie.

Zasadg jest: jeden numer PIC = jeden GEP.

Podsumowujac, jednostka samorzadu terytorialne-
g0, chcac starac sie o srodki z Horyzontu Europa,
powinna opracowac jeden gtéwny Plan Rownosci
Ptci dla siebie i swoich jednostek organizacyjnych,
takich jak wydziaty, departamenty, osrodki lub
biura, zawierajacy:

a. diagnoze dotyczacg rownosci ptci w urzedzie
miasta/gminy, starostwie powiatowym, czy
urzedzie marszatkowskim,

b. strategiczne i operacyjne cele réwnosci ptci dla
odpowiedniego urzedu/starostwa wraz z jego
wszystkimi komorkami organizacyjnymi, takimi
jak wydziaty, departamenty, biura lub centra,

c. kluczowe wskazniki efektywnosci dotyczace
realizacji celow,

d. ramowe wytyczne dlajednostek podlegtych, ale
funkcjonujacych poza urzedem/starostwem
dotyczace ich wtasnych plandéw na rzecz row-
nosci ptci (na wypadek, jesli takie plany beda
chciaty tworzy¢).

Wszystkie jednostki podlegte wskazane powyzej

w pkt d), czyli funkcjonujace poza urzedem/sta-

rostwem, majace wtasne numery PIC w portalu

Funding & Tenders, sktadajace wnioski projektowe

i realizujace projekty w Horyzoncie Europa samo-

dzielnie i we wtasnym imieniu, powinny w oparciu

o wytyczne jednostki macierzystej stworzyc

wtasne odrebne GEP. Oswiadczenie o posiadaniu

GEP w imieniu kazdej jednostki zarejestrowanej

w portalu Funding & Tenders sktada jej LEAR (Legal

Entity Appointed Representative).

Szczegotowe zasady rejestracji podmiotéw
w portalu Funding & Tenders zostaty zawarte
w dokumencie pn. Rules for Legal Entity Validation,
LEAR Appointment and Financial Capacity Assess-
ment. Natomiast szczegotowe przepisy dotyczace
posiadania osobowosci prawnej zostaty zawarte
m.in. w dziale IT kodeksu cywilnego.



https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/common/guidance/rules-lev-lear-fca_en.pdf
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/common/guidance/rules-lev-lear-fca_en.pdf
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/common/guidance/rules-lev-lear-fca_en.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19640160093/U/D19640093Lj.pdf
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STUDIUM PRZYPADKU - URZAD M.ST. WARSZAWY
I ZARZAD TRANSPORTU MIEJSKIEGO W WARSZAWIE

Jesli Zarzad Transportu Miejskiego bedzie realizowat projekt z Hory-
zontu Europa, to podczas ewentualne] kontroli lub audytu Komisji Eu-
ropejskiej konieczne bedzie okazanie GEP instytucji, ktora jest benefi-
cjentem projektu, formalnie realizuje projekt i ktora jest zwalidowana
pod danym numerem PIC. W tym konkretnym przypadku PIC posiada
tylko Urzad Miasta Stotecznego Warszawy, zatem wystarczy przed-
stawi¢ GEP dla Urzedu m.st. Warszawy, zawierajacy ogolne wytyczne
dla jednostek podlegtych (oraz w pozniejszym czasie takze raporty z
jego wdrazania). Przedstawienie szczegdtowego GEP dla ZTM, stwo-
rzonego na podstawie wytycznych Urzedu Miasta, nie jest zabronione,
jednakze nalezy go traktowac jako dokument uzupetniajacy i uszcze-
gotowiajacy dla tej jednostki zasady zawarte w GEP dla Urzedu m.st.
Warszawy. Nalezy podkresli¢, ze ZTM powinien respektowac¢ GEP
dla m.st. Warszawy i dlatego istotne jest, aby GEP dla ZTM nie byt
sprzeczny z GEP dla Urzedu m. st. Warszawy. Jednak w sytuacji, kiedy
ZTM nie ma wtasnego numeru PIC, nie musi przygotowywac wtasnego
Planu Réwnosci Ptci.

Od pOWiedZi na najCZQéCiej GEP nie obowigzuje réwniez instytucji publicznych

z krajow niestowarzyszonych z Horyzontem Europa

pOjaWianCG SIQ pytania (non-associated third countries).

Czy GEP jest obowigzkowy dla podmiotow Czy koordy_nator prpjektu, ktory jes_t ﬁrm‘q

prywatnych? Czy przedsiebiorstwa musza prywatna, jest zobligowany do posiadania

posiadaé¢ GEP? GEP, czy tylko partnerzy w projekcie, ktorzy
' sa instytucjami publicznymi?

Nie, przedsiebiorstwa nie muszg mie¢ GEP, podob- ) , o , ,

nie jak organizacje pozarzadowe czy organizacje Tylko partnerzy, ktorzy sa instytucjami publicznymi,

spoteczeRstwa obywatelskiego. Wymog posiadania ~ Maja obowiazek posiadania GEP.
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Czy Spotki Skarbu Panstwa rowniez powinny
posiadaé¢ GEP?

Tak, poniewaz Spotki Skarbu Panstwa (SSP) zalicza
sie do sektora finanséw publicznych. SSP sg jed-
nostkami dziatajacymi na zasadach komercyjnych
(realizujgcymi cele ekonomiczne), ale sg jedno-
czesnie wtasnoscig Skarbu Panstwa lub jednostek
samorzadu terytorialnego, badz sg zalezne od tych
podmiotow, zatem naleza do kategorii ,,public
bodies”, czyli podmioty publiczne.

Czy NGO prowadzacy dziatalnosé
gospodarcza, ktory jest instytucja
badawcza, jest zwolniony z GEP?

Jezeli NGO spetnia wymogi dla ,,research organisa-
tion”, czyli jest jednostka naukowa/organizacja ba-
dawcza (research organisation), to musi posiadac
GEP. Natomiast to sama organizacja pozarzadowa
decyduje na etapie rejestracji w portalu Fundin-
g&Tenders, ubiegajac sie o numer PIC, czy podlega
pod kategorie ,research organisation”, czy tylko
»NGO” i ,non-profit organisation”. Definicja jest
raczej uznaniowa. Zatem jesli organizacja:

* juz uczestniczyta w programie i zostata przez KE
zwalidowana jako ,research organisation” musi
posiadac¢ GEP,

+ juz uczestniczyta w programie, ale nie zostata
przez KE zwalidowana jako ,research organisa-
tion” nie musi posiadac GEP,

+ jeszcze nie uczestniczyta w programie, to
podczas rejestracji w portalu podejmuje
decyzje, czy wystepuje jako ,research organisa-
tion” (i wtedy musi posiada¢ GEP), czy tez nie
(i wowczas nie musi posiadac GEP).

Co w takim planie réwnosci powinno by¢
zapisane, poza ogolnym sformutowaniem nt.
zachowania zasad rownosci?
Aby spetnia¢ wymogi GEP powinien:
« zawiera¢ cztery podstawowe elementy, czyli
zapisy o:
« ustanowieniu GEP w formie oficjalnego do-
kumentu,
« zapewnieniu odpowiednich zasobdw do jego
realizacji,
« analizie danych na etapie diagnozy, monito-
ringu i ewaluacji,
« szkoleniach majacych budowac¢ wiedze,
umiejetnosci i kompetencje w organizacji;
+ brac¢ pod uwage rekomendowane obszary:

1. Kultura organizacyjna oraz rownowaga miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym

2. Réwnowaga ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

3. Rownowaga w rozwoju kariery

4. Pte¢ w badaniach i nauczaniu

(obowiazkowy — kryterium doskonatosci)

5. Przeciwdziatanie przemocy ptciowe]
(jeden z priorytetow KE na lata 2022-2024)



Istnieje wiele przyktadow dobrych GEP, z ktorych
mozna czerpac inspiracje, jak np. GEP Uniwersytetu

Warszawskiego.

Czy ten plan uwzglednia wszystkie ptcie?
Czy GEP uwzglednia rowniez non-binary,
jako ze mozna zaznaczyc taka opcje we
whiosku?

Tak, nalezy uwzgledni¢ w GEP takze dane dotycza-
ce 0so6b niebinarnych. Jesli takich danych dotych-
czas organizacja nie posiada, trzeba uwzglednic je
w procesie zbierania danych od momentu stworze-
nia GEP.

Jesli chodzi o uzupetnienie oswiadczenia
dotyczacego GEP w portalu Funding

& Tenders, sekcja druga (5 punktéow
dotyczacych wymogow content-wise) — czy
jest mozliwe, zeby tylko 4 z 5 punktow byty
»odhaczone”? Czy to bedzie zaakceptowane
przez KE?

Sa to obszary rekomendowane przez Komisje
Europejska, zatem uwzglednienie wszystkich
nie jest konieczne, aczkolwiek na tym etapie nie
wiadomo, jak bedzie to traktowane podczas audytu.
Z pewnoscia trzeba zwroci¢ szczegdlng uwage na
obszar 4, ktéry ma bezposredni zwigzek z kryterium
doskonatosci w projektach B+R. Rozsadne wydaje
sie w tej sytuaciji:
« uwzglednienie wszystkich pieciu obszarow na
etapie diagnozy,
+ nastepnie sformutowanie celéw odnoszacych
sie juz tylko do tych obszarow, ktore sg proble-

matyczne w danej organizacji.

Wdéwczas mozna ,odhaczy¢” wszystkie punkty
w o$wiadczeniu.

Jak odniesc¢ sie w GEP do faktu, ze

w organizacji jest wiecej kobiet niz
mezczyzn?

Mozna w takim przypadku uwzgledni¢ w GEP cele

zwigzane ze stopniowym zwiekszaniem liczby
zatrudnionych mezczyzn, zwtaszcza w obszarach,
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gdzie sag oni niedoreprezentowani (zasady rownosci
ptci dziatajg w odniesieniu do kazdej z ptci, nie tylko
kobiet). Natomiast trzeba wzig¢ tez pod uwage, ze
same liczby zatrudnionych nie maja tu dominujace-
g0 znaczenia, poniewaz nawet w sfeminizowanych
organizacjach pojawiaja sie niekorzystne dla kobiet
zjawiska, takie jak np. ,,szklany sufit”, czyli bariery
awansu, ktére powoduja, ze gtownie mezczyzni
zajmuja stanowiska kierownicze i zarzadcze. Zanim
zostang ustalone cele GEP, warto rozwazy¢ naste-
pujace wskazniki:

+ liczba pracownikéw wedtug ptci na wszystkich
poziomach, wedtug stanowisk, dyscyplin,
funkcji (w tym personelu administracyjnego/
wspierajgcego) oraz rodzajow umaow;

« Srednia liczba lat potrzebnych kobietom i mez-
Czyznom na awans zawodowy;

+ réznice w wynagrodzeniach wedtug ptci i stano-
wisk;

+ liczba kobiet i mezczyzn na akademickich
i administracyjnych stanowiskach decyzyjnych
(np. kadra kierownicza najwyzszego szczebla,
zarzady, komisje, panele rekrutacyjne i awanso-
we);

+ liczbakobietimezczyzn ubiegajacych sie o rézne
stanowiska pracy;

+ liczba kobiet i mezczyzn, ktérzy opuscili organi-
zacje w ostatnich latach, z podaniem liczby lat
spedzonych w organizacji;

+ liczba pracownikéw wedtug ptci ubiegajacych
sie o urlop rodzicielski/korzystajacych z urlopu
rodzicielskiego (jak dtugo korzystali i ilu wrécito
po skorzystaniu z urlopu);

+ liczba dni nieobecnosci kobiet i mezczyzn oraz
przyczyny nieobecnosci;

+ liczba godzin szkoleniowych, w ktérych uczest-
nicza kobiety i mezczyzni.

Woéwczas bedzie widag, czy i w jakich obszarach

zachodza nieréwnosci.

Czy plan réwnosci ptci musi zostac
zataczony w portalu, czy wystarczy samo
oswiadczenie, ze sie go ma?

W portalu Funding & Tenders sktada sie tylko
o$wiadczenie, ze organizacja posiada GEP. Nie
trzeba zatagcza¢ dokumentu.


https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194.pdf
https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194.pdf
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Czy kazdy partner musi posiadaé GEP do
momentu podpisania umowy, zaktadajac,
ze kazdy z partnerow jest podmiotem
zobligowanym, aby posiadaé¢ GEP?

Tak, kazdy partner w momencie podpisania umowy
musi posiadac GEP, jesli jest podmiotem zobowia-
zanym do tego przez KE.

Czy w trakcie aplikowania moge by¢ na
etapie opracowywania GEP?

Takie zasady obowigzywaty w okresie przejscio-
wym, czyliw 2022 r. W trakcie aplikowania mozna
byto dopiero opracowywac¢ GEP, natomiast doku-
ment musiat byc¢ oficjalnie przyjety przed podpi-
saniem umowy. Obecnie trzeba posiadac¢ GEP juz
na etapie sktadania wniosku. Docelowo bedzie
tak, ze posiadanie GEP bedzie weryfikowane tylko
raz — w momencie rejestracji podmiotu w portalu
Funding & Tenders. Wowczas nie bedzie juz dodat-
kowej koniecznosci sktadania oswiadczen o posia-
daniu GEP w przypadku kazdego kolejnego wniosku
projektowego.

Czy i kiedy mozna sie spodziewac
instrumentow wsparcia dziatan
wdrazajacych GEP w jednostkach B+R?
Z jakich zasobow maja by¢ finansowane
dziatania zespotow koordynacyjnych

i roboczych, ttumaczeniowych, szkolenia,
wdrozenia, etc. w przypadku jednostek
B+R?

Ostatnie konkursy dotyczace wdrazania GEP za-
konczyty sie w kwietniu 2022 r. Jednak alokacja
kolejnych srodkéw jest planowana na lata 2023
i 2024. Konkursy pozwalajace wspiera¢ wdrazanie
GEP beda ogtaszane w ramach obszaru ,Widening
participation and strengthening the European
Research Area”. Wiecej na ten temat mozna prze-
czyta¢ w Horizon Europe Work Programme 2023-
2024,

Czy UE sprawdza na biezaco, czy GEP jest
realizowany? Co jaki czas sg prowadzone
kontrole? Jakie sg konsekwencje
nierealizowania planu?

Sa dwie sytuacje, w ktorych kryterium kwalifikowal-
nosci nie bedzie spetnione:

« Partner konsorcjum, ktéry nie posiada GEP na
etapie przygotowania umowy o dotacje, nie
moze uczestniczy¢ w projekcie Horyzont Europa.
Komisja Europejska przeprowadzi wyrywkowe
kontrole zgodnosci w trakcie programu ,,Hory-
zont Europa”. Zostang wowczas wdrozone stan-
dardowe procedury dotyczace niespetnienia
przez beneficjentow kryteriow kwalifikowalnosci
programu ,,Horyzont Europa”. W takim przy-
padku uczestnictwo tego beneficjenta zostanie
zakonczone zgodnie ze standardowymi proce-
durami, ktére polegaja na wystaniu wstepnego
pisma informacyjnego umozliwiajacego bene-
ficlentom przestanie uwag przed podjeciem
ostatecznej decyzji. Koszty sa kwalifikowalne do
dnia wypowiedzenia. Wypowiedzenie dotyczy
jednego konkretnego beneficjenta, a nie catego
konsorcjum. Jezeli jednak beneficjent odgrywa
kluczowg role w umowie o dofinansowanie,
wypowiedzenie moze spowodowac koniecznosé
zakonczenia catego projektu.

« W przypadku stwierdzenia niezgodnosci z 4
obowiazkowymi wymogami procesowymi, obej-
mujacymi nie tylko opracowanie GEP, ale tez
alokacje zasobow, prowadzenie regularnych
analizizamieszczanie na stronach raportéw zich
wynikami oraz prowadzenie szkolen dla kadry
takze zostang wdrozone standardowe procedu-
ry dotyczace niezgodnosci beneficjentow z kry-
teriami kwalifikowalnosci programu Horyzont
Europa. W takim przypadku uczestnictwo tego
beneficjenta zostanie zakonczone zgodnie ze
standardowymi procedurami wypowiedzenia.

Kontrole KE nie bedg miaty charakteru regularnego,
ani cyklicznego — sprawdzani bedg losowo wybrani
beneficjenci na réznych etapach realizacji projek-
tow.


https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/horizon/wp-call/2023-2024/wp-11-widening-participation-and-strengthening-the-european-research-area_horizon-2023-2024_en.pdf
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/horizon/wp-call/2023-2024/wp-11-widening-participation-and-strengthening-the-european-research-area_horizon-2023-2024_en.pdf
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