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SŁOWO WSTĘPNE



Małgorzata Druciarek,
Aleksandra Niżyńska


 


„Partnerstwo – równe szanse dla
kobiet i mężczyzn” to hasło zakrojonego na szeroką skalę projektu realizowanego
w latach 2011-2012 przez Instytut Spraw Publicznych. Jego główną ideą było
uświadomienie Polakom, że przestrzeganie zasady równych praw oraz obowiązków
między mężczyznami i kobietami jest korzystne dla obu płci i zapewnia lepsze
możliwości rozwoju całego społeczeństwa. W ramach naszej kampanii
realizowaliśmy liczne działania edukacyjne, rzecznicze i promocyjne, które
miały na celu spopularyzować partnerskie relacje w rodzinie i w życiu
publicznym. Biorąc na poważnie zasadę równości płci, kierowaliśmy nasze prace
zarówno do kobiet, jak i do mężczyzn. W ciągu 15 miesięcy realizacji projektu
udało nam się poruszyć wiele tematów dotyczących równych szans w ramach
następujących pięciu podstawowych obszarów: media, polityka, rodzina, rynek
pracy i organizacje pozarządowe. Naszym celem było zaprezentowanie
najciekawszych rozwiązań z zagranicy, dobrych praktyk z Polski, a także
zainspirowanie do tworzenia nowych sposobów urzeczywistniania idei równości
płci. Odbiorcami naszych działań były zarówno dzieci, jak i dorośli, mężczyźni
i kobiety, aktywiści pozarządowi i właściciele dużych przedsiębiorstw.
Stanowiło to dla nas duże wyzwanie, ale dzięki temu nasza akcja była widoczna i
wierzymy, że w pewnym stopniu przyczyniła się do zmiany świadomości Polaków
wobec statusu kobiet i mężczyzn w życiu rodzinnymi oraz publicznym.

Różnorodność naszych działań i ich odbiorców widoczna jest również w strukturze
publikacji, którą trzymają Państwo w rękach. Analogicznie do całego projektu
podzielona jest ona na pięć rozdziałów odpowiadających pięciu wymienionym wyżej
obszarom tematycznym. W każdym z nich znajdują się dwa teksty autorki bądź
autora, polskiego i zagranicznego. Wśród nich znajdują się zarówno praktycy,
jak i teoretycy zajmujący się na co dzień partnerskimi relacjami między
kobietami i mężczyznami. Autorzy i autorki prezentują problematykę obecną
aktualnie w dyskursie równościowym w Stanach Zjednoczonych, Francji, Niemczech,
Finlandii oraz Polsce. Ze względu na różny profil autorski nie- które teksty
mają charakter bardziej teoretyczny, inne praktyczny. Część opiera się na
radach dla czytelnika, inne bazują raczej na opisie pewnych problemów i
rekomendacjach z nimi związanych.

Chcieliśmy, aby Inspirator Partnerski wprowadzał do Polski nowe idee z
zagranicy, a także propagował polskie doświadczenia w zakresie równości płci. Z
tego względu pierwszy dział otwiera tekst Anny

Pietruszki-Dróżdż z Fundacji MaMa, która opisuje dlaczego warto wychowywać
dzieci w duchu partnerstwa i jak to robić. Zagraniczne doświadczenia w zakresie
partnerstwa w rodzinie prezentuje z kolei Volker Baisch ze Stowarzyszenia
Väter.de opisując, jakie korzyści, lecz czasem także problemy, wiążą się z
aktywnym ojcostwem. Kolejny rozdział dotyczy polityki — tej na szczeblu
lokalnym, dzięki tekstowi Haliny Sobańskiej ze Stowarzyszenia Aktywne Kobiety,
opisującemu jej drogę do zasiadania w radzie miasta, oraz tej ogólnokrajowej,
opisywanej z perspektywy amerykańskiej przez Erin Vilardi, twórczynię programu
The Whitehouse Project. W publikacji poruszyliśmy również tematykę trzeciego
sektora. Joanna Piotrowska z Fundacji Feminoteka dokonała trudnego zadania
opisu sytuacji kobiet w polskich organizacjach pozarządowych. Natomiast Mihaela
Serban, mająca doświadczenie pracy w Fundacji Forda, prezentuje istniejące
strategie przyznawania grantów z uwzględnieniem kryteriów równościowych.
Szukając inspiracji w zakresie wyrównywania szans kobiet i mężczyzn nie mogliśmy
pominąć rynku pracy. O istniejących już w Polsce rozwiązaniach w zakresie
godzenia ról zawodowych i rodzinnych pisze Małgorzata Rusewicz, wieloletnia
ekspertka Polskiej Konfederacji Pracodawców Prywatnych Lewiatan. Kolejny tekst
w tym rozdziale dotyczy dla porównania podobnych rozwiązań w Finlandii, które
przedstawia Johanna Lammi-Taskula z Instytutu na rzecz Zdrowia i Dobrobytu w
Helsinkach. Naszą publikację zamykamy tematem, który inaugurował działania w
ramach projektu „Partnerstwo – równe szanse dla kobiet i mężczyzn”, czyli
problematyką mediów. Katarzyna Michalczak z Uniwersytetu Warszawskie-

go wskazuje, w jaki sposób tłumaczyć dzieciom przekazy medialne tak, aby
kolejne pokolenia Polaków nie powielały prezentowanych w nich stereotypów. O
sytuacji kobiet w mediach francuskich możemy się z kolei dowiedzieć, czytając
tekst Brigit Grésy, szefowej Generalnego Inspektoratu do spraw Społecznych w
Paryżu.

Powstanie Inspiratora dotyczącego równości płci i partnerstwa było możliwe
dzięki wsparciu finansowemu dla całego projektu ze strony Trust for Civil
Society in Central and Eastern Europe, a także dofinansowaniu tej publikacji ze
strony Ambasady Finlandii w Polsce. Mamy nadzieję, że zawarte w niniejszej
publikacji teksty będą dla Państwa inspiracją do układania swoich relacji z
innymi w sposób partnerski, a także stosowania zasady równości płci w różnych
obszarach życia społecznego, a przede wszystkim w rodzinie.

Na koniec chciałybyśmy podziękować wszystkim partnerom, którzy przyczynili się
do realizacji naszego projektu, a tym samym propagowania idei partnerstwa w
Polsce: Ambasadzie Danii w Polsce, Ambasadzie Finlandii w Polsce, Ambasadzie
Norwegii w Polsce, Ambasadzie Stanów Zjednoczonych w Polsce, Ambasadzie Szwecji
w Polsce, Ambasadzie Wielkiej Brytanii w Polsce, Fundacji Autonomia, Fundacji
Feminoteka, Fundacji MaMa, „Gazecie Trójmiasto", Open Society Foundations,
Organizacji Bezpieczeństwa i Współpracy w Europie, Przedstawicielstwu Komisji
Europejskiej w Polsce, Stowarzyszeniu Aktywne Kobiety, Stowarzyszeniu Kongres
Kobiet, Stowarzyszeniu Konsola, a także wielu pojedynczym osobom bez których
realizacja tak rozbudowanego przedsięwzięcia w ciągu zaledwie 15 miesięcy nie
byłaby możliwa.
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Anna PIETRUSZKA-DRÓŻDŻ 





członkini zarządu Fundacji
MaMa. Koordynatorka projektów w tym „Koła Gospodyń Miejskich”, promującego
równy podział obowiązków w rodzinie. Trenerka, certyfikowany coach ICC, z
wykształcenia socjolożka, twórczyni filmów dokumentalnych o tematyce
społecznej. W Fundacji MaMa prowadzi cykliczne warsztaty dla kobiet, w tym dla
matek uchodźczyń oraz grupę wolontariacką. Prowadzi warsztaty dla dzieci w
Muzeum Sztuki Nowoczesnej w Warszawie. Mama Jagody i Kaliny.


Partnerstwo jest relacją, w której
zaangażowane strony wspólnie podejmują decyzje, mają prawo głosu, dyskutują,
wyrażają opinie w poczuciu godności i z poszanowaniem własnych idei. W tym
układzie partnerskie wychowanie dzieci to nic inne- go jak prowadzenie dziecka
przez życie z szacunkiem i miłością, gdzie dziecko ma prawo do dokonania
wyboru, oczywiście na miarę swojego wieku i rozwoju.

Jeszcze trochę o partnerstwie. Jest ono samo w sobie z góry nastawione na
współdziałanie, w którym tworzą się głębokie więzi między osobami w parze oraz
dziećmi. Współczesne partnerskie wychowanie związane jest również ze zmianą
tradycyjnych ról w rodzinie. Taki model rodziny może zapewnić kobiecie i
mężczyźnie nowe wzorce w tworzeniu relacji, jak również w wychowywaniu dzieci.

Biorąc pod uwagę, że w Polsce obowiązują trzy style wychowawcze²: partnerski/demokratyczny, autorytarny i
mieszany, demokratyczne wychowanie czy raczej – jak mówił Korczak – „traktowanie”
dzieci jest w Polsce dość często zwyczajnie uwarunkowane ekonomicznie. Pokuszę
się o twierdzenie, że polskie wychowanie dzieci zależy od tego, gdzie mieszkają
rodzice, jak są usytuowani, jakie mają wykształcenie oraz czym się zajmują w
pracy zawodowej. Więcej wolności oraz traktowanie dziecka jak pełnoprawnego
człowieka spotkać można częściej w rodzinach zamożniejszych, oczytanych, korzy-
stających w sytuacjach trudnych ze wsparcia takich instytucji jak chociażby
psycholog.

Dzieci traktowane z szacunkiem to nie jest obraz często spotykany, nie tylko w
Polsce. Autorytarny styl wychowania, w którym nie rozmawia się o uczuciach i
potrzebach dziecka, nie mówiąc już o tym, czy dajemy dziecku możliwość
decydowania na miarę jego wieku, jest – moim zdaniem – niestety
najpowszechniejszym nurtem wychowawczym.

Czy partnerstwo w rodzinie to nie przesada? Czy taki model rodziny w ogóle
istnieje?



Myślę, że model partnerskiego wychowania dzieci jest możliwy, co więcej nawet
łatwy do realizowania, gdy się ma intuicję, empatię i odrobinę wiedzy o rozwoju
dziecka i jego potrzebach. Na szczęście mamy na polskim rynku coraz więcej
literatury, pozwalającej rodzicom dowiedzieć się więcej o poszczególnych
etapach życia dziecka


„WSPÓŁCZESNE   PARTNERSKIE  
WYCHOWANIE   związane   jest  
również   ze   zmianą  
tradycyjnych   ról   w  
rodzinie”.


To, kim będzie Wasze dziecko,
zależy od kilku czynników, takich jak struktura dziecka, czyli jego wrodzonych
predyspozycji, oraz od tego, w jaki sposób się je traktuje. Dzieci jako istoty
społeczne powielają wzorce z rodzinnego gniazda. Proste i stare jak świat.
Mniej proste jest natomiast to, jaki my zaproponujemy model wychowania naszym
dzieciom. Czy zwracamy się do nich z szacunkiem i miłością? Czy w trudnych
sytuacjach potrafimy się opanować, odwołać się do oddechu? Czy raczej
traktujemy dziecko jako naszą własność, a krzykami i karami wymuszamy
posłuszeństwo?

Jeśli chcemy wychować dzieci w duchu partnerstwa i wolności, niezmiernie ważne
jest pochylenie się nad naszym własnym dzieciństwem. Nasi rodzice robili, co
mogli, aby wychować dzieci na szczęśliwe osoby. To, co my możemy robić obecnie,
to otworzyć się na dziecko przez pryzmat jego konstrukcji psychicznej i etapów
rozwoju, które są przy odrobinie wiedzy mniej więcej łatwe do przewidzenia.


Wszystkie ważne prawa, które
idealnie oddają partnerski model rodziny, zapisane są w Konwencji o Prawach
Dziecka. Pochylając się nad nią, można dojść do wniosku że gdyby była
powszechnie znana i czytana, partnerski model rodziny zagościłby w domach
większości Polaków, następnie ich dzieci i później – należy mieć nadzieję –
dzieci ich dzieci.



Ideową bazą dla Konwencji miała być koncepcja pedagogiczna Janusza Korczaka,
który przed II wojną światową wcielał w życie ideały współpracy, równości,
samodzielności, szacunku do dziecka i podmiotowego traktowania. Korczak jako
pierwszy w tamtych czasach mówił, że wychowanie to proces oparty na
partnerstwie, zapewniający prawo do opieki i godnych warunków życia, to również
studiowanie i pogłębianie wiedzy o rozwoju dziecka. Mówił też, że dziecko
potrzebuje uznania za pełno- wartościowego człowieka już od momentu narodzin,
ponieważ jest słabsze niż otaczający go dorośli i dlatego potrzebuje szeregu
chroniących je praw.


„IDEOWĄ  BAZĄ 
DLA  KONWENCJI  miała 
być  koncepcja  pedagogiczna 
Janusza Korczaka,  który  przed 
II wojną  światową  wcielał 
w  życie  ideały 
współpracy, równości, 
samodzielności,  szacunku  do 
dziecka  i  podmiotowego 
traktowania. 


Wychowanie czy inaczej podążanie za
dzieckiem od urodzenia do okresu dorosłego można potraktować jako wspaniałą i
ekscytującą przygodę, a czasami nawet jako nieco egzotyczną wycieczkę. Wszystko
zależy od tego, jakie mamy nastawienie do naszego dziecka i do otoczenia
zewnętrznego. Wydaje się, że dużo czynników ma wpływ na to, czy jako rodzice
będziemy szczęśliwi. Dużo zależy od nas.

Na szczęście od kilkunastu lat możemy kupić co- raz więcej literatury radzącej,
sugerującej, motywującej do towarzyszenia dziecku w dorastaniu. Znana włoska
naukowczyni, badaczka rozwoju i psychiki dzieci, Maria Montessori, w 1906 roku
z wielkim zaufaniem i mądrością opisuje ten proces. Pozwólcie, że skupimy się
teraz na dziecku w wieku około 2 lat i jego potrzebie chodzenia. Taka  potrzeba jest dla niego zupełnie naturalna,
ponieważ musi on przygotować się do 
bycia dorosłym, więc musi zbudować w sobie wszystkie potrzebne ku temu
zdolności. Dziecko w wieku 2 lat jest całkiem zdolne, by przejść 2-3 kilometry,
a także wspinać się, jeśli dobrze się do tego nastawi. Najbardziej podobają mu
się te najtrudniejsze do przejścia etapy. Musimy pamiętać, że dziecięcy pomysł
na chodzenie jest zupełnie inny od naszego. Nasze wyobrażenie, że długie
spacery przewyższają jego zdolności bierze się stąd, że chcielibyśmy, by chodziło
w naszym tempie.  Jest to pomysł tak niedorzeczny jak to, że my dorośli
moglibyśmy dotrzymać kroku idąc u boku konia.  Widząc nas bez tchu, koń mógłby
wtedy powiedzieć (jak często mówimy do dziecka): Oj, niedobrze. Wskakuj lepiej
na mój grzbiet i dostaniemy się tam razem. Jednak dziecko nie próbuje ‘dostać
się tam’. Wszystko, czego chce, to po prostu iść. A ponieważ jego nogi są
krótsze od naszych, nie możemy zmuszać go, by próbowało za nami nadążyć. To my
musimy iść w jego tempie. 

Montessori mówi, że nie „wynalazła” swojej metody, tylko dokładnie obserwowała
dzieci. Dziś, ponad 60 lat od jej śmierci, takie potrzeby dziecka jak: radość z
uczenia się, miłość i porządek, potrze- ba bycia niezależnym, szanowanym i
słuchanym są uniwersalne, niezależne od płci, rasy czy pochodzenia dziecka.

Wszyscy rodzice marzą, aby ich dzieci wyrosły na pewnych siebie, kompetentnych,
zadowolonych z siebie i ze swojego życia dorosłych. Do tego dobrze, aby były
niezależne, umiejące kochać i aby miały dobre relacje z rodzicami. Realizować
to marzenie można od razu z dnia na dzień. Starając się tworzyć zdrową więź z
dzieckiem. Już z małym bo- basem można rozmawiać. Można uprzedzać o tym, co
może go za chwilę spotkać, czyli zmiana pieluchy, podniesienie, wyjście z domu.
Jak się już przyzwyczaimy do mówienia, to za chwilę dziecko odpowie nam tym
samym. Jeśli dodatkowo pozwolimy sobie go słuchać, będzie czuło się ważne i
szanowane. Przejawem chęci tworzenia bezpiecznej więzi z małym dzieckiem może
być noszenie go od najwcześniejszych chwil. Wszystko jedno jak, na rękach, w
chuście czy w nosidle, dzieci uwielbiają ten stan. Jeśli nie nosiliśmy z
różnych względów dziecka, przytulajmy je jak najczęściej. Dzieci bez względu na
płeć potrzebują być przytulane.

Zarówno dziewczynki, jak i chłopcy potrzebują tyle samo czułości. Pamiętajmy
też o tym, że każde dziecko jest inne. Maluchy, jak pisze Jean Liedloff w Głębi
kontinuum, bez względu na temperament lubią być noszone. Starsze dzieci w wieku
przedszkolnym i szkolnym mają bardzo dużą potrzebę niezależności.

Dzieci doskonale pokazują, czy lubią być łaskotane, długo przytulane, czy wolą
dać buziaka i pobiec dalej w pędach do zabawy. Evelin Kirkilionis w książce Więź daje siłę mówi, że potrzeba
bliskości, tak samo jak zapotrzebowanie na pożywienie i ciepło, jest podstawową
potrzebą dziecka. A potrzeba kontaktu fizycznego, jakim jest przytulanie,
noszenie, masowanie dziecka, serdeczne obejmowanie czy spanie z dzieckiem, daje
mu poczucie bezpieczeństwa i bliskości.

Kiedy nosimy dziecko, również bliżej je pozna- jemy, wiemy np., że kiedy się
boi, to mocniej nas chwyta, wtula się w nas. Kiedy się kręci, domyślamy się, że
za chwilę się obudzi lub że ma pełną pieluchę. Dzięki takim nowościom, jak
chusty czy nosidła, życie codzienne rodziców może stać się łatwiejsze i dużo
przyjemniejsze.

Znając fazy rozwoju dziecka wiemy, że nasze dziecko nieuchronnie będzie szło do
przodu. A jego rozwój przeplatany będzie okresami równowagi i nierównowagi
emocjonalnej. Raz będzie przyjazne w stosunkach z ludźmi i światem zewnętrznym,
innym razem będzie w konflikcie z innymi i samym sobą. Każdy z tych etapów
zachowań jest niezbędny i potrzebny, chociażby po to, aby uzyskać w stosownym
czasie pełną niezależność. To, co może zrobić uważny rodzic w tym czasie, to
za- dbać o sferę emocjonalną dziecka. Uczmy dzieci mówienia o uczuciach. Nie ma
złych uczuć, mogą być tylko niepożądane zachowania. Każde uczucie przeżywane
przez dziecko jest dobre i potrzebne. Pozwólmy czuć dzieciom wszystkie uczucia.
Niektóre z nich motywują inne, mówią, że coś jest nie tak. Jeśli człowiek nie
wyraża uczuć, reaguje nieproporcjonalne do sytuacji. Nagle wybucha płaczem,
wrzaskiem lub agresją.

Rodzice, aby pozwolić dziecku wyrazić uczucia, mogą nauczyć się je akceptować
mówiąc na przykład dziecku w trudnej sytuacji „mam ogromne miejsce w sercu na
przyjęcie Twoich uczuć, nie zgadzam się na Twoje zachowanie” (takie jak bicie
czy inne formy przemocy). Jeśli dziecko przeżywa trudne emocje, jesteśmy
przyzwyczajeni do tego, że słuchamy żali, zawodzenia do pewnego momentu,
później zazwyczaj nie wytrzymujemy i uciszamy dziecko. Zrób kiedyś eksperyment,
pozwól dziecku całkowicie i bez ograniczeń czasowych wyrazić przeżywane emocje.
Zauważ, jak one najpierw eskalują, później będą narastać, aż w końcu opadną.
Często symbolicznie, wraz z dzieckiem prosto w ramiona rodzica. Zatem pozwólmy
marudzie się wymarudzić, a jęczącemu wyjęczeć, jak już osiągnie szczyt, to
bardzo szybko przestanie. Dzieci w takich trudnych chwilach potrzebują wsparcia
w przeżywaniu, przestrzeni z towarzyszeniem osoby dorosłej, gdyż dzieci do 3.
roku życia nie mają perspektywy, że uczucie – np. złości – przeminie. Dzieci są
wtedy całe w złości i złością. Nie wiedzą, że to uczucie się skończy. Dzieci po
prostu spodziewają się, że gdy ich świat się wali, rodzic je zrozumie.


„ABY  NAUCZYĆ 
DZIECKO  ROZMAWIAĆ  o 
uczuciach,  sami  o  nich
mówmy”




W trudnych, ale i nie tylko, sytuacjach bardzo pomaga rozmowa o uczuciach. Aby
nauczyć dziecko rozmawiać o uczuciach, sami o nich mówmy. Mówmy dzieciom, jak
się czujemy, kiedy dostaniemy od nich laurkę, kiedy wracamy zmęczeni z pracy i
nie możemy znieść kłótni rodzeństwa w samochodzie, kiedy nie podoba nam się
jakieś zachowanie. Pozwólmy je nazywać, ale też i wyrażać. Nic złego się nie stanie,
jeśli²dziecko wyrazi złość rycząc jak lew, pokaże
ją przestrzennie „jak stąd do księżyca”, na- rysuje rysunek czy zwyczajnie
powie, co czuje. Nie ma znaczenia, czy frustrację przeżywa dziewczynka czy
chłopczyk. W naszej kulturze ni stąd ni zowąd pojawiają się właśnie w takich
trudnych dla dziecka chwilach stereotypy płciowe. Chyba każdy słyszał teksty,
np. chłopcy nie płaczą albo złość piękności szkodzi. Uczmy chłopców wyrażania
emocji. Mówienia o nich. Niestopowania płaczu. Korzyść jest z tego wielka, bo z
małych chłopców wyrosną za jakiś czas mężczyźni, którzy będą znali piękny
języka komunikacji. Uczmy dziewczynki wyrażania uczuć, również tych trudnych.
Ważne jest, aby każde dziecko wiedziało, że ma prawo do wyrażenia siebie.

Dzieci, aby mogły bezpiecznie odnaleźć się w otoczeniu, potrzebują mieć
określone ramy zachowania, odpowiednie do ich wieku. Mają one wyznaczyć jasno
granice, jak i dać wystarczająco dużo swobody. Każdy człowiek ma swoje granice,
które tak jak granice państwa są jego własną, prywatną strukturą. Dzieci czują
się bezpiecznie, gdy mają jasno określoną przestrzeń. Czy pamiętamy nasze
zabawy na podwórku, gdy oddaliliśmy się od domu w poszukiwaniu skarbów z
przyjaciółmi? Rodzi- ce, gdy wróciliśmy z taką opowieścią, z pewnością nie podzielali
naszego entuzjazmu. Zapewne byli niezadowoleni, zdenerwowani, bali się o nasze
bezpieczeństwo. Ważne jest, aby nasze dzieci wiedziały, co mogą robić, jak
daleko mogą się oddalić, ile bajek mogą obejrzeć, o której mają przyjść do
domu. Niezmiernie ważne jest też zadanie sobie pytania, w jakich sytuacjach ja
stawiam granice. Czy w ogóle je stawiam i czy są one czytelne dla mojego
dziecka?


„DZIECI,
ABY MOGŁY BEZPIECZNIE odnaleźć się w otoczeniu, potrzebują mieć określone ramy
zachowania, odpowiednie do ich wieku”






Od dawna wiemy, że dzieci uczą się przez obserwację. Jeśli po przyjściu do
domu, już od progu wita nas włączony telewizor, dzieci będą miały nawyk
bezrefleksyjnego oglądania wszystkiego, co leci na szklanym ekranie.
Uprzedzajmy przed włączeniem telewizora, ile bajek i jak długo dziecko może
oglądać, zanim wyłączymy telewizor. Małe dzieci czują się pewniej, gdy mają
ograniczenia. Wówczas same zwolnione są z odpowiedzialności za decyzję. Jeśli
uprzedzamy o konsekwencjach, wtedy kary mogą odejść do lamusa.

Warto też wiedzieć, że dzieci lubią pracować i pomagać rodzicom, oczywiście
dopóki nie zostaną skutecznie zniechęcone. Pomyślmy, jak często nie przyjmujemy
pomocy od dziecka, myśląc, że jest za małe, za słabe, jest za wcześnie, zrobi
coś wolniej lub nie tak dokładnie, jak my dorośli. Dzieci są ciekawe i chętne,
zachęcajmy je i włączajmy do prac domowych. Wspólnie pracując można nie tylko
posprzątać mieszkanie czy ugotować obiad, ale również kreatywnie spędzić czas z
dzieckiem. W pracach domowych jest jednak haczyk, zachęcajmy do nich z takim
samym entuzjazmem dzieci obojga płci. Takim to sposobem unikniemy wtłaczania
dzieci w role płciowe czy społeczne.

Dzieci lubią się bawić. Jeśli urządzamy dziecku pokój, niechże on będzie
przystosowany do dziecka. Niech ma nisko półki i obrazy. Nawet bardzo mały
pokój można podzielić na strefę do spania, odpoczynku i zabawy. Dzieci nie
potrzebują też drogich, wyszukanych zabawek. Dla małych dzieci bada- nie
najbliższej okolicy jest tak samo interesujące i trzymające w napięciu, jak dla
dorosłych podróż do obcego kraju. Pozwólmy dzieciom korzystać w pełni z ich
praw, bo wychowywać, to pomagać dzieciom myśleć samodzielnie, kochać i pozwalać
dorastać w zdrowych i bezpiecznych granicach.


TO CO DAJEMY to
wzmacniamy ! ! !


Przypisy:


1 Absorbent Mind
(Chłonący umysł), Rozdział 15: Rozwój i naśladownictwo, Maria Montessori (za
www.bycrodzicami.pl)


² Heliodor Muszyński,
Zarys teorii wychowania, Państwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1980


Inspiracją dla mnie były:


Więź daje siłę, Evelin
Kirkilionis, Mamania 2011. W głębi kontinuum, Jean Liedloff, Mamania 2010. Domy dziecięce,
Maria Montessori, Wydawnictwo Akademickie „ŻAK” 2005.


Wyzwoleni  rodzice,
wyzwolone  dzieci, Adele Faber, Elaine Mazlich, Media Rodzina 2009.


Wychowanie bez porażek,
Thomas Gordon, Instytut Wydawni- czy Pax, Warszawa 1991.


Rozwój  psychiczny 
dziecka  od  0  do  10  lat, Frances L.IIg, Luise Bates Ames, Sidney M.Baker,
GWP 2007.
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założyciel stowarzyszenia
Väter e.V., od lat propaguje wśród mężczyzn równowagę między życiem zawodowym a
rodzinnym. Trener, który prowadzi warsztaty z godzenia kariery z rolą ojca.


Warunki ramowe


Obecnie, w większym stopniu niż
miało to miejsce w przeszłości, czynni zawodowo mężczyźni i ojco- wie znajdują
się w rozterce, bo trudno im pogodzić życie zawodowe z rodzinnym i poszukują
osobistej równowagi między pracą a życiem osobistym. Problemy osobiste
pracowników, takie jak konflikty w związku, przemęczenie, spadek wydajności,
brak motywacji, depresje, rosnąca liczba zachorowań z powodu wycieńczenia i
wypalenia zawodowego, jak również spodziewany spadek liczby specjalistów na
rynku pracy wymagają od firm większego poświęcenia uwagi kwestiom, związanym z
możli- wościami godzenia życia zawodowego i rodzinnego przez mężczyzn, a także
temu, jak przedsiębiorstwa mogą zaoferować pracującym ojcom więcej przestrzeni
dla aktywnego udziału w życiu rodzinnym. Dzięki takiej strategii przyczynią się
do długotrwałe- go związania ze sobą pracowników i utrzymania ich wysokiej
wydajności.



W ostatnich latach doszło także do zmiany w zasadniczym nastawieniu i sposobie
działania mężczyzn i ojców. Pionierzy wyznaczyli nowe drogi, a inni stopniowo
podążają wytyczonym torem, co w Niemczech stało się między innymi w reakcji na
nową ustawę o zasiłku wychowawczym.


„MĘŻCZYŹNI I OJCOWIE CORAZ INTENSYWNIEJ poszukują sposobów
udziału w zadaniach domowych, 
pozwalających zrealizować ich wyobrażenia dotyczące możliwości  godzenia i równowagi między życiem osobistym
a zawodowym”




Mimo to znaczna liczba ojców jest przeciążona obowiązkami, wynikającymi z
jednej strony z życia zawodowego, z drugiej zaś z prac domowych. Są jednak i
tacy, którzy tłumią pragnienie odgrywania aktywnej roli w życiu rodzinnym. Tło
tego zjawiska stanowią niejednokrotnie związane z tym konflikty, do jakich
dochodzi zarówno w życiu zawodowym, jak i prywatnym. Badania wskazują, że
mężczyźni i ojcowie coraz intensywniej poszukują sposobów udziału w zadaniach
domowych, pozwalających zrealizować ich wyobrażenia, dotyczące możliwości
godzenia i równowagi między życiem osobistym a zawodowym².


Ojcowie między karierą
zawodową a urlopem wychowawczym




Badania i konkretne przykłady, jak również ekspertyza własna, potwierdzają
istniejącą nadal sytuację konfliktową, w której znajdują się (przyszli)
ojcowie, rozważający możliwość przejścia na urlop wychowawczy. Nadal
postrzegane jest to w kategorii wyboru między pracą zawodową a rodziną, a
pozytywne aspekty takiej decyzji schodzą raczej na plan dalszy3. 


„BADANIA POKAZUJĄ, JAK TRUDNA może stać się sytuacja
mężczyzn i przedsiębiorstw,  gdy ojcowie
nie zrealizują potrzeby pogodzenia swych życiowych ról.  Jedna trzecia wszystkich ojców, którzy nie
przebywali na urlopie wychowawczym, dwa lata po narodzinach dziecka czuje się
zupełnie wypalona”


Obecnie, spośród ojców
rozważających możliwość skorzystania z urlopu wychowawczego jedynie 2% nie
odczuwa w związku z tym dylematu, a tylko 14% ojców twierdzi, że taki wybór
jest oczywisty. Z tego grona 71% ma obawy przed zakomunikowaniem tego zamiaru
przełożonym i tylko 25% ojców uważa, że ich pracodawcy są przyjaźnie nastawieni
do ojcostwa. Dotychczas (jedynie) 61% pracodawców opowiadało się za
korzystaniem z urlopu wychowawczego. W przeciwieństwie do tego, 74% ojców
obawia się po- gorszenia swej sytuacji zawodowej, wynikającej z pobytu na
urlopie wychowawczym.

Natomiast badania pokazują, jak trudna może stać się sytuacja mężczyzn i
przedsiębiorstw, gdy ojcowie nie zrealizują potrzeby pogodzenia swych życiowych
ról. Jedna trzecia wszystkich ojców, któ- rzy nie przebywali na urlopie
wychowawczym, dwa lata po narodzinach dziecka czuje się zupełnie wy- palona4;
90% zna uczucie przeciążenia wynikające z wymagań, kierowanych do nich zarówno
ze strony firm, jak i rodzin. Niemalże 50% ojców, pełniących funkcje
kierownicze średniego i wyższego szczebla, odczuwa ciągłe przeciążenie.
Nietrudno wywnioskować, jakie może mieć to skutki dla pracy zawodowej i życia
rodzinnego.


Czas na życie prywatne


Liczba rozwodów jest dziś
drastycznie wysoka (40%) i wykazuje tendencję wzrostową. Wiąże się z tym także
spadek wydajności w pracy, który staje się odczuwany w firmach. Wielu mężczyzn
po rozstaniu pracuje mniej efektywnie. Jednak także wtedy, gdy w grę nie
wchodzi rozwód, możliwość pogodzenia życia zawodowego z życiem prywa- tnym jest
dla mężczyzn ważna. Na przykład 87% wszystkich pracowników jednego z
niemieckich banków komercyjnych podało, że ma za mało czasu na życie prywatne5.

Sposoby prowadzące do rozwiązania tego często- kroć ukrywanego problemu
godzenia ról życiowych ojców w odniesieniu do ich życia prywatnego pole- gają
przede wszystkim na wzajemnym poszanowa- niu, wysokiej jakości komunikacji,
oddelegowaniu i przejęciu odpowiedzialności, jasnych ustaleniach dotyczących podziału
zadań oraz tworzeniu miejsca dla partnerskich relacji między kobietą i mężczy-
zną. Jednak także i tutaj konieczna jest przestrzeń (a także czas), pozwalająca
na dobrą komunikację w związku i możliwość obopólnego omawiania oraz wdrażania
zadowalających i realistycznych usta- leń. Ważna jest przy tym przede wszystkim
duża zdolność organizacyjna – nie tylko w odniesieniu do codzienności w firmie,
lecz również w życiu prywatnym.


Życzenia ojców w
kontekście możliwości godzenia ról


Z obawy przed możliwymi
konsekwencjami w miejscu pracy, a po części także z braku wiedzy na temat
własnych praw, ojcowie często nie wyrażają wobec pracodawcy swoich życzeń,
dotyczących godzenia ról zawodowych i rodzinnych. Potwierdzają to wyniki
różnych badań. I tak 40% ojców podaje, że (istniejące, tudzież znane im)
instrumenty nie zaspokajają ich potrzeb; 66% ojców życzy sobie możliwości pracy
w domu (średnio 2 dni); 59% chciałoby zredukować tygodniowy czas pracy; 53,1%
życzy sobie zadaniowego trybu lub elastycznego czasu pracy. Spośród
respondentów 52,9% chciałoby skorzystać z urlopu wychowawczego przez 16
miesięcy. 


„Z OBAWY PRZED MOŻLIWYMI KONSEKWENCJAMI w miejscu pracy,  a po części także z braku wiedzy na temat
własnych praw,  ojcowie często  nie wyrażają wobec pracodawcy swoich
życzeń,  dotyczących godzenia ról
zawodowych i rodzinnych”


Jedynie 7,6% ojców jest
informowanych przez firmy o ustawowych i zakładowych regulacjach, dotyczących
urlopu wychowawczego6.


Ojcowie i ich potrzeby w
firmach


Częstokroć mężczyźni w większym niż
kobiety stopniu odczuwają brak czasu, ponieważ nie redu- kują oni czasu swej
pracy. Dlatego dla nich alternatywny model pracy, np. część etatu zbliżona do
pełnego wymiaru pracy, tzw. konta produkcyjnego7, czy też możliwość pracy w
domu lub „w drodze” są bardzo ważne. W istocie chodzi przede wszystkim o
działania promujące kulturę efektywności wyników pracy, a nie tylko obecności w
miejscu pracy. Decydujące przy tym nie są poszczególne działania. Istot- ne
jest to, czy są one komunikowane i realizowane wiarygodnie. Szczególnie ważną
rolę odgrywają przy tym zachowania osób, pełniących funkcje szczebla
kierowniczego. 


„PODSTAWĄ 
PRZYJAZNEGO  NASTAWIENIA  DO OJCÓW 
w  przedsiębiorstwach   w 
szczególności  powinny  być 
warunki  ramowe  natury organizacyjnej  i personalnej ze strony  pracodawców, 
umożliwiające  spełnienie  potrzeb 
ojców związanych z godzeniem 
ról  zawodowych i rodzinnych”


Jeśli posłużą za wzór i są gotowi
umożliwić pracującym w firmach mężczyznom dopasowane do ich potrzeb modele
godzenia życia zawodowego z prywatnym, to już połowa sukcesu. Szczególnie
menedżerowie o wyższych kwalifikacjach są niejako wzorami, które w trwały
sposób wpływają na kulturę pracy w danym przedsiębiorstwie. Podstawą
„przyjaznego nastawienia do ojców” w przedsiębiorstwach w szczególności powinny
być warunki ramowe natury organizacyjnej i personal- nej ze strony pracodawców,
umożliwiające spełnienie potrzeb ojców związanych z godzeniem ról zawodowych i
rodzinnych. Spośród dużej liczby badań i analiz wskazuje się następujące
elementy:


– stworzenie atmosfery
przyjaznej ojcom,


– postrzeganie kwestii godzenia
ról życiowych jako tematu
dotyczącego zarówno kobiet, jak i mężczyzn,


– otwartość na wyrażanie potrzeb
ojców,


– ustanowienie mężczyzn
pełniących funkcje pomocowe w obszarze równowagi między pracą zawodową a życiem
rodzinnym (np. mentorzy lub grupy fokusowe),


– wdrażanie atrakcyjnych dla
ojców modeli pracy (np. pełen etat „light”, telepraca, elastyczny czas pracy
czy przerwy w sytuacjach kryzysowych),


– ustanowienie zewnętrznych
koordynatorów i osób do kontaktu, pośredniczących między rodzinami i firmami.


Bardziej zorientowana na
ojcostwo polityka personalna


Bardziej zorientowana na ojcostwo
polityka personalna rozpoczyna się od zebrania wiedzy na temat tych potrzeb.
Chodzi przy tym nie tylko o to, aby mężczyznom w firmie rozdać formularze
ankiety. Z naszego doświadczenia wynika, że dobre efekty przynosi zadawanie
mężczyznom konkretnych pytań – w tym także osobom ze szczebla zarządzającego –
w mniejszych grupach (fokusowych) o to, w jakim stopniu rzeczywiście udaje im
się pogodzić życie zawodowe z rodzinnym, gdzie pojawiają się trudności i jak
można by poprawić zadowolenie z życia prywatnego i zawodowego. Zazwyczaj w
trakcie takich rozmów dość szybko ujawniają się istniejące deficyty i potrzeby,
przy czym to zwłaszcza mężczyźni powinni wypracowywać i wdrażać indywidualne
rozwiązania. Następnie ważne jest, aby nie rozczarować stworzonych oczekiwań,
lecz bardzo konsekwentnie je wdrażać i dawać do zrozumienia, że pro- rodzinna
polityka personalna jest także sprawą

męską. Konkretnie oznacza to na przykład, że także mężczyźni – zarówno
pracownicy, jak i menedżerowie – mogą korzystać z alternatywnych modeli czasu
pracy, nie mając przy tym wyrzutów sumienia ani obaw o załamanie się ich
kariery oraz że ów temat jest otwarcie podejmowany w trakcie rozmów
kwalifikacyjnych i podczas szczegółowych rozmów o celach pracy. Dla wielu
przedsiębiorstw i dyrektorów oznacza to prawdziwą zmianę istniejącego
paradygmatu, czego nie da się zrealizować z dnia na dzień. Często bardzo
pomocne okazują się towarzyszące tym zmianom treningi. Jednakże taki proces ze
wszech miar się opłaca – nie tylko z uwagi na atrakcyjność firmy pracodawcy,
lecz także w kontekście wzmocnienia motywacji pracowników. 


Przykładowe działania
proojcowskiej polityki personalnej:


• zezwalanie ojcom na udział w
badaniach prenatalnych w godzinach pracy,


• nieangażowanie ojców w dłuższe
podróże służbo- we w ostatnich dwóch miesiącach przed porodem,


• list z gratulacjami i inne
pakiety informacyjne, pomagające oswojeniu się z nową sytuacją,


• spotkanie informacyjne dla
przyszłych matek i ojców,


• pełen etat w wersji light –
zmienny tryb czasu telepracy,


• stawianie na wyniki pracy, a
nie na obecność w miejscu pracy,


• elastyczne przerwy związane z
potrzebami dzieci, sytuacjami kryzysowymi czy okresem pielęgnacji dzieci,


• nieorganizowanie spotkań
roboczych przed godz.
9.00 i po godz. 17.00,


• jasne zasady zastępstw w
zespole,


• stworzenie sieci kontaktów
między ojcami.


Główne przeszkody na
drodze do otoczenia przyjaznego ojcom




Wciąż największymi przeszkodami w tym zakresie są obowiązujące tradycyjne
wyobrażenia na temat ról kadry zarządzającej, mówiące na przykład o tym, że
ojciec, który nie jest w pełni oddany swe- mu pracodawcy, nie jest prawdziwym
mężczyzną, pragnącym robić karierę. Jednocześnie coraz więcej jest młodych
ojców, którzy – poza chęcią realizacji w życiu zawodowym – nie chcieliby
przegapić pięknych i bliskich chwil ze swymi dziećmi. Pragną oni dziś elastycznego
czasu pracy i nie chcą być ocenia- ni na podstawie tego, kiedy wychodzą z
biura, lecz tego, kiedy projekt czy praca zostały zakończone. A to pozwala im
na spędzanie cennego czasu z dziećmi i partnerką.


„MŁODZI  OJCOWIE  PRAGNĄ 
ELASTYCZNEGO  CZASU PRACY  i 
nie  chcą  być oceniani 
na  podstawie tego, kiedy
wychodzą  z  biura, lecz 
tego,  kiedy  projekt 
czy  praca zostały
zakończone.   A  to 
pozwala  im  na 
spędzanie  cennego  czasu 
z  dziećmi  i 
partnerką”


Dlatego z naszego punktu widzenia
bardzo ważne jest, aby przekonać zarządy i kierownictwa firm o inwestowaniu w
ojców, aby bardziej związać ich z miejscem pracy, zredukować absencję oraz móc
zachować, tudzież rekrutować bardziej zadowolonych pracowników. Nasze
doświadczenie wskazuje, że proojcowskie nastawienie jest sytuacją win-win,
korzystną dla obu stron, zarówno dla ojców, jak i dla firm.


Wyniki dla pracodawców


Korzyści dla pracodawców,
wynikające z wyżej zaproponowanego modelu polegają na tym, że mężczyźni są
bardziej zmotywowani, wydajni i rzadziej chorują. Poza tym działania
prorodzinnej polityki personalnej są także dostosowane do potrzeb zatrudnionych
ojców i są do nich bezpośrednio adresowane. Jednakże wyniki wdrożenia polityki
przyjaznego nastawienia do nich można także zauważyć w konkretnych wskaźnikach,
np. liczbie miesięcy urlopu wychowawczego ojców, wskaźniku zatrudnienia
mężczyzn w niepełnym wymiarze godzin, ogólnej satysfakcji pracowników i liczbie
zwolnień chorobowych. Na marginesie można do- dać, że coraz ważniejszy dla mężczyzn
będzie temat opieki nad rodziną, gdyż zwłaszcza synowie przejmują w tym
zakresie odpowiedzialność znacznie częściej, niż się powszechnie zakłada.






Ojcowie i ich potrzeby
poza firmą


Poza ofertami tworzonymi w
zakładzie pracy, firmy mogą wesprzeć ojców w godzeniu ról życiowych kierując
ich uwagę na źródła informacyjne znajdujące się poza miejscem pracy.
Przykładowo można podać oferty z zakresu doradztwa na temat urlopu i zasiłku
wychowawczego, przygotowania do porodu, spotkania rodziców w ramach i poza firmą,
oferty spędzania czasu wolnego ojciec-dziecko, oferty dla par, oferty
przedszkoli czy też oferty „punktów usługowych” dla ojców.


Wyniki aktywnego ojcostwa
dla dzieci:


• dzieci
mają więcej kontaktu ze „światem mężczyzn”,


• są
bardziej empatyczne,


• nabywają większych kompetencji
społecznych i stają się bardziej lubiane ,


•
wykazują mniej odmiennych zachowań,


• są bardziej samodzielne ,


• są bardziej odporne na stres


• są
mniej bojaźliwe,


• mają lepsze wyniki w nauce


• są
bardziej zadowolone w swych przyszłych


związkach.


Perspektywa


Za dziesięć lat korzystanie z
urlopu wychowawczego przez mężczyzn oraz godzenie ról zawodowych z rodzinnymi
będzie znacznie bardziej oczywiste. Nie tylko z powodu braku specjalistów, lecz
także dlatego, że więcej młodych ojców (którzy teraz przejdą na urlop
wychowawczy) będzie w firmach zajmować stanowiska kierowników-decydentów, a tym
samym będą mieli możliwość określania pro- ojcowskiej polityki w miejscu pracy.


Przypisy:


1Podsumowanie wykładu
wygłoszonego 12 czerwca 2008 roku podczas sympozjum Väter–Räume–Gestalten
Dolnosaksońskiego Ministerstwa Polityki Społecznej, Kobiet, Rodziny i Zdrowia.


2.Hessenstiftung (2008).
Anforderungen von Vätern an einen familienfreundlichen Arbeitgeber – wyniki ankiety online
przeprowadzonej przez IGS Organisationsberatung GmbH. Köln.


3 Tamże.


4 Managementwissen online (2005). Ankieta online: Väter zwischen Karriere
und Familie – wyniki ankiety przeprowadzonej przez IGS Organisationsberatung
GmbH. Köln.


5 Commerzbank (2007). Neue Wege für Väter – Studienergeb-
nisse und Erfahrungen aus der Praxis. Frankfurt am Main.


6 Hessenstiftung (2008). Anforderungen von Vätern an einen familienfreundlichen Arbeitgeber – wyniki ankiety online prze-
prowadzonej przez IGS Organisationsberatung GmbH. Köln.


7 Komasowanie czasu pracy
nie według tygodniowej liczby godzin pracy, lecz odkładanie zebranego
„kapitału” czasu pracy i rozliczanie go zgodnie z ustaloną formą, np. w postaci
dodatku na święta czy urlop.


8 Early Childhood Development: Practice and Reflections, 2004.
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ZOSTAŁAM  LIDERKĄ






Halina SOBAŃSKA 


dr nauk humanistycznych,
historyczka, politolożka i wykładowczyni akademicka, radna Sosnowca,
absolwentka Studiów Podyplomowych z zakresu Kulturowej Tożsamości Płci, założyciel-
ka oraz prezeska Stowarzyszenia Aktywne Kobiety w Sosnowcu. Jest działaczką
społeczno-polityczną, feministką, koordynatorką licznych projektów na rzecz
kobiet. Zainicjowała powołanie Śląskiej Przedwyborczej Koalicji Kobiet – grupy
nieformalnej, skupiającej kobiety różnych opcji politycznych, zaangażowane w
politykę. Koordynuje działania Śląskiego Klubu Kobiet w Polityce.


Zgodnie z definicją „lider’’ (od
ang. leader) to przywódca polityczny, osoba lub organizacja prze- wodząca lub
stojąca na czele danej grupy. Liderem może być osoba, która posiada osobisty
autorytet lub prestiż, jest wpływowa i z tego tytułu spełnia określone funkcje
społeczne, zajmuje eksponowane stanowisko w liczących się, publicznych lub
prywatnych organizacjach, cieszy się instytucjonalnym autorytetem lub prestiżem1. Istotnymi kryteriami pełnienia roli lidera
są: osobowość i pozycja społeczna. Im wyższy status społeczny, tym większa
szansa, że jednostka może pełnić rolę lidera. Podstawą statusu społecznego są:
wiedza, uzdolnienia, odporność psychiczna, zaradność, zdolność przystosowania
do zmieniających się sytuacji, dobra sytuacja materialna, samodzielność w
podejmowaniu decyzji, autorytet, możliwość dysponowania wspólnymi dobrami,
członkostwo we wpływowych grupach, dostęp do informacji2. Liderami mogą być też
osoby, których prestiż nie wynika z wysokiej pozycji społecznej, lecz ze
sposobu jej wykorzystania, np. osoby aktywne społecznie (społecznicy),
opiniotwórcze (liderzy opinii), aktywne w dziedzinach kultury (elita kulturalna),
wpływowe (elita władzy). Ważnym elementem charakteryzującym lidera są
kompetencje społeczne, w tym duża aktywność i zaangażowanie, posiadanie
uprawnień do podejmowania decyzji, wypowiadania opinii i sądów, a także postawy
prospołeczne: życzliwość, sprawiedliwość, altruizm3.


Jak stać się liderką
polityczną?


Znajdź swoje motywy działalności
politycznej! Wśród motywów, które najczęściej mają wpływ

na podjęcie przez kobiety decyzji o działalności politycznej, wskazuje się na4:


• t r a d y c j ę s p o ł
e c z n i k o w s k ą , u podłoża której leży najczęściej naśladownictwo wzorów
prezentowanych przez rodziców, gdyż właśnie w rodzinie zaszczepione zostaje
określone podejście do życia, wartości, otwarcie na drugiego człowieka i
najbliższe środowisko;


• a k t y w n o ś ć p o l
i t y c z n ą , gdzie
tradycje rodzinnej aktywności społecznej na rzecz najbliższego środowiska mogą
współwystępować z działalnością polityczną rodziców, nie jest to jednak regułą;


• z j a w i s k o z w a n
e „ u c i e c z k ą ” , wynika z chęci odcięcia się od dziedzictwa w postaci „kapitału
kulturowego” danej osoby, np. od środowiska pochodzenia;


• s y n d r o m „ k o b i
e t y p r a c u j ą c e j ” – model symptomatyczny dla kobiet młodszych, przyzwyczajonych
do bycia pracującą matką i przekonanych o konieczności posiadania odpowiedniego
wykształcenia i pozycji zawodowej.


Wybierz właściwą ścieżkę!


Analizując drogę kobiet do karier
politycznych, najczęściej wskazuje się na trzy ścieżki: „ścieżkę
społecznikowską” , karierę „przez partię polityczną”, karierę „mimo woli”.
Można je scharakteryzować następująco:


• Ś c i e ż k a s p o ł e
c z n i k o w s k a jest
apolityczna, właściwa osobom aktywnym społecznie, dla których praktyka
działania społecznego i jej pozytywny odbiór stanowi kapitał wyjściowy
przekładający się następnie na pomysł o kandydowaniu.


• K a r i e r a „ m i m o
w o l i ” –
znamienna zwłaszcza dla karier kobiet „50+”, nazywana również „wehikułem”
kariery publicznej/politycznej, polegająca na „wytypowaniu” zasłużonej
działaczki, bez jej wyraźnej inicjatywy.


• D o  s a m o r z ą d u  p r z e z 
p a r t i ę –
jedną z dróg może być praca w partiach, organach administracji państwowej itp.,
przy czym niekoniecznie jest to działalność stricte partyjna, inną metodą są
natomiast rekomendacje do stanowiska administracyjnego (obecnie samorządowego)
– charakterystyczne przed 1989 rokiem; spotyka się również przypadki
oddelegowania przez partię do prac samorządu. Tzw. „partyjna wejściówka” –
poparcie partii politycznej uznane za niezbędne do korzystnej działalności
gospodarczej oraz kariera w samorządzie jako uwieńczenie różnorodnych
aktywności.


Moja ścieżka do polityki!


Decyzję o wejściu do polityki
podjęłam w wieku 36 lat, kiedy po raz pierwszy w 1994 roku ubiegałam się o
mandat samorządowy. Niestety, winy za swoją aktywność społeczno-polityczną nie
mogę zrzucić na tradycje rodzinne, lecz na zaangażowanie, jakie umożliwiała mi
praca w szkole. Ta aktywność w opinii ówczesnego dyrektora szkoły oceniona była
następująco „…nauczycielka bardzo aktywna nie tylko na lekcjach, ale także na
terenie szkoły. Mniejsze osiągnięcia odnotowała jednak w zbiórce surowców
wtórnych, tylko 64 kg makulatury i 15 butelek” (1983 rok). Szukając źródła
swojego zaangażowania w działalność samorządową, nie mogę jednak całkowicie
wykluczyć drobnego wpływu „sugestii z zewnątrz”, może nie tyle zjawiska „ktoś
mi zaproponował”, ale „ktoś mi wskazał”. Tym „kimś’ był dyrektor liceum, w
którym pracowałam.

Jeżeli chcesz mieć wpływ na decyzje podejmowane przez władzę, musisz w tych
decyzjach partycypować. Samorząd jest dobrą szkołą dla aktywnych kobiet! Wybory
samorządowe w 1994 roku były następstwem zmian w funkcjonowaniu demokracji w
Polsce. Ich przejawem była decentralizacja władzy państwowej i utworzenie
samorządów lokalnych. Demokratyzacji samorządów na szczeblu lokalnym
towarzyszyła odbudowa partii, co powodowało wzrost odsetka lokalnych polityków
deklarujących związek ze strukturami o charakterze partyjnym. Stworzyło to
różnorodność związków pomiędzy kandydatami do samorządów a partiami: od pełnej
przynależności wyrażającej się w starcie z listy danego ugrupowania, po
uzyskanie poparcia partii bez formalnej przynależności. W ten drugi scenariusz
wpisał się mój start w wyborach samorządowych

w 1994 roku z list Unii Pracy. Proces rekrutacji na listy wyborcze Unii miał
charakter pospolitego ruszenia. Wystarczyło tylko wypełnić kwestionariusz.
Otrzymałam 4. miejsce na liście i zdobyłam mój pierwszy mandat. Tak stałam się
polityczką!


Jeżeli wygrałaś wybory samorządowe,
to jesteś na początku drogi!


Zanim rzucisz się w wir
samorządowej pracy, by udowodnić sobie i innym, że zasługujesz na ten man- dat,
na początek „naucz się samorządu” poprzez pracę w komisjach branżowych,
pełnienie dyżurów, organizowanie spotkań z mieszkańcami i podejmowanie ich
spraw, które trzeba dobrze załatwić.

Czułam, że dobrze wypełniam swój mandat, gdyż tak właśnie pracowałam.
Postanowiłam więc wystartować w wyborach do sejmu w 1997 roku. Kandydowałam z
6. miejsca, a w prowadzeniu kampanii pomogła mi wiedza zdobyta podczas szkoleń
organizowanych przez Narodowy Instytut ds. Międzynarodowych, korzystałam z
podręcznika dla kobiet wchodzących do polityki „Kobiety też potrafią”, wydanego
przez Nieformalną Grupę Kobiet

„Kobiety też” oraz wiedzy pozyskanej w kampanii społecznej „Więcej kobiet w
parlamencie”. Hasło wy- borcze „Zawsze w centrum zwykłych spraw” odzwier-
ciedlało moją aktywność w samorządzie. Postanowiłam wygrać te wybory i z
zaangażowaniem prowadziłam kampanię wyborczą. W efekcie, startując z 6. miejsca
zdobyłam około 3,5 tys. głosów, z czego 2,5 tys. pochodziło od wyborców z
Sosnowca. Odczytałam to jako poparcie dla mojej działalności samorządowej.
Uzyskany wynik uplasował mnie na 2. miejscu na liście. Niestety, Unia Pracy nie
przekroczyła progu wyborczego, nie zostałam więc parlamentarzystką.


Poszukaj dobrych wzorców!


Mnie zafascynowały nowo powstające
organizacje kobiece i grupy nieformalne, które kwestię zwiększenia udziału
kobiet w polityce uważały za priorytet. Chętnie uczestniczyłam w dyskusjach,
konferencjach, seminariach i szkoleniach na temat równouprawnienia,
organizowanych przez Nieformalną Grupę Kobiet „Kobiety też”, fundację kobiecą
Ośka i Parlamentarną Grupę Kobiet. Poznałam wtedy wiele aktywnych kobiet,
liderek, parlamentarzystek, polityczek, działaczek i pracujących w nauce. Wśród
nich posłankę I. Jarugę-Nowacką, prof. M. Środę, prof. M. Fuszarę, prof. M.
Siemieńską. Chyba nie miałam wtedy świadomości, że uczestniczę w tworzeniu
ruchu kobiecego w Polsce. W tym czasie w partiach politycznych pojawiły się
dyskusje na temat zagwarantowania kobietom miejsc na listach wyborczych.
Uczestniczyłam w nich i żądałam równych szans dla kobiet i mężczyzn w polityce.
Te żądania przenosiłam na praktykę w swojej partii.


Znajdź przestrzeń dla
swojej działalności! 


Ponieważ
byłam pod ogromnym wrażeniem Nieformalnej Grupy Kobiet „Kobiety Też”, podjęłam inicjatywę
założenia kobiecej organizacji w Sosnowcu, czym zaraziłam kilka, takich jak ja,
pasjonatek. W efekcie w maju 2001 roku powołałam do życia Stowarzyszenie
Aktywne Kobiety i zostałam jego prezeską. Stowarzyszenie szybko stało się
organizacją znaną w regionie i w Polsce. Jednocześnie dało mi legitymację do
publicznego wypowiadania opinii w kwestiach dotyczących kobiet i podejmowania działań
na rzecz zmian ich sytuacji społecznej.




Buduj koalicje i angażuj innych
w rozwiązywanie problemów społecznych!


Podczas powodzi w 1997 roku, a
następnie w 2001 roku, wspólnie z PCK i sosnowieckimi taksówkarzami,
organizowałam w szkołach zbiórkę odzieży, środków czystości i żywności dla osób
dotkniętych powodzią. Efekt był imponujący.


Wspieraj inne kobiety!


W 2001 roku powstała w Warszawie
Przedwyborcza Koalicja Kobiet, która na swoich sztandarach umieściła
wprowadzenie jak największej liczby kobiet do parlamentu i upowszechnienie
równych praw kobiet i mężczyzn. Zaangażowałam się w jej działania, organizując
dyskusje, konferencje, spotkania z szefami partii politycznych i
parlamentarzystami na temat sytuacji kobiet w partiach politycznych i
mechanizmów zwiększających ich obecność na listach wyborczych. Analizowałam te
listy, a wyniki przenosiłam na grunt partyjny. Swoimi działaniami inspirowałam
i tworzyłam ruch kobiecy w Sosnowcu.

Przed kolejnymi wyborami samorządowymi, jesienią 2002 roku, wspólnie ze Stowarzyszeniem
Aktywne Kobiety, w ramach Wyborczego Festiwalu Kobiet promowałam kandydatki
ubiegające się o mandat samorządowy z różnych list partyjnych. Nigdy później
takiej solidarnościowej kampanii wyborczej kobiet nikt w Sosnowcu nie
zorganizował. Wiedziałam, że moje działania służą kobietom, o czym przekonałam
się podczas konferencji

„Aktywność społeczno-polityczna kobiet. Kobiety w organach władzy”. W czasie
dyskusji o przyczynach śladowej obecności kobiet na różnych szczeblach władzy
jeden z sosnowieckich radnych zapytał:

„…ale skąd wziąć tyle mądrych kobiet?”.






Nie bój się nowych wyzwań!


W wyborach w 2002 roku ponownie
ubiegałam się o mandat, który zdobyłam, uzyskując pięcio- krotnie więcej głosów
niż osiem lat wcześniej. Uzna- łam to za społeczną akceptację dla moich działań
samorządowych. W radzie powierzono mi funkcję przewodniczącej komisji oświaty.


Bądź w nurcie kluczowych
wydarzeń!


Kiedy w 2003 roku rozpoczął się
czas intensywnych przygotowań do referendum unijnego i integracji Polski ze
strukturami unijnymi, zorgani- zowałam kampanię „Polka-Europejka”, w ramach
której apelowałyśmy do kobiet: „Głosuj za integracją Polski z UE”. Przekonane o
słuszności idei integracji ruszyłyśmy z plakatami w przestrzeń miejską. Całe
miasto mówiło jednym głosem „Polka-Europejka”. Po ogłoszeniu wyników referendum
wysyłałam do wszystkich członkiń Stowarzyszenia i znanych mi kobiet sms-y o
treści „Witam Polkę-Europejkę”.


Podnoś swoje kompetencje i
przenoś na praktykę! Poszukuj dobrych praktyk!


Decyzja o przystąpieniu Polski do
UE była dla mnie nadzieją na implementację europejskich roz- wiązań
równościowych w Polsce. Zapoznałam się z nimi podczas podróży studyjnych do
Danii, Brukseli, Północnej Nadrenii i Westfalii. Tę ostatnią odbyłam w ramach
projektu „Iron maiden versus pretty women”. Z podróży wróciłam z przekonaniem,
że poznane rozwiązania muszę upowszechnić, przełożyć na praktykę. Dlatego
wzięłam udział w projekcie „Sieć pełnomocniczek”, uzyskałam certyfikat i
zostałam społeczną pełnomocniczką prezydenta Sosnowca ds. równych szans kobiet
i mężczyzn.

Przed wyborami do Parlamentu Europejskiego zorganizowałam międzynarodową
konferencję na temat „Status kobiet w Unii Europejskiej i państwach
kandydujących”, a następnie kampanię „Tak dla Polek w Parlamencie Europejskim”.
Konferencja miała upowszechniać informację o statusie kobiet w krajach Unii
Europejskiej i w państwach kandydujących, propagować politykę równego statusu
kobiet i mężczyzn i przybliżyć możliwości dostosowania polskich rozwiązań
prawnych do standardów europejskich; kampania wspierała kandydatki ubiegające
się o mandat w wyborach do Parlamentu Europejskiego.


Wspieraj kobiety, które
potrzebują pomocy!


Coraz więcej kobiet zgłaszało się
do mnie i do Stowarzyszenia z problemem przemocy domowej, dlatego zorganizowałam
kampanię „Oczy szeroko otwarte – przeciwdziałanie przemocy domowej”,
współfinansowaną przez Pełnomocniczkę ds. Równych Szans Kobiet i Mężczyzn. To
właśnie z myślą o kobietach bitych zainicjowałam powstanie przy Stowarzyszeniu
Centrum Informacji Praw Kobiet. Z myślą o bezpieczeństwie kobiet zaangażowałam
sosnowieckie korporacje taksówkarskie w ogólnopolską akcję „Bezpieczna
taksówka”.


W wirze aktywności nie
zapomnij o sobie!


By dokończyć pracę doktorską,
poświęconą roli partii politycznych w kształtowaniu i funkcjonowaniu władz
samorządowych Sosnowca, zamieniłam praktyczną aktywność w samorządzie na
naukową – na temat samorządu. Stopień doktora uzyskałam w 2010 roku.


Pozwól się docenić!


Aby zwrócić uwagę na nieodpłatną
pracę domową kobiet, zaangażowałam się w kampanię społeczną „Zrobione,
docenione, wiele warte”, której inicjatorem był Instytut Spraw Obywatelskich.
Za działalność na rzecz kampanii otrzymałam „Diamentową szczotkę”, a w rankingu
„Dziennika Zachodniego” uznano mnie i moją równie aktywną córkę za jedne z 50
najbardziej wpływowych kobiet województwa śląskiego.


Poszukuj inspiracji!


Na fali wydarzeń I Kongresu Kobiet
zainicjowałam powołania Śląskiej Przedwyborczej Koalicji Kobiet. Koalicja
skupia kobiety, reprezentujące różne opcje polityczne i środowiska. Jej
zadaniem jest podejmowanie działań na rzecz: wyrównywania szans kobiet i
mężczyzn w życiu publicznym, parytetów płci na listach wyborczych, równego
wynagrodzenia dla kobiet i mężczyzn za tę samą pracę i wspierania kampanii
kobiet w wyborach. W 2010 roku Koalicja organizowała zbieranie podpisów pod
projektem usta- wy o parytetach, a w ostatnich wyborach samorządowych wspierała
kobiety ubiegające się o mandat.


A może działalność
międzynarodowa?


W walce o równe prawa solidaryzuję
się z kobietami całego świata. W 2010 roku razem z innymi przedstawicielkami z
Polski brałam udział w Światowym Marszu Kobiet w Istambule, manifestując
sprzeciw wobec łamania praw kobiet w Turcji.


Dziel się swoimi doświadczeniami!


Dysponuję doświadczeniem
samorządowym i stażem w polityce, wspieram więc samorządowe nowicjuszki. Ich
edukację polityczną uzupełniam, prowadząc Śląski Klub Kobiet w Polityce.


Sukces przyjdzie na pewno!


W kolejnych wyborach samorządowych
w 2010 roku wystartowałam z 2. miejsca, uzyskując 1256 głosów. Był to czwarty
wynik w mieście (około 400 kandydatów) i duży sukces, zwłaszcza po
czteroletniej przerwie w działalności samorządowej. W radzie miejskiej ponownie
powierzono mi funkcję przewodniczącej komisji oświaty.


Nie zgadzaj się na
dyskryminację kobiet! Bądź w tym skuteczna!


W sosnowieckiej radzie miejskiej w
kadencji 2006–2010 nie zasiadała żadna kobieta, dlatego radni (mężczyźni)
przyzwyczaili się do ich nieobecności. Skutek: przez pierwsze pół roku nowej
kadencji zwracałam uwagę przewodniczącemu rady na formę, w jakiej zwracał się
do radnych: „czy wszyscy panowie radni otrzymali materiał na dzisiejsze
posiedzenie?” Odpowiadałam: „i panie radne też otrzymały”. Skutecznie.

Nadal zdecydowanie sprzeciwiam się infantylizowaniu kobiet w przestrzeni
publicznej, dlatego zaproponowałam zapisanie w Kodeksie Etyki Radnego nakaz
używania oficjalnych zwrotów podczas posiedzeń komisji i sesji. Nie ma więc
„Wandzi”, jest tylko „naczelniczka”.


Podkreślaj obecność kobiet
w polityce!


Aby zaznaczyć obecność kobiet w
przestrzeni publicznej, postuluję używanie żeńskich końcówek dla określenia
funkcji i stanowisk zajmowanych przez kobiety, np. prezydentka, naczelniczka.
Sama tych form używam. Początkowo radni (mężczyźni), manifestowali swoje
niezadowolenie swoje nieza- dowolenie, obecnie część z nich, zwłaszcza młodzi,
nowocześni radni, coraz częściej używają form żeńskich dla określenia stanowisk
zajmowanych przez kobiety.


Pamiętaj, ludzie to Twój
kapitał!


Jestem orędowniczką szerokiej
partycypacji obywatelskiej, zaangażowania mieszkańców w proces decyzyjny,
konsultacji społecznych z mieszkańcami. Dlatego do Komisji Samorządności Rady
Miejskiej zgłosiłam projekt zmian w uchwale konsultacyjnej, wprowadzający
obowiązek przeprowadzania konsultacji bezpośrednich w wybranych sprawach.
Przygotowuję też propozycję zmian w zakresie inicjatywy uchwałodawczej
mieszkańców. Rozpoczęłam także kampanię na rzecz utworzenia Sosnowieckiej Rady
Seniorek i Seniorów.


Wspieraj aktywność obywatelską!


Jako członkini Sosnowieckiej Rady
Działalności Pożytku Publicznego czuwam nad sprawami lokalnych NGO. W celu ich
wspierania zorganizowałam w tym roku Sosnowieckie Dni Aktywności Obywatelskiej,
Forum Organizacji Pozarządowych i Kolorowy Korowód NGO.


Wychowuj następczynie i
następców!


Jako belferka uczę moich
wychowanków po- staw obywatelskich, aktywności, szacunku do tego, co robię,
zapraszam na pikiety, Manify, do Centrum Praw i Stowarzyszenia, a oni wspierają
mnie. Pan Halino,  myślę, że Pani miejsce nie tylko jest w radzie, ale na
Wiejskiej, proszę tego nie zaprzepaścić przy najbliższych wyborach
parlamentarnych. (…) życzę,  żeby
stanowisko radnej było dla Pani krótkim  przystankiem w  drodze 
do Sejmu, bo  takich ludzi jak
Pani przede wszystkim tam brakuje! (absolwent V LO w Sosnowcu Dominik S.,
2010).


Przypisy:


1 A. Antoszewski, R.
Herbut (red.), Leksykon politologii wraz z Aneksem o reformie samorządowej, wyborach do sejmu, prezydenckich oraz gabinetach rządowych,
Wrocław 2002, s. 358-359.


2 Tamże, s. 23.


3 Tamże, s. 18-19.


4 Wybory kobiet: jak być kobietą w polityce?,
pod red. Haliny Sobańskiej i Magdaleny Półtorak, Sosnowiec: Stowarzyszenie
Aktywne Kobiety, 2011.
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twórczyni programu szkoleń
dla liderek w polityce „Vote, Run, Lead™”  (Głosuj, Kandyduj, Decyduj)
organizacji „The White House Project”. Konsultantka ds.
przywództwa w Athena Center for Leadership Studies, Barnard College,
Uniwersytet Columbia.


Zeszłego lata miałam szczęście
spędzić tydzień wśród dynamicznych Polek, które starają się zmienić kraj.
Przyjechały licznie z całej Polski, ze swoich miast i miasteczek. Trzeci z
kolei Kongres Kobiet zgromadził w Warszawie pięć tysięcy uczestniczek.
Zaproszono mnie, bym przedstawiła program dla kobiet-liderek politycznych,
zatytułowany „Vote, Run, Lead” („Głosuj, Kandyduj, Decyduj”), który stworzyłam
w Stanach Zjednoczonych. Przyjeżdżając, nie wiedziałam jednak wcale, co mnie
czeka. Bogata historia Polski, żywa pamięć rewolucji oraz determinacja Polek,
by wykorzystać swój potencjał. Przebywałam w sześciu miastach, nawiązałam setki
nowych znajomości, objadałam się niemożliwie specjałami polskiej kuchni oraz
poczułam też ukłucie zazdrości, widząc, że Polki umieją zmobilizować aż tyle
kobiet do działania na rzecz kobiet. Bo liczba ma znaczenie. Owszem, prawdą
jest, że mała grupa zagorzałych działaczy może zmienić losy świata. Jednakże
piękno strategicznego działania dużych grup ludzi – a wyobraźmy sobie tysiące
kobiet skon- centrowanych na jednym celu – polega na tym, że działają one
nieustająco oraz że są w stanie zmienić normy kulturowe.

Kobiety nadal nie posługują się w pełni „kluczem” do przeprowadzania zmian,
czyli nie przekształcają zdolności organizowania wielkoformatowych inicjatyw
(takich, jakie ujrzałam w Polsce) w zdolności obywatelskie oraz wyborcze, czyli
w przywództwo polityczne. Bez względu na to, czy mówimy o placu Tahrir czy o
rewolucjonistkach z Wrocławia, dzisiejsza praca feministyczna polega na udanym
stawieniu czoła wyzwaniu, by przejść od protestu do polityki.






„BO  LICZBA  MA 
ZNACZENIE. Owszem,  prawdą  jest, 
że  mała  grupa 
zagorzałych  działaczy  może 
zmienić  losy  świata. Jednakże  piękno 
strategicznego  działania  dużych grup 
ludzi – a  wyobraźmy   sobie  
tysiące kobiet skoncentrowanych 
na  jednym celu  – 
polega  na  tym, że 
działają  one  nieustająco 
oraz  że  są  w
stanie  zmienić  normy kulturowe”  


Od bycia promotorem spraw kobiet do
wkroczenia w struktury państwowe, czyli do stania się kimś, od kogo zależy
rozdział środków i wpływ na kształt konkretnych polityk oraz opinię społeczną.
I nie tylko kobiety na tym skorzystają. Korzyść od- niosą też mężczyźni i
chłopcy, rodziny, społeczności i całe narody, a nasze relacje będą dużo lepsze,
gdy kobiety zaangażują się w działanie na każdym poziomie przywództwa1.

Przez ostatnie dziesięć lat miałam szczęście współpracować z wieloma kobietami
i na ich rzecz – prowadziłam szkolenia dla Amerykanek, a program szkoleń
obejmował sprawy wyborów, ubiegania się o stanowiska polityczne, zagadnienia
przywództwa oraz sposobów obalania istniejących norm kulturowych w kwestii
tego, czy i w jaki sposób kobiety mogą obejmować role przywódcze. Wszystko
zaczęło się od momentu, gdy w 2002 roku znalazłam organizację pozarządową z
Nowego Jorku o na- zwie Projekt Biały Dom (The White House Project). Należała
ona do małej grupy organizacji o profilu „kobiety w polityce”, które obejmowały
zasięgiem działalności cały kraj i charakteryzowały się wielowymiarowym
podejściem do spraw przywództwa. Mój pobyt tam przekształcił się w
doświadczenie, które ukształtowało moją przyszłą karierę i drogę życiową.
Pojawiłam się tam jako stażystka. W osiem lat przeszkoliłam 12000 uczestniczek,
stałam się wiceprzewodniczącą organizacji, a w trakcie całego pobytu
kształtowały się moje umiejętności przywódcze. W zeszłym roku opuściłam The
White House Project, gdyż w ramach pracy w dziesięciu różnych krajach na trzech
kontynentach postanowiłam przyjrzeć się z globalnej perspektywy sprawom kobiet
i przywództwa politycznego. Mam nadzieję, że moja historia dotycząca projektu
„Vote, Run, Lead”, który w tej chwili jest największym pozapartyjnym programem
politycznym w Stanach Zjednoczonych, oraz moje doświadczenia niesamowitego
roku, dotyczące globalnego przywództwa kobiet, zainspirują wiele kobiet w
Polsce, by dążyć do objęcia ról przywódczych. I mam nadzieję, że będziecie
chciały też opowiadać dalej naszą historię tak, jak ja opowiadałam waszą.

W niniejszym tekście chcę pokazać, jak niewielka grupka zaangażowanych kobiet
doprowadziła do wielkich zmian w polityce i pomogła sprawić, że obecność
kobiety na stanowisku przywódcy politycznego postrzega się jako normę. Podam
też naj- lepsze przykłady z działalności naszej nagradzanej inicjatywy „Głosuj,
Kandyduj, Decyduj”; oraz przykłady kilku straconych szans. Chcę podkreślić, jak
ważne w rozwoju przywództwa jest stosowanie podejścia nazwanego „I jedno, i
drugie” oraz że istnieje potrzeba zaangażowania mężczyzn (szczególnie tych u
władzy) jako partnerów strategicznych. Wielkie znaczenie ma też współpraca z
kobietami z różnych środowisk – mimo pojawiających się różnic – gdyż dzięki
temu można zbudować trwałą infrastrukturę polityczną.


„POLITYKA  JEST  TYLKO 
JEDNĄ  Z  MOŻLIWYCH 
DRÓG  działania. Korzystanie  z 
doświadczeń  i  wymiana 
myśli  z  kobietami 
biznesu,  z  liderkami 
świata  mediów, kobietami,  które  rządzą  kulturą, 
piastują  ważne  stanowiska 
w  hierarchii  religijnej, 
są  pionierkami  na 
polu  nauk  przyrodniczych,  ścisłych 
lub  prawnych – to wszystko  jest 
niezbędne  do  uzyskania 
wiedzy przekrojowej  oraz  prędkiego 
dochodzenia  kobiet  do 
ról  przywódczych”




Moją pasją jest urzeczywistnianie politycznego przywództwa kobiet, pełnej
sprawczości oraz autonomii, co umożliwi realizację nieznanych wcześniej
rozwiązań, zmieniających procesy władzy. Na szczęście, rośnie liczba ekspertów,
zajmujących się teorią i praktyką przywództwa kobiet. Polityka jest tylko jedną
z możliwych dróg działania. Korzystanie z doświadczeń i wymiana myśli z
kobietami biznesu, z liderkami świata mediów, kobietami, które rządzą kulturą,
piastują ważne stanowiska w hierarchii religijnej, są pionierkami na polu nauk
przyrodniczych, ścisłych lub prawnych – to wszystko jest niezbędne do uzyskania
wiedzy przekrojowej oraz prędkiego dochodzenia kobiet do ról przywódczych


„I jedno, i drugie”:
Dlaczego przywództwo kobiet ma znaczenie




Podczas warsztatu, który zorganizowałyśmy w warszawskim hotelu Marriott,
podeszła do mnie młoda kobieta i zaczęła opowiadać, że w jej organizacji
związkowej nie ma żadnych kobiet na stanowiskach kierowniczych i dlatego
zastanawiają się, czy powinny stworzyć własną sekcję kobiecą, czy też raczej
pracować z różnymi komitetami, by zwiększyć reprezentację kobiet. Spotykałam
się już z podobnymi dylematami. Czasu nigdy nie wystarcza na wszystko, więc
ludzie starają się optymalizować wysiłki. Ale w przypadku przywództwa
związanego ze sprawami płci nie można sobie pozwolić na pójście jedną drogą. W
sytuacji, gdy staramy się doprowadzić do przywództwa kobiet – głównie poprzez
obejmowanie formalnych stanowisk, dających władzę – właściwą odpowiedzią jest:
stosujcie „i jedno, i drugie”. Na pierwszy rzut oka odpowiedź może wydać się
zagadkowa. Podejście to oznacza po prostu, że jeżeli chcemy osiągnąć założony
cel, musimy pracować równolegle na wielu frontach.






„STOSUJCIE  I JEDNO, I DRUGIE.  Na 
pierwszy  rzut  oka 
odpowiedź  może  wydać 
się  zagadkowa.  Podejście 
to  oznacza  po 
prostu,  że  jeżeli 
chcemy  osiągnąć założony  cel, 
musimy  pracować  równolegle 
na  wielu  frontach”


Chodzi o wytwarzanie osobnej przestrzeni, co powoduje, że możemy spokojnie omawiać
bariery, stojące na drodze do przywództwa, pomagać i szkolić kobiety oraz
umożliwiać im czerpanie nauk z tych doświadczeń. Ale też chodzi o integrowanie spraw płci i udział kobiet w istniejących strukturach
władzy – poprzez prowadzenie badań, pracę z mężczyznami, wyznaczanie celów,
tworzenie kampanii medialnych oraz angażowanie liderów politycznych.

Z doświadczeń jednostkowych oraz – w coraz większej mierze – z danych
pochodzących z badań wiemy, że w miarę jak kobiety obejmują przywództwo w
sposób wiarygodny i zgodny z procedura- mi, da się zaobserwować pozytywne
skutki w ich miejscach pracy: w zarządach firm, środowiskach i partiach
politycznych3.
Wiemy też, że przywództwo kobiet ma znaczenie (identycznie ma znaczenie
przywództwo sprawowane przez mężczyzn) dla postrzegania ról społecznych, czyli
odtwarzalnych i możliwych do zrealizowania dróg sukcesu, inspiracji i budowania
wiary w siebie. Są to modele szczególnie istotne dla wszystkich, którzy
dostrzegają przecież, że kobiety obejmują mniej niż 20% stano- wisk władzy w
mediach, filmie lub telewizji4.

W The White House Project nasza strategia „I jedno, i drugie” miała kształtować
środowisko poprzez kulturę popularną oraz przygotowywać kobiety do przywództwa
przez program szkoleń. Naszym celem było wytworzenie sytuacji nieustającego
„czasu i miejsca” na kobiety: żeby rok po roku wchodziły w struktury władzy i
żeby ich obecność na stanowiskach przywódczych nie była już postrzegana jako
coś szczególnego.






Głosuj, Kandyduj, Decyduj™


Wizja wykreowana przez Marie Wilson
była w istocie wizją zmiany amerykańskiej kultury i sprawienia, by kobiety
zaczęły być postrzegane jako liderki. Tworząc program „Weźmy dziś swe córki do
pracy”® – ogólnoamerykański dzień, w którym „nasze” córki i synowie mogli
przyjrzeć się, jak funkcjonują nasze miejsca pracy, zaczęła wpływać na kształt
kultury popularnej. To w czasie działań The White House Project narodziła się
Barbie Prezydent®, dzięki której zakres marzeń dziewczynek rozszerza się od
roli księżniczki do zostania przywódcą kraju. Z kampanią „Głosuj, Kandyduj,
Decyduj” przejechałyśmy całe Stany Zjednoczone. Pomiędzy 2004 a 2011 rokiem, w
ramach tej kampanii prze- szkolono ponad 12000 kobiet. Ponad 3000 kobiet
ukończyło nasze intensywne, wielodniowe szkolenia skoncentrowane w pięciu
regionach. O programie pisano zarówno w lokalnej prasie, jak i mówiono w
ogólnokrajowej telewizji. Ponad 1000 kandydujących kobiet stwierdziło, że
zdecydowały się startować dzięki tej kampanii; udało się nam więc odpowiedzieć
na zapotrzebowanie uczestnictwa kobiet w przywództwie politycznym na nowym
poziomie.


Co się udało


Dzięki naszej pracy podstawowej
powstała wielka sieć kobiet, które skorzystały z przekazywanych przez nas
treści, wydarzeń, materiałów prasowych i programów. Udało się nam pozyskać panie
z różno- rodnych środowisk, zróżnicowanych ze względu na rasę, wiek,
pochodzenie społeczne i zamieszkanie (w czwartym roku działalności połowę
uczestniczek stanowiły kobiety kolorowe), które decydowały się kandydować
bezpośrednio po ukończeniu

naszego programu – był to nieoczekiwany, lecz wspaniały rezultat naszej
działalności. Na pewno udało się nam zaangażowanie środowiskowe: tam, gdzie
zapoczątkowałyśmy powstanie infrastruktury, rozwijała się ona dalej. Lokalne
grupy zaczęły wspierać kobiety kandydujące z list partyjnych, powstawały
programy radiowe i strony internetowe, zwiększyła się liczba lokalnych wydarzeń
i artykułów medialnych, dotyczących udziału kobiet w polityce. W praktyce
zadziałało podejście „I jedno, i drugie”. Równoległe działania, dzięki którym
zmniejszała się luka w politycznej reprezentacji kobiet, a przy użyciu zabawek,
filmów, koszulek, przy współpracy mediów i dzięki podnoszeniu umiejętności
kobiet i dziewcząt niezbędnych do objęcia ról przywódczych – zmieniały się
normy kulturowe.

Praca środowiskowa jest ogromnie ważna przy budowaniu każdego programu
politycznego, jednak kobietom nie odpowiadał ustalony system zasad rekrutacji
do polityki ani to, jak wyglądały szkolenia. Postanowiłyśmy poszerzyć nasz
zasięg, by zacząć oddziaływać motywująco na większą liczbę kobiet niż stała
liczba 10–15%, które odnajdują się w polityce5. Odkryłyśmy unikatowe kobiece drogi do
przywództwa (które uwarunkowane są ich po- chodzeniem rasowym, społecznym oraz
miejscem zamieszkania). Stworzyłyśmy programy dostosowane do ich potrzeb.
Analizowałyśmy wyniki badań, w których sprawdzano odczucia i ambicje kobiet
względem polityki. Wypracowałyśmy i pokazałyśmy światu przykłady działań,
uwzględniających różno- rodność. Poznawałyśmy zasady właściwej rekrutacji i łożyłyśmy
na nią środki. Wszystko to pozwoliło nam na stworzenie modelu, dzięki któremu
wciąż pojawiają się kandydatki do urzędów na poziomie lokalnym i stanowym, a
tysiące kobiet czują się zainspirowane do działania i obejmowania stanowisk
przywódczych i rozpoczynają kampanie, zmierzają- ce do osiągnięcia jakiegoś
konkretnego celu, tworzą grupy poparcia wybranych idei oraz wypracowują
konkretne polityki działania.

Drugą, wielce istotną cechą naszego działania, która przyczyniła się do
sukcesu, był status organizacji niezależnej. Czasami nie było łatwo odrzucić
indywidualnych odczuć w konkretnych, politycznie nacechowanych sprawach. Jednak
zdolność naszej organizacji do trzymania się z dala od politycznych kłótni oraz
bycia postrzeganą jako autentyczny, nie- zależny podmiot, którego celem jest
zdobywanie przez kobiety pierwszeństwa, była kluczem do prowadzenia rekrutacji
wśród kobiet nieufnych polityce. Były to kobiety, którym na sercu leżały sprawy
szersze niż po prostu współcześnie pojmowane sprawy kobiece, a także te, które
nie utożsamiały się z polityką. Co ważne, prawie 25% uczestniczek naszych
szkoleń nie identyfikowało się z żadną z dwóch największych amerykańskich
partii politycznych (w co trudno było uwierzyć wobec faktu, że miały one zamiar
ubiegać się o kandydowanie z list partyjnych!). Byłyśmy otwarte na przyjęcie i
szkolenie kobiet, które wciąż nie czuły się gotowe do kandydowania ani
określenia swych osobistych poglądów, ale które mimo to chciały zwiększyć swoje
kompetencje polityczne. Ten fakt wyróżniał nas spośród wszelkich innych
organizacji prowadzących szkolenia dla kobiet w Stanach Zjednoczonych oraz
pomógł nam dotrzeć do tych kobiet, których nikt wcześniej nie przekonał do
siebie.






Nasze wnioski


Z wielu różnych powodów
skoncentrowałyśmy się na liderkach stanowych i lokalnych grup, na organizacjach
poświęcających swą uwagę konkretnym ideom oraz sieciom połączeń biznesowych. Z
kobietami i mężczyznami, którzy byli członkami partii, spędzałyśmy mniej czasu.
Około dwa lata po rozpoczęciu programu „Głosuj, Kandyduj, Decyduj” zaczęłyśmy
dostrzegać, że kobiece przywództwo w partiach jest tak samo słabe, jak w innych
sektorach. Prawie wszędzie dominowali mężczyźni i brak było strategii, które
mogłyby wypromować kobiety lub zwiększyć ich liczbę w partiach. Nie udało nam
się wykorzystać szansy, by pracować zarówno wewnątrz, jak i na zewnątrz (czyli
zastosować zasadę „I jedno, i drugie”). W Polsce widzę szansę, by kobiety
zbudowały pomosty międzypartyjne. 


„WPRAWDZIE MOŻEMY PODNOSIĆ MOTYWACJĘ, inspirować, szkolić i
stwarzać kręgi władzy, ale zasobów, pochodzących od partii nie da się niczym
zastąpić (mówimy tu zarówno o pieniądzach, jak i o pracy ludzi, działalności
mediów lub o możliwości lobbowania)”   


Był to temat rozmów podczas naszych
podróży po kraju, gdy dowiedziałyśmy się od badaczy, że kobiety powodują
większą przejrzystość działań rządu oraz są mocno nastawione na osiągnięcie
konkretnych rezultatów. Taka postawa powoduje, że pojawia się chęć współpracy z
innymi partiami w celu wprowadzenia nowych rozwiązań prawnych i wypracowania
bardziej otwartych systemów rządów6. Jednym z naszych błędów przy tworzeniu
kampanii „Głosuj, Kandyduj, Decyduj” było to, że ani nie angażowałyśmy liderów
partyjnych, ani nie budowałyśmy mocnych związków z członkami partii. Odbiło się
to negatywnie na poziomie naszego sukcesu. Wprawdzie możemy podnosić motywację,
inspirować, szkolić i stwarzać kręgi władzy, ale zasobów, pochodzących od
partii nie da się niczym zastąpić (mówimy tu zarówno o pieniądzach, jak i o
pracy ludzi, działalności mediów lub o możliwości lobbowania). Możemy zakładać
własne partie (co nie jest złą rzeczą), ale musimy z partiami też
współpracować. W Stanach Zjednoczonych środki w posiadaniu partii określają
poziom zainteresowania mediów danym kandydatem i przez to mogą wpływać na
przebieg prawyborów. W Polsce jednym z pozytywnych skutków pracy z partiami
było przekonanie ich, że 35-procentowa obecność kobiet na listach partyjnych to
niezły pomysł. Teraz musimy ich przekonać, że to pomysł właściwy. Zdobycie zwolenników
wśród członków partii mogłoby doprowadzić do tego, że nazwiska kobiet nie
byłyby umieszczane w dolnej części list. Głębokie i autentyczne zaangażowanie
wewnątrz partii oraz międzypartyjne doprowadzić może do realizacji porozumień
(takich jak kwestia kwot płci na listach) oraz, co ważniejsze, da początek
zmianom w kulturze politycznej partii. Liderzy partyjni będą mieli lepsze
rozeznanie co do tego, jak mają angażować kobiety. 


„W POLSCE JEDNYM Z POZYTYWNYCH SKUTKÓW pracy z partiami było
przekonanie ich, że 35-procentowa obecność kobiet na listach partyjnych to
niezły pomysł. Teraz musimy ich przekonać, że to pomysł właściwy” 


Z czasem będą też umieli lepiej
promować kandydatki-kobiety, prowadzić rekrutację kobiet, zapraszać młode
talenty kobiece, by konkurowały z młodymi mężczyznami, dążącymi do wstąpienia w
środowisko „starych wyg”, a także by powiększały
swoje własne środowisko w zgodzie z zasadami realizacji potrzeb kobiet i
kobiecego przywództwa. 


„ROSNĄCA LICZBA KOBIECYCH LIDEREK w Polsce, która będzie
wynikiem powiększającej się sieci kobiecych organizacji, musi przez najbliższe
lata znaleźć własne miejsce wśród partii i musi być to miejsce bardziej
przyjazne, zgodne z ich stylem przywództwa, zagadnieniami i ambicjami.
Konsekwencje braku działania są zbyt głębokie – ryzykujemy, że kraj nie
wykorzysta talentu kobiet i spowolni się postęp demokracji”


Co ważne, poszerzy to zakres tzw.
spraw kobiet, które przestaną być marginalne, a mężczyźni będą mogli zacząć
zachowywać się inaczej i również zabierać w tych sprawach głos7. Rosnąca liczba kobiecych liderek w Polsce,
która będzie wynikiem powiększającej się sieci kobiecych organizacji, musi
przez najbliższe lata znaleźć własne miejsce wśród partii i musi być to miejsce
bardziej przyjazne, zgodne z ich stylem przywództwa, zagadnieniami i ambicjami.
Konsekwencje braku działania są zbyt głębokie – ryzykujemy, że kraj nie
wykorzysta talentu kobiet i spowolni się postęp demokracji.


Angażowanie mężczyzn


Sprzymierzeńcami, z których pomocy
trzeba skorzystać, są liderzy polityczni – przeważnie mężczyźni, często starsi
wiekiem. Wiele kobiet stosuje strategię angażowania mężczyzn w sektorze
prywatnym i odnosi pewne sukcesy. Udają się do ważnych osób, często dyrektorów
generalnych, członków zarządów firm, komitetów nominujących do członkostwa w
zarządach – i lobbują na rzecz większej reprezentacji kobiet. Poważne
angażowanie mężczyzn nie jest takie trudne, chociaż dużo trudniejsze niż
grożenie im palcem. Często okazuje się, że wystarczy przekonać zaledwie kilka
odpowiednich, znaczących osób, a oni dalej wywierają wpływ i przekonają resztę
lub zmienią przepisy wewnątrzpartyjne.

W minionych latach docierałyśmy do męskich serc, pytając ich, w jakim świecie
chcieliby, żeby żyły ich córki. W tej chwili badania wykazują, że mężczyznom z
dość tradycyjnych małżeństw (gdzie kobieta nie pracuje poza domem) w porównaniu
z mężczyznami z bardziej nowoczesnych małżeństw (gdzie kobieta ma pracę
zawodową) trudniej jest pogodzić się z myślą, że kobiety mogłyby kierować
firmami8. Czasami do mężczyzn trzeba mówić inaczej. Kobie- tom odpowiada
przekaz, że równy dostęp do przywództwa dla mężczyzn i dla kobiet to rzecz
słuszna i sprawiedliwa, ponieważ ochrona, zaangażowanie oraz troska o sprawy
mniejszości wzmacniają demokrację. Ale idee słuszności i sprawiedliwości nie
zawiodą nas daleko. 


”PARTYCYPACJA KOBIET NIE ZAISTNIEJE jak za dotknięciem
magicznej różdżki. Trzeba będzie włożyć wiele pracy w to, by kobiety w sposób
wiarygodny i zgodny z procedurami dochodziły do przywództwa oraz by nastąpiła
zmiana w myśleniu politycznym, a nie tylko symboliczna lub tytularna” 


Gdy staramy się promować sprawy
przywództwa kobiet, być może będziemy musiały podnosić argument pozytywnego
wpływu kobiet na końcowy wynik lub stawiać wyzwanie, by dana firma lub partia
stała się pierwszą firmą/partią, która wykaże autentyczne zainteresowanie
przywództwem kobiet. To przyniesie zainteresowanie klientów lub nieaktywnych
dotąd wyborców oraz spowoduje wzrost życzliwości między kobietami i młodszym
pokoleniem mężczyzn. Trzeba znać swoich słuchaczy i wierzyć, że kilka
rozsądnych kobiet jest w stanie zmienić nastawienie paru rozsądnych mężczyzn. Z
drugiej strony, nie należy przesadzać z optymizmem. Partycypacja kobiet nie
zaistnieje jak za dotknięciem magicznej różdżki. Trzeba będzie włożyć wiele
pracy w to, by kobiety w sposób wiarygodny i zgodny z procedurami dochodziły do
przywództwa oraz by nastąpiła zmiana w myśleniu politycznym, a nie tylko
symboliczna lub tytularna. I trzeba być przygotowanym na jawne i zawoalowane przejawy
seksizmu. Każdorazowo trzeba się będzie z nimi uporać adekwatnie i uczciwie,
gdyż to spowoduje, że zaangażowanie kobiet nie będzie spadało.


Ale co zrobić z taką
kobietą?


Pytanie, które dostaję bardzo
często (gdy słuchacze się nieco rozluźnią), brzmi: „Co mamy zrobić z taką
kobietą?”. „Taka kobieta” ma prawdopodobnie inny system wartości niż osoba,
która zadaje pytanie. „Taka kobieta” zazwyczaj jest bardziej konserwatywna
(często w kwestii zdrowia lub antykoncepcji), ale używa feministycznej
argumentacji, by utrzymać swą pozycję. Pytanie to otwiera szersze zagadnienie.
Mianowicie, z jakimi grupami kobiecymi (lub jakimi grupami w ogóle) mamy się
sprzymierzać, skoro nie zależy nam, by liderką została po prostu dowolna
kobieta (tak jak i nie zależy nam, by liderem był po prostu dowolny mężczyzna)?

Przede wszystkim przy budowaniu zaangażowania, organizowaniu i uspołecznianiu
kobiet musimy pamiętać (i zgodnie z tym konstruować nasze wysiłki), że kobiety
nie są jednolitą grupą. Jeżeli mówimy o wszystkich kobietach tak, jakby
wykazywały one tylko jeden styl zachowania lub przekonań zgodny z ruchem
genderowym, to odbieramy sobie siłę oraz wpadamy w pułapkę, dzięki której
niektórzy antyfeminiści mogą wbijać kliny w nasz ruch i wypominać nam brak
inkluzywności jako hipokryzję. By móc właściwie docenić i skorzystać z
istniejących różnic, musimy najpierw je zaakceptować. W momencie, gdy
zaniechamy używania języka, w którym wypomina się niektórym kobietom, iż nie są
„kobiece”, będziemy mogły rozpocząć budowanie mocnych więzi dzięki naszym
różnicom, związanym z płcią i wszelką różnorodnością z tym powiązaną.

To chyba dobrze, że kobiety nie działają wszystkie w identyczny sposób. Poprzez
samą liczbę (w Polsce 51% populacji!) możemy formować się w grupy i odłamy,
które mogą „napinać polityczne mięśnie” bez uzyskiwania konsensu całej grupy.
Możemy być „kobietami na rzecz gospodarki” lub „kobietami przeciwko wojnie”. 


„W MOMENCIE, GDY ZANIECHAMY 
używania  języka,  w 
którym  wypomina  się 
niektórym  kobietom,  iż nie 
są  „kobiece”,  będziemy 
mogły  rozpocząć budowanie  mocnych 
więzi  dzięki  naszym 
różnicom,  związanym  z 
płcią  i  wszelką 
różnorodnością  z  tym 
powiązaną” 


Możemy przyłączać się do mężczyzn,
jeżeli tak sobie postanowimy, lub możemy swoją obecnością wzmacniać prawa
młodzieży lub innych marginalizowanych grup. Kobiety to przedsiębiorczynie i
konsumentki, liberałki oraz 
konserwatystki, młodzież oraz wszystko inne!






KOBIETY  TO  PRZEDSIĘBIORCZYNIE   I konsumentki,  liberałki 
oraz   konserwatystki,  młodzież 
oraz  wszystko  inne!  


Zgadzajmy się więc na niezgodę, gdy
nie da się przezwyciężyć fundamentalnych sporów. Zgadzajmy się, że nie będziemy
działać przeciwko sobie w sytuacjach, gdzie nie da się udzielić sobie poparcia.
Nie palmy mostów, gdy nie zgadzamy się ze sobą na forum publicznym. Owszem, nie
jest łatwo koncentrować się na zadaniach politycznych, a ignorować aspekty
osobiste. Trudno jest zmienić zachowania… Ale oto odpowiedź: nie łudźmy się,
sądząc, że gdy porozmawiamy z „taką kobietą”, to uda nam się zmienić jej
poglądy, dlatego tylko, że ona też jest kobietą.

Chcę wyrazić się jasno. Z niektórymi kobietami nie będziecie współpracować.
Wobec kobiet (ale i wobec mężczyzn, skoro już o tym mowa), które nie popierają
spraw kobiet, możemy stać na pozycji zachowania własnych przekonań. Ale
powinniśmy pamiętać, że nasz sukces jest związany z ich sukcesem. Media będą je
traktować tak, jak traktują wszystkie kobiety. I co ważne, jeżeli organizacja
kobieca zaczyna atakować „taką kobietę”, to podważa swą wiarygodność, a osoba
krytykowana odnosi zyski (i ma wszelkie prawa, by wyrażać swe zdanie nawet,
jeżeli nie zgadzamy się z jej poglądami).

Często zdarza się, że nie mamy zbyt wielu pozytywnych przykładów. Niewielkie grupy
kobiet-liderek w różnych sektorach są tak małe, że uginają się pod ciężarem
spraw do załatwienia u siebie. W Stanach Zjednoczonych kobiety z Partii
Demokratycznej i Republikańskiej już nie współpracują w systemie dwustronnym
tak, jak im się to wcześniej zdarzało. Dlatego też musimy zachęcać do
różnorodności i pozwalać na jej istnienie pomiędzy kobiecymi ideami i praktyką.
W krótkiej perspektywie może trudno będzie to dostrzec, ale sprawa przywództwa
kobiet będzie się lepiej rozwijać, gdy zwiększy się liczba grup starających się
osiągnąć tu sukces.


Następne kroki


Podczas naszych szkoleń zadawałyśmy
dwa pytania, na które nie oczekiwałyśmy natychmiastowej odpowiedzi. Brzmiały
one: „Kto, jeśli nie ty?” i „Kiedy, jeśli nie teraz?". Istniejąca sieć
organizacji kobiecych w Polsce, rosnąca liczba instytutów ba- dających wpływ
przywództwa kobiet, ciepła reakcja ze strony mężczyzn na zwiększanie
różnorodności przywództwa – to znaki, że idziemy w dobrym kierunku i że
możliwości w Polsce są niezmierzone. Możemy wzmacniać kobiece ambicje
polityczne i przywódcze. Możemy zacząć rozmawiać z organizacjami, by zapraszały
kobiety do pełnienia ról przywódczych. Możemy wykorzystywać kobiece powiązania,
by znajdować kandydatki i funkcje przywódcze lub też zorganizować własny „Projekt
Pałac Prezydencki”. Od was zależy następny krok. Owszem, niełatwo jest zmieniać
kulturę czy formuły przywództwa. Ale nagroda jest wielka. Osobiście uważam, że
moim następnym krokiem będzie ustrukturyzowanie energii i lokalnych
infrastruktur w Stanach Zjednoczonych, które powstały w wyniku kampanii
„Głosuj, Kandyduj, Decyduj” oraz innych inicjatyw, oraz że umieszczę te
nieocenione zasoby w Internecie. Będą one pomagać w osiągnięciu sukcesu i
połączą kobiety (oraz mężczyzn) zainteresowane promowaniem kobiecego
przywództwa na całym świecie. Bo jeżeli nie ja, to kto?
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założycielka fundacji
Feminoteka. Ekspertka i trenerka równościowa, antyprzemocowa i anty-
dyskryminacyjna. Współautorka i współredaktorka publikacji, dotyczących
problematyki równościowej m.in. „Płeć a polityka” (Fundacja H. Boella
przedstawicielstwo w Polsce, Warszawa 2005). Współredaktorka i autorka tekstów,
dotyczących mediów i kwestii przemocy z perspektywy równości płci dostępnych w
badaniach, opracowaniach i danych statystycznych „Białe plamy na mapie równości
płci” (Fundacja Feminoteka, Stowarzyszenie Kon- gres Kobiet, Warszawa 2011).


 


Temat udziału kobiet w
organizacjach pozarządowych jest obszarem dość słabo zbadanym i
przeanalizowanym. O ile doczekaliśmy się danych o liczbie kobiet w nich
działających, ich udziale we władzach organizacji, członkostwie czy
wolontariacie, o tyle brakuje pogłębionych analiz, jak w porównaniu z sektorem
publicznym czy prywatnym (dobrze przeanalizowanym już także w Polsce z
perspektywy gender) wygląda sytuacja kobiet w trzecim sektorze. Na razie więcej
tu pytań niż odpowiedzi.


Co wiemy?
Kobiety lubią trzeci sektor


Z danych statystycznych
gromadzonych od kilku lat przez Stowarzyszenie Klon/Jawor wynika, że kobiety
stanowią:

40% członków stowarzyszeń,

42% władz organizacji,

59% wolontariuszy,

60% pracowników,

62% pracowników etatowych.



Z powyższych danych wynika więc, że kobiety chętniej niż mężczyźni angażują się
w pracę organizacji pozarządowych, wolontaryjną i odpłatną. Jednak jest ich
mniej wśród członków stowarzyszeń i we władzach organizacji pozarządowych.


„KOBIETY  CHĘTNIEJ  NIŻ 
MĘŻCZYŹNI  angażują  się 
w  pracę  organizacji 
pozarządowych,  wolontaryjną  i 
odpłatną. Jednak  jest  ich 
mniej  wśród  członków stowarzyszeń  i 
we  władzach  organizacji 
pozarządowe?


Warto podkreślić, że liczba kobiet
wśród członków organizacji uzależniona jest od jej obszaru działalności.
Najmniej kobiet jest wśród członków najliczniejszych polskich organizacji –
zajmujących się sportem, turystyką, rekreacją i hobby (14%), a najwięcej w
stowarzyszeniach, zajmujących się pomocą społeczną oraz działających w obszarze
prawa i jego ochrony, zainteresowanych prawami człowieka lub działalnością
polityczną1.
Można więc zaobserwować dwie prawidłowości, występujące także i w innych
sektorach (prywatnym i publicznym): 


1) im niższe stanowisko, prestiż i władza, tym
więcej kobiet;


2) kobiety stanowią większość w
organizacjach, zajmujących się „kobiecymi” tematami – pomocowymi lub związanymi
z prawami człowieka, zdrowiem, edukacją, a także kulturą czy sztuką. W
organizacjach pozarządowych także można zauważyć typową i dla innych sektorów
prawidłowość – kobiety natrafiają na „szklany sufit”, który nie pozwala im
osiągnąć najwyższych stanowisk i sprawować najwyższych rangą funkcji. Mamy do
czynienia z piramidą, u podstawy której jest wiele kobiet, natomiast na jej
szczycie kobiety spotyka się znacznie rzadziej lub wcale.


„W  ORGANIZACJACH  POZARZĄDOWYCH 
TAKŻE  można  zauważyć 
typową  i  dla innych 
sektorów  prawidłowość  – kobiety 
natrafiają  na  „szklany sufit”,  który 
nie  pozwala  im 
osiągnąć  najwyższych  stanowisk 
i  sprawować  najwyższych 
rangą  funkcji”  


Brakuje nam jednak danych, dzięki
którym można by było pozyskać informacje na temat uczestnictwa kobiet: we
władzach i jako pracownic czy wolontariuszek, biorąc pod uwagę wielkość i
zamożność organizacji. Ciekawe byłoby przyjrzenie się, czy i tu pojawia się
zasada gender gap – im większa i
bogatsza organizacja, tym mniej kobiet w kierownictwie i zarządach czy radach.


Ile zarabiają kobiety?


Ze zgromadzonych przez Klon/Jawor
danych wynika, że w organizacjach pozarządowych nie zarabia się dużo – w każdym
razie mniej niż w sektorze prywatnym, a nawet publicznym: średnia pensja brutto
wynosiła w 2010 roku 1,5 tys. zł, maksymalna zaś – 2 tys. zł. Choć są i
organizacje (stanowią zaledwie 10%), które płacą 3–5 tys. zł , to znajdziemy i
takie (również 10% organizacji), gdzie wynagrodzenia pracowników wynoszą 400 zł
lub mniej.

Nie wiemy jednak, czy w organizacjach pozarządowych istnieje nierówność płacowa
ze względu na płeć (gender pay gap).


Umowy śmieciowe podstawą
organizacji pracy


W przeciętnej organizacji
zatrudniającej płatny personel tylko około 60% pracowników stanowią osoby
zatrudnione na etat. Większość pracuje na umowę o zlecenie czy umowę o dzieło.
Co ciekawe, wśród osób zatrudnionych na etat przeważają kobiety, bo aż 62%. Nie
wiemy jednak, jakiego rodzaju są to stanowiska i jak wysokie są zarobki z nimi
związane. Choć kwestią dyskusyjną pozo- staje, czy organizacje pozarządowe
powinny się

„etatyzować”, czy to nie zabiłoby w nich ducha organizacji pozarządowej i nie
zamieniłoby w biuro, to jednak warto podkreślić, że umowy śmieciowe mogą mieć
wpływ na podejmowanie decyzji przez kobiety o współpracy czy pracy w
organizacjach. Kobieta, będąca na umowie śmieciowej nie może wziąć urlopu
macierzyńskiego, wychowawczego czy zwolnienia na opiekę nad chorym dzieckiem.
Nie ma urlopu wypoczynkowego. To może powodować (choć takich danych nie
posiadamy) sytuację, że kobiety mogą chętniej angażować się w działalność
organizacji pozarządowej przed podjęciem decyzji o urodzeniu dziecka lub wtedy,
gdy je już odchowają.

Tę tezę potwierdzać mogą badania, przeprowadzone przez Regionalny Ośrodek Badań
Polityki Społecznej w Opolu2, z którego danych wynika, że największą grupę
wolontariuszy w organizacjach pozarządowych stanowią osoby do 25. roku życia –
44%, zaś te w wieku 31–50 lat stanowią 18%. Najmniejszą grupę ochotników
pomagających organizacjom pozarządowym tworzą osoby najstarsze (66 lat i
powyżej). Jeśli zaś chodzi o pracowników zatrudnionych w organizacjach, tu,
podobnie jak w badaniach Stowarzyszenia Klon/ Jawor, kobiety stanowią większość
(66%), natomiast biorąc pod uwagę wiek osób zatrudnionych – 60% spośród
wszystkich pracowników miało 31–50 lat, w dalszej kolejności znajdują się
pracownicy w wieku 51–65 lat (13%) i w wieku 26–30 lat (4%). Jednak, ile jest
wśród nich kobiet – nie wiemy.


Polskie NGOs z
(mikro)perspektywy gender 


W badaniach na temat polskich
stowarzyszeń z perspektywy gender mamy jeszcze wiele braków, pozwoliłam sobie
na potrzeby tego tekstu na prze- prowadzenie prywatnej ankiety wśród 10
zaprzyjaźnionych organizacji pozarządowych, w których w różnych formach
zatrudnienia pracuje od 5 do 15 osób. Pytałam o formy pracy kobiet (etaty czy
umowy śmieciowe), wysokość zarobków, ale także o to, jak sobie radzą w
sytuacji, gdy kobieta działająca w organizacji planuje ciążę lub właśnie w nią
zaszła,

jak sobie radzą w sytuacji, gdy mają dzieci. Z uzyskanych odpowiedzi wyłania
się następujący obraz:

– większość organizacji działa od projektu do projektu, co oznacza, że mogą
zatrudnić osoby tylko na czas trwania projektu – przeciętnie większość z nich
trwa rok,

– niemal wszystkie kobiety pracują na umowach śmieciowych (zlecenia, dzieło),

– kobiety pracujące na podstawie umowy o pracę to zazwyczaj jedna lub dwie
osoby,

– zarobki kobiet na etatach kształtują się od 800 do 2000 złotych (ale
większość z tych osób uczestniczy także w innych odpłatnych działaniach w tym
samym lub w innym projekcie),

– kobiety planujące ciążę niekiedy mogą liczyć na etat (wszystko zależy od
sytuacji w organizacji i dobrej woli osoby zarządzającej, atmosfery, zaufania
itp.), by móc potem pójść na urlop macierzyński,

– w wielu organizacjach większość kobiet stanowią kobiety bezdzietne.



To, co powtarzało się we wszystkich wypowiedziach kobiet z organizacji
pozarządowych (głów- nie kobiecych), z którymi rozmawiałam, to brak stabilności
i pewności, czy po skończeniu jednego projektu będzie miała zatrudnienie w
kolejnym, czy będzie kolejny projekt, jakiej wysokości będą zarobki, jak długo
potrwa projekt, czy jej kwalifikacje będą przydatne w kolejnym projekcie.
Zdarza się także, że w oczekiwaniu na grant osoby z organizacji pracują bez
wynagrodzenia, w przypadku opóźniania się wpłat od grantodawców (a bywają i
kilkumiesięczne) starają się „jakoś przetrwać”. Niektóre odchodzą. Zdarza się,
że dobrze wykwalifikowane ekspertki czy trenerki, naprawdę mocno zaangażowane w
pracę rezygnują – bo mają dzieci, bo trzeba spłacać kredyt. Jeśli znajdą pracę
na etat, to dla organizacji najczęściej już nie starcza im czasu.






„ZDARZA  SIĘ,  ŻE 
DOBRZE  WYKWALIFIKOWANE  ekspertki 
czy  trenerki,  naprawdę 
mocno zaangażowane  w  pracę 
rezygnują  –  bo mają 
dzieci,  bo  trzeba spłacać  kredyt. Jeśli 
znajdą  pracę  na 
etat, to  dla  organizacji 
najczęściej  już  nie 
starcza  im  czasu” 






Choć trzeci sektor nie rozpieszcza kobiet, to jednak częściej niż mężczyźni tam
właśnie szukają one swojego miejsca. Dlaczego tak się dzieje? Na jedną z
ważnych przyczyn, jeśli chodzi o zaangażowa- nie się kobiet w działalność
organizacji kobiecych, zwraca uwagę Anna Domaradzka w tekście Kobiecy trzeci
sektor3. Jest to
„utrudniony dostęp do równoprawnego uczestnictwa w instytucjach i organizacjach
zdominowanych przez mężczyzn (takich jak partie polityczne, organizacje
pracodawców i pracobiorców, zrzeszenia profesjonalne, instytucje publiczne czy
nawet tzw. „organizacje parasolowe” sektora pozarządowego)”, ale także jednym z
głównych powodów, dla których kobiety decydują się tworzyć i prowadzić
organizacje kobiece, jest fakt, że „wraz ze zmianą sytuacji demograficzno-społecznej
wykształciły się nowe potrzeby kobiet, związane z koniecznością godzenia życia
zawodowego z rodzinnym, możliwościami rozwijania własnej kariery zawodowej czy
angażowania się w życie polityczne”4. Czy rzeczywiście tak jest również w organizacjach
pozarządowych realizujących projekty niedotyczące bezpośrednio tematyki
równości płci? Na to pytanie także jeszcze nie znamy odpowiedzi.

Najpilniejszą w tej chwili potrzebą czy wręcz koniecznością jest podjęcie badań
nad organizacjami pozarządowymi w Polsce z perspektywy gender. I nie chodzi
tylko o dane statystyczne, których rów- nież w niektórych obszarach brakuje,
ale przede wszystkim o brak pogłębionej analizy sytuacji kobiet – pracujących,
działających wolontaryjnie i zarządzających w polskim trzecim sektorze.
Istniejące, niepełne, dane pokazują, że w polskich organizacjach pozarządowych
popełniane są te same grzechy co w pozostałych sektorach – biznesowym i
publicznym.






„NAJPILNIEJSZĄ  W  TEJ 
CHWILI  POTRZEBĄ  czy 
wręcz  koniecznością  jest 
podjęcie  badań  nad 
organizacjami  pozarządowymi  w 
Polsce  z  perspektywy gender”


Teraz można tylko snuć domysły, jak
dalece kobiety mogą mieć więcej przestrzeni i możliwości w tych podmiotach, by
przełamywać stereotypy płciowe, działać w mniej zhierarchizowanych strukturach,
umożliwiając rozwijanie i osiąganie życiowych aspiracji bez dyskryminacji ze
względu na płeć, czy też wręcz przeciwnie – organizacje pozwalają na
betonowanie dyskryminującego układu w imię wyższych społecznych konieczności. Tego
dziś nie wiemy.

Wydaje się, że po ponad 20 latach, od kiedy w Polsce mogą działać organizacje z
prawdziwego zdarzenia, taka analiza jest po prostu niezbędna.


Przypisy:


1 Wszystkie dane
statystyczne pochodzą z publikacji: Podstawowe fakty o organizacjach pozarządowych. Raport z badania 2010,
Stowarzyszenie Klon/Jawor, Warszawa 2011.


2 Raport z badań. Potencjał opolskich organizacji pozarządowych,
Opole 2011.


3 W: Raport. Kobiety dla Polski. Polska dla kobiet.  20 lat trans-
formacji 1989-2009, Fundacja Feminoteka, Warszawa 2009.


4 Tamże.
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Przez ostatnie dwadzieścia lat
można zaobserwować, jak przyznawanie grantów powiązanych z kwestiami płci
zajmuje coraz poważniejsze miejsce w obszarze działań charytatywnych, pozwala
od- notować konkretne osiągnięcia oraz wzmacnia przekaz dotyczący inwestowania
w sprawy kobiet i dziewcząt w dziedzinach tak odległych od siebie jak: prawa
człowieka, sprawy rozwoju, zdrowia, migracji, zwalczania ubóstwa, sądownictwa
karnego oraz polityki społecznej. Niniejsze opracowanie przedstawia w szerszym
kontekście przemyślenia, dotyczące płci oraz grantów, powiązanych ze sprawami
płci i przeznaczone jest dla grantodawców oraz organizacji pozarządowych w
Polsce i krajach Europy Środkowej i Wschodniej. Tekst prezentuje zasadę
przyznawania grantów, powiązanych ze sprawami płci w ogólnym kontekście działań
charytatywnych, ich analizę oraz podaje przykłady działań proponowanych
grantodawcom, a w końcowej części zawiera propozycje, dotyczące prowadzenia
monitoringu i oceny projektów powiązanych ze sprawami płci1.


Finansowanie programów
dla kobiet


Finansowanie programów,
nakierowanych na sprawy kobiet, odbywa się obecnie w kontekście

czterech ogólnoświatowych procesów, których oddziaływania mogą się niekiedy
wzajemnie wykluczać. Z jednej strony widzimy rosnące uznanie faktu (oraz
odpowiednie deklaracje tego dotyczące, wypowiadane przez wszystkich – od
przedstawi- cieli ONZ, po światowych decydentów w obszarach gospodarki,
polityki, biznesu i społeczeństwa obywatelskiego), że sprawy równości płci nie
funkcjonują w izolacji, lecz – przeciwnie – są integralną częścią dochodzenia
do stabilności demokratycznej i politycznej oraz do uzyskiwania trwałego
rozwoju gospodarczego. Dzięki temu powstały nowe, ogólnoświatowe organizacje
(takie jak UN Women), korporacje zainicjowały kampanie, poświęcone sprawom
równości płci (np. kampania fundacji Nike i NoVo zatytułowana „Girl Effect”)
oraz wzrosła liczba i różnorodność stowarzyszeń kobiecych.

Z drugiej strony, kobiety szczególnie mocno odczuły negatywne skutki recesji
gospodarczej roku 2008, konsekwencje innych kryzysów – szczególnie katastrof
humanitarnych, ekologicznych oraz sytuacji braku żywności i energii, które
dotykają kobiety nieproporcjonalnie mocniej i częściej niż mężczyzn; a w
świecie wciąż zdarzają się ostre sprzeciwy wobec działań organizacji
kobiecych2. Poza tym, mimo poczynionych formalnych zobowiązań, sprawy kobiet
znikają z planu działania donatorów, obecne wysiłki nie są wystarczające, ich
rezultaty bywają rozproszone lub odległe od spodziewanych, a finansowanie
programów dla kobiet wciąż jest niewielkie.

Na całym świecie większość organizacji, zajmujących się prawami kobiet jest
mała i niedofinansowana – w większości ich roczne budżety nie przekraczają 50
000 USD (Mama Cash, 2011). Badania, które przeprowadzono wśród nich po
rozpoczęciu recesji, pokazują, że borykają się one ze znalezieniem źródeł
finansowania i obawiają się o egzystencję w dłuższej perspektywie. Środki na
ich działalność pochodzą w większości z bilateralnych i multilateralnych
programów pomocowych, od fundacji, osób indywidualnych, funduszy kobiecych,
oraz od międzynarodowych organizacji pozarządowych3.


„NA  CAŁYM  ŚWIECIE 
WIĘKSZOŚĆ  ORGANIZACJI,  zajmujących 
się  prawami  kobiet 
jest  mała  i 
niedofinansowana  –  w 
większości  ich  roczne 
budżety  nie przekraczają  50 000 
USD” 


O ile między latami 1990–2006
finansowanie w USA skierowane na programy dla kobiet i dziewcząt wzrosło o 223%
, o tyle po tym okresie nie rosło ono już istotnie i w sposób stały, wynosi
obecnie tylko około 6% wszystkich przekazywanych środków5. Większość dotyczy obszarów związanych ze
zdrowiem i prawami człowieka. Ostatnio – szczególnie w odniesieniu do działań
fundacji korporacyjnych – zaobserwowano tendencję do koncentrowania się na
perspektywie wzmocnienia potencjału ekonomicznego kobiet, na niekorzyść
perspektywy ogólnej promującej prawa kobiet6.






„FINANSOWANIE  W  USA 
SKIEROWANE  NA  programy 
dla  kobiet  i 
dziewcząt  wynosi  obecnie 
tylko  około  6% 
wszystkich  przekazywanych  środków” 




Również zakres pomocy przekazywanej przez oficjalne agendy pomocowe i programy
multilateralne najpierw zwiększył się, ale po 2008 roku obniżył (o 40%, chociaż
istnieją chwalebne przykłady, takie jak SIDA lub MDG3) i w stały sposób
zapewnia około 30% finansowania dla organizacji kobiecych7. Nowe ogólnoświatowe organizacje, głównie
UN Women, są niedofinansowane (z budżetu początkowego wynoszącego 500 mln USD
otrzymano niecałą połowę, co stanowi mniej niż 1% całego budżetu ONZ), podczas
gdy giganci tacy jak Bank Światowy przeznaczył de facto poniżej 2% swego budżetu z roku 2011 na: „rozwój
społeczny, sprawy równości płci oraz integracji”8.

W Europie około jedna trzecia fundacji finansuje programy dla kobiet, 13% z
nich w sposób szczególny koncentruje się na sprawach kobiet i dziewcząt, ale
58% fundacji przeznaczyło poniżej 10% pieniędzy

grantowych na programy, zajmujące się tymi kwestiami9. Większość grantów dotyczyła obszaru spraw
społecznych (np. przemocy domowej) i praw człowieka. O ile zdecydowanie więcej
środków w Europie pochodzi z fundacji zachodnioeuropejskich, to 39% fundacji z
obszaru Europy Środkowej i Wschodniej koncentruje się na sprawach kobiet i
dziewcząt. Choć taki stan rzeczy mógłby zniechęcać, to 90% wszystkich
przebadanych fundacji wyraziło zainteresowanie grantami, powiązanymi ze
sprawami płci, szczególnie działalnością związaną ze zwalczaniem przemocy wobec
kobiet, ubóstwem oraz dostępnością edukacji10.


Kwestia równości płci a
podejścia stosowane przez grantodawców


U podstaw grantodawstwa powiązanego
ze sprawami równości płci leży konstatacja, że równość płci nie jest zjawiskiem
niezależnym, nie jest wyizolowana ze społeczeństwa, że przyznawanie grantów nie
zachodzi w próżni, a w związku z tym przyznawanie środków na projekty powiązane
z kwestiami równości płci jest uzależnione i mocno osadzone w konkretnych
kontekstach i specyfice społecznej. Ów aksjomat oddziałuje na wszystkie
aspekty: od porządku, na którym zasadza się działalność grantodawcza, do
podejścia, które jest stosowane zarówno wobec grantobiorców, jak i
grantodawców.

Finansowanie programów, z których mogą korzy- stać kobiety i dziewczęta, można
osadzić w co najmniej czterech perspektywach11: sprawiedliwości (rekompensata
za wieki nierównego i niesprawiedliwego traktowania, które wywodziło się z
postrzegania płci), efektywności (czy inwestycja w kobiety przynosi rezultaty
oraz czy granty uwarunkowane równościowo rzeczywiście działają), perspektywy
praw kobiet jako praw człowieka (będącymi prawami całościowymi,
wielopoziomowymi, wielostronnie powiązanymi), oraz perspektywy poczucia
słuszności społecznej (pracy na rzecz zmiany strukturalnej, która obejmuje
prawa człowieka, sprawy zdrowia, rozwoju itp.). Każda z tych perspektyw inaczej
determinuje priorytety grantodawcze, ich strategie i wyniki. Na przykład w
perspektywie sprawiedliwości społecznej środek ciężkości przypadnie na
działania antydyskryminacyjne, podczas gdy perspektywa efektywności może
prowadzić do skon- centrowania się na wzmacnianiu m.in. potencjału
ekonomicznego, przy czym działania w ich ramach mogą się częściowo pokrywać, a
w części zaprzeczać podejściu opartemu na prawach kobiet – prawach człowieka.


Wzmacnianie bezpośrednio
w grantobiorcach poczucia sprawiedliwości w sprawach równości płci 


Grantodawcy
mogą dwojako podejść do przyznawania grantów, powiązanych ze sprawami równości
płci: mogą zachęcać do niej swych grantobiorców lub mogą promować idee
równouprawnienia płci wewnątrz organizacji grantodawczych i w samym środowisku
charytatywnym. Istnieją co najmniej cztery metody, które fundatorzy mogą
stosować, by poprzez świadome, celowe i ukierunkowane działania wprowadzać
sprawy równości płci u grantobiorców. Niemniej, w każdym przypadku, fundatorzy
powinni umieć zręcznie sterować skomplikowanym układem zależności pomiędzy
fundatorem a grantobiorcą, a szczególnie umiejętnie równoważyć potrzebę
realizacji swych celów przy poszanowaniu autonomii grantobiorcy.






Choć z definicji w układzie
grantodawca–grantobiorca nie ma równowagi sił, to ostatecznie chodzi o wspólne
przedsięwzięcie oraz o to, by następowała komunikacji i by każda strona umiała
wysłuchać drugiej strony.


1. Zapewnianie
podstawowego wsparcia dla organizacji kobiecych. Należy tu poczynić dwie ważne uwagi. Podstawowe
wsparcie dla małych organizacji jest inne niż wsparcie udzielane średnim
organizacjom, a z kolei wsparcie dla średnich podmiotów różni się od
podstawowej pomocy udzielanej dużym organizacjom – przy czym większość
organizacji kobiecych jest mała. Dlatego więc dla fundatora podstawowe będą
sprawy absorpcji środków, zarządzania, planowania krótko- i długoterminowe- go,
a także monitorowania. Natomiast drugi, bardzo popularny problem to poczucie
małych organizacji, że tkwią w błędnym kole, gdyż fundator nie jest za-
interesowany przyznaniem im środków na wsparcie podstawowe, obawiając się, iż
nie poradzi sobie ona z ich absorpcją. Natomiast organizacja ma poczucie, że do
skutecznego rozwoju i wielkich osiągnięć brakuje jej tylko pieniędzy.


2. Wsparcie programowe. Jest to najczęściej
stosowany typ wsparcia, skupiający się na kon- kretnych problemach (np. prawa
reprodukcyjne), które są łatwe do zidentyfikowania, monitorowania i oceny. Tak
jak i w innych typach grantodawstwa, finansowanie jest najbardziej wydajne, gdy
oparte jest na danych. Powinno zaczynać się rozpoznaniem potrzeb, określeniem
priorytetów (np. działanie lobbujące, świadczenie usług), określeniem spo-
dziewanych wyników, wyborem grantobiorców (zapytania ofertowe, zapytania skierowane
do konkretnych odbiorców itp.), podjęciem decyzji o warunkach przyznania
grantu (czas trwania, wielkość, typ itp.) oraz zakończyć monitoringiem. Co
ważne, finansowanie konkretnych projektów nie musi być nakierowane na kobiety
lub dziewczęta, szczególnie jeśli zastosowana zostanie perspektywa równości
płci (gender lens) lub pozytywne skutki odniesie perspektywa sprawiedliwości
genderowej.






3. Perspektywa równości
płci. Stosowanie
perspektywy równości płci zawsze i wszędzie – bez względu na typ i rodzaj
działalności organizacji – jest kluczem do sukcesu w długofalowym
upowszechnieniu polityki równościowej. Zasada równości płci unaocznia
stereotypy dotyczące płci i rozkład sił w danym społeczeństwie oraz zwiększa
świadomość spraw płci, ras, etniczności, klasowości itp., wzajemnie się
przenikających. Zastosowanie perspektywy równości płci nie oznacza jednak, że
się kogoś wyklucza. Nie sygnalizuje ono wykluczania mężczyzn ani nie oznacza,
że programy genderowe są tworzone i prowadzone tylko dla kobiet lub tylko przez
kobiety. Spojrzenie z perspektywy równości płci nie oznacza automatycznie, że
zastosowano nacechowaną perspektywę, ani nie oznacza, że inne
działania są już niepotrzebne. Analiza pod względem równości płci patrzy na
płeć jako na konstrukt społeczny i pomaga zrozumieć mechanizm dystrybucji
władzy i środków w konkretnym społeczeństwie (kto co dostaje, kto co robi, kto
co ma). Pomaga ona organizacjom i fundatorom stawiać pytania, poprawiać
programy działania i dochodzić do lepszych rezultatów12.


„ANALIZA  POD  WZGLĘDEM 
RÓWNOŚCI  PŁCI  patrzy 
na  płeć  jako 
na  konstrukt  społeczny 
i  pomaga  zrozumieć 
mechanizm  dystrybucji  władzy 
i  środków w  konkretnym 
społeczeństwie”


Osiąga to przez koncentrację na
czterech aspektach:


a) niewspółmierności
oddziaływania na kobiety/ dziewczęta w porównaniu do oddziaływania na
mężczyzn/chłopców (np. ubóstwo);


b) wpływu różnicującego (np.
konkretne choroby); c) odmienności ról społecznych (np.
oczekiwania dotyczące zapewniania opieki wysuwane wobec kobiet albo mężczyzn);


d) różnic w socjalizacji (np.
dotyczące sprawowania przywództwa)13.


4. Wzmacnianie wewnętrzne
organizacji. 



Upowszechnianie
polityki równościowej rozpoczyna się od siebie, od zarządu własnej organizacji i
kontynuuje w dół hierarchii. Fundatorzy mają do dyspozycji dość proste
narzędzia, by to ocenić, np. tabele różnorod- ności, przy użyciu których
grantobiorcy są zobowiązani wykazać liczbę mężczyzn i kobiet pracujących w organizacji
na każdym poziomie zarządzania zarówno w czasie pozyskiwania grantu, jak i na
koniec okresu grantowego. Fundatorzy mogą też zastosować bardziej złożone
narzędzia, np. Clearsighted Protocol (dosł.: „Rozważny protokół”), opracowany
przez organizację The Chicago Women in Philanthropy, którego użycie pomaga
ocenić, w jakim stopniu dana organizacja służy celom kobiet, przyciąga je,
włącza, zatrzymuje przy sobie oraz stosuje zasadę równości płci przy układaniu
programów (np. chodzi o to, czy kobiety są aktywnymi uczestniczkami
podejmowania decyzji, czy też ich praca polega na funkcjach uważanych za
wspierające14 lub czy w organizacji jest nakreślona polityka i procedury w
przypadku molestowania seksualnego15). Ten właśnie aspekt jest być może
najdelikatniejszą częścią grantodawstwa, powiązanego z kwestiami równo- ści
płci i jako taki wymaga starannego rozłożenia w czasie, podejścia i nakreślenia
ostatecznych celów.


5. Stymulowanie
współpracy promotorów spraw kobiet. Współpraca taka może przyjąć dwie for- my –
zinstytucjonalizowaną (nakreślona struktura organizacyjna, misja i cele
odmienne od misji lub celów członków), przy czym najpowszechniejszy model
polega na członkostwie lub na porozumie- niach, np. KARAT, Association for
Women’s Rights in Development lub DAWN. Mogą też powstawać zdecentralizowane
formy współpracy, np. koali- cje lub kampanie powołane w konkretnym celu, co jest tym właściwsze,
gdy obszary działań własnych bardzo się różnią, gdy nagli czas lub gdy w grę
wchodzą kwestie polityczne (np. National Coalition for Immigrant Women Rights –
Krajowa koalicja na rzecz praw kobiet-imigrantek, European Network of Migrant
Women – Europejska sieć kobiet-migrantek.


Wzmacnianie zaangażowania
fundatora w sprawy sprawiedliwości równości płci


1. Grantodawstwo. Pierwszą ważną decyzją, którą
trzeba podjąć, będzie wybór celu, który grantodawca zechce upowszechniać
(politykę równościową czy raczej konkretne działania związane z realizacją idei
równości płci, czy może będzie realizować oba te cele, jak np. fundacja „Oak
Foundation”). Przy podejmowaniu decyzji najlepiej jest ocenić wartość dodaną,
która wyniknie z tej lub innej ścieżki postępowania oraz przewidywania, w jakim
stopniu wartości, jakie reprezentuje fundator, uzasadniałyby dany wybór. W
zależności od podjętej decyzji fundator powinien wspomnieć o sprawach równości
płci w swej deklaracji misji, w informacjach o wy- tycznych, grantach,
raportach itd. (zarówno 

drukowanych, jak i publikowanych on-line), czy będzie udzielał raczej
podstawowego czy programowego wsparcia, zdecydować o wsparciu technicznym,
prowadzeniu lobbingu i działalności prawniczej lub innej na arenie lokalnej,
krajowej lub międzynarodowej oraz czy dopuszcza subgranty. Jednak bez względu
na to, jakie podejmie decyzje, każdy grantodawca, który będzie przyznawał
środki finansowe powiązane z ideą równości płci, skorzysta, jeśli stopniowo
będzie stosował takie podejście do już istniejących programów oraz jeśli uda mu
się dopro- wadzić tu do synergii – szczególnie, jeśli fundator działa aktywnie
w obszarze praw człowieka, sprawiedliwości społecznej, programów na rzecz
pokoju, zdrowia, rozwoju oraz migracji. Dwa inne ważne elementy to wzmacnianie
potencjału pracowników organizacji oraz ich zaangażowania (np. poprzez
szkolenia) i nieustanne zwracanie uwagi na dane (dobre studia przypadku mogą
pochodzić i z historii o przemocy domowej wobec dzieci, co doprowadziło do
powstania programów genderowych, i z wynale- zienia środków bakteriobójczych).


2. Stosowanie wszędzie i
wobec wszystkich grantodawców perspektywy genderowej i idei świadomości
genderowej (patrz
wyżej).


 


3. Zasady działania w
organizacji. Najmocniejszy
przekaz, który będzie świadczył o tym, że poważnie traktujemy sprawy równości
płci, uzyskamy, gdy organizacja grantodawcza będzie stosowała zasady, które propaguje.
Rozdźwięk między teorią a praktyką uwidoczniony jest m.in. przez fakt, że choć
70% pracowników programów w fundacjach amerykań- skich oraz ponad połowa
wyższej kadry menedżer- skiej to kobiety, to stanowią one tylko 1/3 składu
zarządów – które przecież w wielu fundacjach mają ostateczne słowo przy
przyznawaniu środków17


„NAJMOCNIEJSZY  PRZEKAZ,  KTÓRY 
BĘDZIE  ŚWIADCZYŁ  o  tym,  że 
poważnie traktujemy  sprawy  równości 
płci,  uzyskamy,  gdy 
organizacja grantodawcza będzie 
stosowała  zasady,  które 
propaguje”


Dlatego ważne jest zorganizowanie
silnego zarządu i kierownictwa, które będzie: rozumiało wagę przykładaną do
spraw kobiet i dziewcząt, będą wspierali nieustanny rozwój zawodowy pracowników
w celu wzmocnienia potencjału organizacji (co będzie prowadziło do rosnącej
pozycji kobiet i dziewcząt), stworzy system dobrych przykładów działania
fundacji, jej polityki oraz strategii – elastycznych, dających się przystosować
do konkretnych potrzeb organizacji, służącej interesom kobiet i dziewcząt oraz
będą zwracać baczną uwagę na najnowsze dane i oddziaływania18.






4. Działalność charytatywna.
Zwiększanie świadomości
oraz zaangażowania w sprawy grantodawstwa, związanego z równością płci poprzez
działalność charytatywną to cel długofalowy, który można osiągnąć na trzy
sposoby. Przede wszystkim należy prowadzić wspólne inicjatywy grantodawców aż
do osiągnięcia synergii ich wartości i metodologii. Przykładami takiej
współpracy mogą być inicjatywy Women’s Funding Network i The Learning Bridges
Initiative. Wspólne działania fundatorów zyskują obecnie na popularności w USA
i oceniane są jako jedne z najbardziej efektywnych metod zwiększenia
oddziaływania posiadanych środków i przeprowadzania głębokich zmian. Można też
zaprosić innych grantodawców: wykorzystać ich ciekawość związaną z projektami
dotyczącymi kwestii równości płci i pokazać im powiązania z ich własną pracą
oraz wartość dodaną, która wyniknie z zastosowania perspektywy równości płci.
Wreszcie można zwiększyć liczbę kobiet, działających charytatywnie –
szczególnie przy podejmowaniu decyzji – zarówno po stronie grantobiorców, jak i
darczyńców. Przykłady amerykańskie to Chicago Women in Philanthropy oraz Women
in Philanthropy


Monitoring i ocena


Monitorowanie grantów prowadzi się
nieustająco, bez względu na to, czy są one związane z zagadnieniami równości
płci czy nie. Popularne metody monitorowania posługują się raportami
cząstkowymi i końcowymi (zarówno statystycznymi, jak i opisowymi), odwiedza się
miejsca prowadzenia działań, regularnie komunikuje się z grantobiorcami oraz
przeprowadza ocenę uzyskanych rezultatów. Przykładowo fundacja The Washington
Women’s Foundation stosuje wzór oceny uzyskanych rezultatów, który wylicza
m.in. następujące zagadnienia: osiągnięcia dokonane w trakcie trwania grantu, zmiany
w projekcie, wskaźniki, rezultaty, stan finansowy, wyzwania i środki zaradcze,
możliwości zwiększenia efektu finansowania, informacje pozostałe, wpływ grantu
na daną organizację, uczestnicy, środowisko, historie indywidualnych osób lub
opisy sytuacji związane z realizacją grantu. 


„FUNDACJA  KRÓLA  BAUDOUINA 
OPRACOWAŁA  ZESTAW  NARZĘDZI, 
który  pomaga  zdiagnozować 
brak  neutralności  płciowej przy 
ocenie  grantów.
Najważniejszą  kwestią  jest to, 
czy  grant  przyczynił 
się  do  zbudowania 
bardziej  sprawiedliwego  społeczeństwa 
przez  uwzględnienie  różnych 
postaw,  potrzeb,  interesów 
kobiet  oraz  czy 
wywarł  pozytywny  skutek 
na  status  kobiet 
i  dziewcząt” 


Główną różnicą między grantami,
które są powiązane z kwestiami równości płci a pozostałymi, jest ich ocena z
perspektywy równości płci. Na przykład Fundacja Króla Baudouina opracowała
zestaw narzędzi, który pomaga zdiagnozować brak neutralności płciowej przy
ocenie grantów. Ostatecznie, najważniejszą kwestią jest to, czy grant przyczynił
się do zbudowania bardziej sprawiedliwego społeczeństwa przez uwzględnienie
różnych postaw, potrzeb, interesów kobiet oraz czy wywarł pozytywny skutek na
status kobiet i dziewcząt.


Przypisy:


1 Dla celów tego
opracowania udzielanie grantów powiązanych ze sprawami płci oznacza zarówno
programy dotyczące upowszechniania polityki równościowej (mainstreaming), jak i
programy dotyczące specyficznych aspektów równości płci. Opracowanie niniejsze
nie zajmuje się przypadkami, gdzie aspekt równości płci zaistniał przypadkowo.


2 Lydia Alpizar Duran, Strengthening Financing for Gender Equality and Women’s Organizations, 56. sesja Komisji ONZ ds. Statusu Kobiet, 27.02-9.03.2012.


3 Na przykład głównymi
donatorami w 2005 roku były: osoby prywatne, rząd holenderski, Fundacja Forda,
fundacje lokalne i OXFAM (AWID, 2008).


4 Foundation Center and Women’s Funding Network (2009) Highlights of Accelerating Change for Women and Girls.  The Role of Women’s Fund www.foundationcenter.org



5
Foundation Center (2010) International Grantmaking Update. A Snapshot of US Foundation Trends www.foundationcenter.org


6 Lydia Alpizar Duran, Strengthening Financing for Gender Equality and Women’s Organizations, 56. sesja Komisji ONZ ds. Statusu
Kobiet, 27.02-9.03.2012.


7 Association of Women in Development (2010), Context And Trends Influencing The Funding Landscape For Gender Equality And Women’s Organizations & Movements.


8 Lydia Alpizar Duran, Strengthening Financing for Gender Equality and Women’s Organizations, 56. sesja Komisji ONZ ds. Statusu
Kobiet, 27.02-9.03.2012.


9 Foundation Center and Women’s Funding Network (2009) Highlights of Accelerating Change for Women and Girls.  The Role of Women’s Funds www.foundationcenter.org


10 Foundation Center and Mama Cash (2011) Untapped Potential. European Foundation Funding for Women and Girls


11 Katherine Pease, The Case for Better Philanthropy. The Future of Funding for Women and Girls, Women & Philan- thropy 2004.


12 Grantcraft (2004) Grantmaking with a Gender Lens www.grantcraft.org


13 Katherine Pease, The Case for Better Philanthropy. The Future of Funding for Women and Girls, Women & Philan- thropy 2004.


14 Choć kobiety stanowią
zdecydowaną większość pracowni- ków organizacji pozarządowych w USA, zarządy
tych organizacji składają się w 2/3 z mężczyzn (CWiP).


15 http://www.cwiponline.org/site/files/1007/112124/408259/558505/WomenInPhilanthropyBookletV6.pdf


16 Grantcraft (2004) Grantmaking with a Gender Lens; Fo- undation Center and Mama Cash
(2011) Untapped Potential. European Foundation Funding for Women and Girls.


17 Katherine Pease, The Case for Better Philanthropy. The Future of Funding for Women and Girls, Women & Philan- thropy 2004.


18 Foundation Center and Mama Cash (2011) Untapped Potential. European Foundation Funding for Women and Girls.
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Małgorzata RUSEWICZ 


 


Prawniczka, ekspertka z zakresu
rynku pra- cy i prawa ubezpieczeniowego, w tym przepisów prawa wspólnotowego.
Aktualnie zajmuje stanowi- sko Business Development Officer w firmie Ingeus.
Wcześniej pracowała jako ekspertka Polskiej Konfe- deracji Pracodawców
Prywatnych Lewiatan.


 


Trudności w łączeniu życia
zawodowego z prywatnym stały się aktualnym wyzwaniem dla większości osób
pracujących na całym świecie. Szczególnie w krajach europejskich stanowią część
codziennej rzeczywistości. Choć sytuacja w poszczególnych państwach różni się,
to codzienność w każdym z nich pozostaje taka sama: ludzie stają przed
problemem pogodzenia czasu przeznaczanego na pracę zawodową, rodzinę i potrzeby
osobiste.



Współczesna gospodarka wykształciła kulturę pracy, polegającą na długim w niej
przebywaniu. Praca zawłaszcza nam poważną część życia poza- zawodowego.
Tymczasem brak równowagi w relacji praca – życie/rodzina pociąga za sobą szereg
negatywnych konsekwencji dla pracowników i ich rodzin oraz dla firm. Wypalenie
zawodowe, brak satysfakcji z pracy, błędy wynikające z przepracowania, a także
trudności w wypełnianiu ról rodzinnych, odkładanie w czasie, a nawet rezygnacja
z macierzyństwa, to tylko niektóre z nich.


„BRAK RÓWNOWAGI W
RELACJI PRACA – życie/rodzina pociąga za sobą 
szereg negatywnych konsekwencji dla pracowników i ich rodzin  oraz dla firm”




Dziś wiemy, że to nie liczba wypracowywanych nadgodzin czy brak luzu w pracy
decyduje o tym, że firma jest w stanie na czas realizować zlecenia. Główne
znaczenie ma tu efektywność pracowników. Aby ją poprawić, firmy stosują różne
metody. W niektórych przypadkach są one dość kuriozalne, jak np. mierzenie
czasu, jaki pracownik spędza na „przechadzkach” między ksero a swoim
stanowiskiem. Jak się jednak okazuje, to nie kontrola, lecz zrozumienie
pracownika poprawia jego produktywność, w tym rozumienie jego potrzeb
związanych z koniecznością zajęcia się rodziną.

Badania przeprowadzone w 2010 roku na North-eastern University dowiodły, że w
firmach, gdzie stosuje się politykę przyjazną rodzinie, pracownicy pracują
znacznie bardziej efektywnie niż tam, gdzie opuszczanie dnia pracy, aby zająć
się chorym dzieckiem, nie jest mile widziane. 


„W FIRMACH, GDZIE
STOSUJE SIĘ POLITYKĘ PRZYJAZNĄ RODZINIE, pracownicy  pracują znacznie bardziej efektywnie niż tam,
gdzie opuszczanie dnia  pracy, aby zająć
się chorym dzieckiem, nie jest mile widziane” 


Po przebadaniu ponad 4000
respondentów posiadających dzieci okazało się, że w przedsiębiorstwach, gdzie
dzieci nie są traktowane jak „ciężar”, przez co pracownik „leseruje”, nie tylko
jest wyższa efektywność pracy, ale również pracownicy rzadziej cierpią na bóle
głowy i odczuwają mniejszy poziom stresu (zauważono, że prawdopodobieństwo
spadku produktywności wskutek stresu zmniejsza się 

o 31%1).

Podstawowe znaczenie ma więc uświadamianie i przekonanie pracodawców, że
stosowanie rozwiązań ułatwiających funkcjonowanie pracowni- kom, np. poprzez
uelastycznianie czasu pracy czy dostęp do szkoleń firmowych w okresie
korzystania z urlopu macierzyńskiego może przynieść korzyści społeczne i ekonomiczne
firmie.

Pracodawca, który dostrzega te potrzeby, może przyciągnąć do siebie najbardziej
wartościowych pracowników, co jest szczególnie ważne w warunkach zmieniającego
się ciągle rynku pracy. Wprowadzenie takich rozwiązań wpływa również na wzrost
produkcji, redukcję zwolnień i wzrost lojalności pracowników. To też sposób na
zdobywanie lojalnych klientów, którzy – jak pokazują doświadczenia

– chętniej korzystają z usług, czy też kupują wyroby firm przyjaznych
pracownikom i ich rodzinom. Niebagatelna jest też oszczędność kosztów,
przeznaczonych na wynajmowanie i przygotowywanie do pracy nowych pracowników.

Firmy coraz częściej stosują rozwiązania, które mają uwzględniać oczekiwania
pracowników, ułatwiać im godzenie życia zawodowego z prywatnym oraz zagwarantować
równe traktowanie w pracy. 

Jest to działanie, które nie  tylko
pokazuje pozytywny obraz firm, ale przede wszystkim gwarantuje lepsze i
bardziej efektywne funkcjonowanie przedsiębiorstwa. Warto więc wykorzystać
doświadczenia innych i przeanalizować, co można zrobić w zakładzie pracy, aby
każdy z pracowników czuł się w nim komfortowo.


Elastyczne formy
zatrudnienia


Doświadczenia różnych
przedsiębiorstw, ale też wyniki licznych badań (np. OECD, BAEL, Diagnoza
społeczna) pokazują, że na wysoką aktywność zawodową i zatrudnienie (głównie
młodych) matek, w szczególności tych z niskim i średnim poziomem wykształcenia,
największy wpływ mają elastyczne formy pracy, a zwłaszcza możliwość świadczenia
pracy na część etatu przy zachowaniu proporcjonalnego wynagrodzenia w stosunku
do pracy pełnoetatowej oraz elastyczna organizacja czasu pracy.

O ile większość rodziców w Polsce nie decyduje się na skrócenie godzin pracy,
głównie ze względów ekonomicznych, o tyle uelastycznienie czasu pracy staje się
narzędziem, zyskującym na popularności wśród pracowników i pracodawców. Coraz
więcej firm dostrzega pozytywny wpływ wprowadzania w przedsiębiorstwie ruchome-
go czasu pracy czy możliwości pracy zdalnej, głównie z domu. Dlatego pracodawcy
skłaniają się do przystosowania warunków pracy do potrzeb rodziny i utrzymują
równe korzyści dla kobiety i mężczyzny uznając, że opieka nad dzieckiem i
rodziną jest kompetencją obojga rodziców. Tym samym role i zobowiązania
rodzinne muszą być przez firmę dostrzegane.


Praca zdalna (telepraca)


Pojęcie „telepraca” oznacza zajęcie
wykonywane poza siedzibą firmy, którego rezultaty są przesyłane drogą
elektroniczną, czyli zazwyczaj przez Internet. Jest to rozwiązanie, jakie
stosuje coraz więcej polskich firm i które na zachodzie uchodzi za jeden z
najlepszych sposobów ułatwiających godzenie ról zawodowych i rodzinnych. Według
ostatnich badań wykonanych przez PBS DGA, 18% polskich firm stosuje telepracę
jako formę organizacji pracy2.
Stworzenie odpowiednich ku temu warunków jest dziś łatwiejsze, niż mogłoby się
wydawać. Prawda jest taka, że jeśli podstawą wykonywanej pracy są telefon i
komputer przenośny, nic nie stoi na przeszkodzie, aby pracodawca mógł
wprowadzić do firmy możliwość pracy zdalnej.



 
  	
  Korzyści z wdrożenia telepracy

  
  	
  2011 r.

  wśród stosujących 

  telepracę (N=146)

  
 

 
  	
  Oszczędności
  finansowe 

  
  	
  33,9% 

  
 

 
  	
  Wzrost
  wydajności pracy 

  
  	
  22,9% 

  
 

 
  	
  Oszczędność
  czasu pracowników na dojazdach do pracy 

  
  	
  22,8% 

  
 

 
  	
  Możliwość zmniejszenia
  powierzchni biurowej 

  
  	
  12,0% 

  
 

 
  	
  Możliwość zatrudnienia
  wysokiej klasy fachowców 

  
  	
  11,1% 

  
 

 
  	
  Lepszy obieg
  informacji w firmie 

  
  	
  10,4% 

  
 

 
  	
  Inne: elastyczny
  system pracy dla pracodawcy i pracownika

  
  	
  9,1%

  
 

 
  	
  Zatrudnienie osób
  opiekujących się dzieckiem lub chorych 

  
  	
  8,5% 

  
 

 
  	
  Możliwość zatrudnienia
  osób mieszkających daleko od firmy

  
  	
  8,3%

  
 

 
  	
  Większa wydajność
  pracy telepracownika

  
  	
  7,5%

  
 

 
  	
  Ograniczenie zużycia
  energii

  
  	
  6,8%

  
 

 
  	
  Poczucie zadowolenia
  telepracowników z nowoczesności firmy

  
  	
  6,8%

  
 

 
  	
  Spadek biurokracji

  
  	
  6,3%

  
 

 
  	
  Nakierowania norm oceny
  pracownika na wyniki

  
  	
  5,0%

  
 

 
  	
  Mniej konfliktów
  między pracownikami 

  
  	
  4,9%

  
 

 
  	
  Nie dostrzegam żadnych
  korzyści

  
  	
  17,5%

  
 






Praca zdalna może być wykonywana w różny sposób. Na przykład przez pracowników,
którzy stale podróżują i w tym czasie muszą wykonywać obowiązki – w
delegacjach, w hotelach lub w biurach klientów. Także przez pracowników
podróżujących sporadycznie, ale pracujących częściowo z domu, czy przez osoby
prowadzące tzw. „domowe biuro”. Efektywnie zdalnie pracować mogą też sprzedawcy
usług (np. ubezpieczeniowych, turystycznych, w sprzedaży akwizycyjnej) lub
ankieterzy. Docenią jej zalety osoby wykonujące wolne zawody, a wraz ze
zwiększeniem popularności takich narzędzi jak podpis elektroniczny i faktura
elektroniczna mogą z niej korzystać nawet księgowi. Rozwój technologii sprawia,
że będzie rosła liczba zawodów, w których ludzka praca fizyczna zastępowana
będzie pracą maszyn. To oznacza, że co- raz więcej zajęć będzie można wykonywać
zdalnie. Doskonałym przykładem już dziś jest branża logi- styczna, gdzie coraz
mniej jest magazynierów wykonujących fizyczną pracę. Podobne procesy zachodzą w
zrobotyzowanych fabrykach. Wraz z upływem czasu będziemy coraz więcej pracować
umysłowo, „głową”.

Dla największej grupy badanych firm, które wdrożyły pracę zdalną, głównym celem
wprowadzenia tego modelu było usprawnienie działalności oraz obniżenie kosztów
prowadzenia biura. Wśród celów pojawiły się także m.in.: wygoda pracy,
możliwość zagwarantowania pracownikom elastyczności czy chęć wykorzystania
dynamicznego postępu technologicznego i najnowszych osiągnięć.

Z punktu widzenia pracowników głównymi zaletami telepracy są:


• Możliwość łatwiejszego
pogodzenia obowiązków rodzinnych i służbowych.


• Więcej czasu dla dzieci.


• Oszczędność czasu poświęcanego
na dojazdy do pracy i stanie w korkach.


• Dla osób przewlekle chorych,
ale zdolnych do wykonywania zawodu, zyskują możliwość pracy w bardziej
komfortowych warunkach, w domu.


• Większe szanse na pracę dla
niepełnosprawnych.


• Łatwiejszy powrót do pracy
młodych matek i ojców.


• Wygodny sposób pracy dla osób
przed emeryturą.


 


„TELEPRACA TO ROZWIĄZANIE, JAKIE STOSUJE CORAZ WIĘCEJ polskich
firm i które na zachodzie uchodzi za jeden z najlepszych sposobów ułatwiających
godzenie ról zawodowych i rodzinnych”


Ruchomy czas pracy


Z możliwości wprowadzenia ruchomego
czasu pracy korzysta obecnie około 23% firm. Najważniejsze są tu korzyści,
które pracodawcy wskazują jako wynikające z zastosowania ruchomego czasu pracy,
tj. poprawa organizacji i wydajności pracy (aż 44% respondentów). Pracownicy
objęci ruchomym czasem pracy wśród zalet wprowadzenia tego systemu, wymieniają
na pierwszym miejscu ułatwienia w zakresie godzenia życia zawodowego z
rodzinnym (52%), swobodę wyboru czasu pracy (33%) oraz więcej wolnego czasu
(17%)3.



Ruchomy czas pracy to system organizacji pracy, w którym pracownik decyduje,
kiedy rozpoczyna pracę we wskazanym przez siebie przedziale czasowym, np.
między godziną 7.00 a 10.00 rano, i kończy ją po przepracowaniu umownego (np.
etatowego) wymiaru dobowego (np. 8 godzin). U jednego pracodawcy mogą być
stosowane, w zależności od potrzeb, odmienne systemy organizacji czasu pracy
dla różnych grup pracowników, poszczególnych stanowisk pracy lub komórek
organizacyjnych. Stąd można wprowadzić ruchomy czas pracy tylko niektórym
pracownikom. Należy przy tym jednak pamiętać, że systemy i rozkłady czasu pracy
usta- la się w układzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy (jeśli nie ma
obowiązku wydawania regulaminu pracy – ogłasza się w obwieszczeniu).


Równa płaca, dostęp do
zatrudnienia i awansu


Choć polski Kodeks pracy
zobowiązuje pracodawcę do równego traktowania kobiet i mężczyzn w dostępie do
pracy, wynagrodzenia i awansu, okazuje się, że kobiety są często w gorszej sytuacji
od ich kolegów z pracy. Badania pokazują, że Polki wciąż otrzymują niższe
wynagrodzenia i dużo rzadziej pełnią funkcje kierownicze4. Wiele firm podejmuje
jednak starania, aby zmienić ten stan rzeczy. Coraz częściej wprowadzane są w
firmach dodatkowe procedury, mające zapobiec gorszemu traktowaniu kobiet, w tym
np. monitoring zarobków, który pozwala wy- kazać, czy na tych samych
stanowiskach istnieje zróżnicowanie w zarobkach kobiet i mężczyzn oraz
zniwelować ten problem.

Wprowadza się też specjalne regulaminy wewnętrzne, które przewidują równy
dostęp do szkoleń, również tych przeznaczonych dla menedżerów, jak też równy,
niezależny od płci, dostęp do awansów. Na popularności zyskują też specjalne
procedury personalne, które definiują pojęcia mobbingu, dyskryminacji czy
równouprawnienia oraz wskazują standardy obowiązujące w tym zakresie w firmie.
Istnieje przy tym zazwyczaj specjalny sposób rozpatrywania skarg, wykluczający
pozostawienie bez odpowiedzi którejkolwiek z nich. 


„Z BADAŃ WYNIKA, ŻE BLISKO 90% ANKIETOWANYCH rodziców i tyle
samo  osób nieposiadających dzieci byłoby
zainteresowanych posłaniem  dziecka do
firmowego przedszkola


Niektóre firmy powołują nawet
specjalnych „strażników”, którzy mają dbać o przestrzeganie określonych przez
firmę zasad równego traktowania pracowników. Wszystkie te działania mają
polepszyć warunki pracy, zwiększyć zaufanie do firmy, budować pozytywną
atmosferę funkcjonowania w przedsiębiorstwie. Działania te owocują nie tylko
zwiększeniem lojalności i zaufania pracowników wobec pracodawcy, ale też
wpływają na efektywność pracy.

Dużo lepiej funkcjonujemy przecież w przedsiębiorstwie, które gwarantuje nam
dodatkowe przywileje, niż w takim, gdzie ścieżka kariery czy zasady
wynagradzania określone są mało transparentnie lub wcale.


Żłobki i przedszkola u
pracodawcy


Jeszcze w 2008 roku wydawnictwo
Wolters Kluwer Polska, redakcja Serwisu HR, firma Femmeritum i serwis
społecznościowy GoldenLine, przeprowadziły pierwsze, ogólnopolskie badania
dotyczące problematyki zakładania i funkcjonowania firmowych przedszkoli. Z
badań wynika, że blisko 90% ankietowanych rodziców i tyle samo osób
nieposiadających dzieci byłoby zainteresowanych posłaniem dziecka do firmowego
przedszkola. Wśród powodów, dla których by tak zrobili, pracownicy wymienili
m.in. łatwiejsze godzenie pracy z wychowaniem (78,3%), dogodny dojazd (65,5%),
elastyczne godziny otwarcia przedszkola (44,4%), a także dopłaty pracodawcy
(43,2%) i pewność miejsca w przedszkolu (36,2%)5.

Począwszy od stycznia 2009 roku weszły w życie zmiany dotyczące świadczeń
socjalnych. W ramach tzw. ustawy prorodzinnej wprowadzono możliwość
finansowania żłobków i przedszkoli firmowych z Funduszu Zakładowych Świadczeń
Socjalnych. Dzięki temu pracodawcy mogą wykorzystać środki z funduszu na
tworzenie i utrzymywanie żłobków i przedszkoli firmowych lub dopłacanie do
nauki w takich placówkach. W praktyce okazuje się jednak, że stworzenie żłobka
lub przedszkola nie jest łatwe. Firmy narzekają na ogromne koszty i związane z
tym bariery biurokratyczne. Liczba przedsiębiorstw, które decydują się mimo
wszystko zmierzyć z tym problemem, powoli rośnie, choć dotyczy do głównie
dużych zakładów. Okazuje się, że jeżeli naprawdę chce się coś zdziałać, jest to
możliwe. Niebagatelne znaczenie w tym zakresie ma jednak fakt, że pieniądze na
otwarcie takiej placówki pracodawcy mogą uzyskać z funduszy unijnych. Na
zakładanie przyzakładowych placówek dla ma- łych dzieci w latach 2007–2013
przeznaczono ponad

9 mln euro. W kolejnej perspektywie finansowej kwota ta ma być zwiększona.
Zachętą dla wnioskodawców jest przede wszystkim brak zaangażowania własnych
środków, ponieważ projekty mogą uzyskać 100% dofinansowania. Projekty można
było składać w ramach Poddziałania 1.3.2 Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki –
Promocja równych szans kobiet i mężczyzn oraz godzenie życia rodzinnego i
zawodowego. Z takich możliwości skorzystało już kilka firm, m.in. z branży
mediów.

Jednym z argumentów przemawiających za otwarciem przedszkola firmowego są
często docierające od pracowników sygnały o trudnościach ze znalezieniem miejsc
w przedszkolach, jak też ograniczenia godzinowe funkcjonowania takich placówek.
Otwarcie przedszkola firmowego pozwala też utrzymać w przedsiębiorstwie
wartościowych pracowników, mających małe dzieci, zapewnia przy tym stabilną i
elastyczną kadrę pracowniczą.


Przypisy:


1
http://weblog.infopraca.pl/2010/07/w-firmach-
przyjaznych-rodzinie-pracuje-sie-efektywniej


2 Korzyści z wdrożenia telepracy,
Telepraca II PBS DGA 2011, badania wykonane na zlecenie firmy Intel.


3 Eurostat, The nadjusted gender pay gap 2009


4 Znajomość i stosowanie rozwiązań elastycznego rynku pracy,
badanie przeprowadzone na zlecenie PKPP Lewiatan przez firmę 4P Research Mix,
realizowane w okresie od 23 lutego do 23 marca 2011 roku.


5 Czym skorupka za młodu – szanse i zagrożenia firmowych przedszkoli w świetle badań,
Warszawa, 2008, badanie przeprowadzone przez wydawnictwo Wolters Kluwer Polska,
redakcja serwisu HR, firma Femmeritum i serwis społecznościowy GoldenLine.
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doktor socjologii.
Pracuje jako starsza analityczka i kierowniczka w Instytucie Zdrowia i Dobro-
bytu w Helsinkach. Jej zainteresowania badawcze obejmują politykę rodzinną i
zagadnienia związane z równością płci, w szczególności 


 


Przez ostatnie kilkadziesiąt lat
głównym celem każdego fińskiego rządu było zwiększanie zatrudnienia oraz
podnoszenie konkurencyjności fińskiej gospodarki. Równocześnie rządy te – bez
względu na skład polityczny – starały się wspierać rodzinę oraz ułatwiać
ludziom godzenie pracy zawodowej z życiem rodzinnym. Celem ostatnich lat stało
się też zwiększenie wskaźnika urodzeń, gdyż społeczeństwo się starzeje. Główne
narzędzia, ułatwiające godzenie pracy zawodowej z życiem rodzinnym to polityka
udzielania urlopów rodzicielskich oraz system państwowych żłobków i
przedszkoli. Mniej uwagi poświęca się na tworzenie elastycznych i przyjaznych
rodzinie praktyk postępowania w zakładach pracy (Lammi-Taskula i in. 2009)


„GŁÓWNE NARZĘDZIA, UŁATWIAJĄCE GODZENIE PRACY zawodowej z
życiem  rodzinnym to polityka udzielania
urlopów rodzicielskich oraz  system
państwowych żłobków i przedszkoli”




W porównaniu z innymi krajami Finlandia odznacza się wysokim odsetkiem
pracujących matek oraz wysokim współczynnikiem dzietności. W roku 2011
współczynnik ten w Finlandii wynosił 1,83, a średni wiek, w którym kobiety
rodziły swoje pierwsze dziecko, wynosił 28,4 lat. Połowa dzieci urodziła się w
rodzinach, gdzie rodzice wspólnie zamieszkują, lecz często na ślub decydują się
w późniejszym okresie. Kobiety odkładają decyzję o posiadaniu dzieci ze względu
na plany, dotyczące wykształcenia, pracy zawodowej oraz z powodu trudności ze
znalezieniem odpowiedniego partnera. Większość rodziców chciałaby mieć więcej
niż jedno dziecko, ale 44% rodzin chce mieć tylko jednego potomka. W
rzeczywistości 38% rodzin ma dwoje, a około 13% troje dzieci. Nieczęsto zdarza
się, by w rodzinie było czworo lub więcej dzieci (5%). Lecz porównując te dane
z informacjami z poprzedniego pokolenia widzimy, że dziś posiadanie trójki lub
więcej dzieci jest bardziej popularne niż w latach osiemdziesiątych (ubiegłego
wieku). 


„W PORÓWNANIU Z INNYMI KRAJAMI FINLANDIA odznacza się  wysokim odsetkiem pracujących matek oraz
wysokim  współczynnikiem dzietności”


Większe rodziny spotykamy zarówno w
środowiskach o wysokich, jak i o niskich dochodach, podczas gdy rodziny o
średnich dochodach mają często jedno lub dwoje dzieci1.

W roku 2011 wskaźnik zatrudnienia wśród kobiet w wieku od 15 do 64 lat wynosił
67,4%, a w grupie wiekowej 24–35 był nawet wyższy (71,4%). Kobiety pracują na
cały etat; pracę w niepełnym wymiarze godzin ma tylko 19% z nich i jest ona
najczęstsza wśród studentek. Jednakże wskaźnik zatrudnienia matek różni się w
zależności od wieku ich najmłodszego dziecka. Tylko połowa matek dzieci poniżej
trzech lat jest zatrudniona. Wysoki wskaźnik niepracujących matek dzieci
poniżej 3. roku życia ma swe źródło w stosunkowo dobrze rozwiniętym systemie
urlopów2.


Polityka urlopów
rodzicielskich


Urlopy macierzyńskie wprowadzono w
Finlandii w roku 1964, urlopy ojcowskie w 1978 roku, a urlopy rodzicielskie
oraz urlopy wychowawcze w 1985 roku. W roku 2003 ojcowie dostali „urlop
bonusowy”, nazywany teraz „ojcowskim miesiącem". Urlop macierzyński trwa
obecnie około czterech miesięcy (rozpoczyna się ponad miesiąc przed datą
porodu), urlop rodzicielski trwa siedem miesięcy po urlopie macierzyńskim, a
urlop ojcowski trwa trzy tygodnie i ma miejsce wtedy, gdy matka wciąż przebywa
z dzieckiem w domu. Jeżeli ojciec weźmie dwa tygodnie urlopu rodzicielskiego,
dostaje dodatkowo cztery tygodnie urlopu ojcowskiego (miesiąc ojcowski), z
którego może korzystać do czasu ukończenia przez dziecko około 16. miesiąca
życia3.

Dzięki tym urlopom matki oraz ojcowie mogą opiekować się dzieckiem w domu i
korzystać z zasiłków, uwarunkowanych zarobkami do czasu, gdy dziecko osiągnie
wiek około 10 miesięcy. Po tym okresie rodzice mają prawo do urlopu
wychowawczego oraz otrzymują stały, nieduży zasiłek na opiekę w domu do czasu
ukończenia przez dziecko 3. roku życia, jeśli dziecko nie uczęszcza do żłobka.
Rodzic ma pewność powrotu do swej poprzedniej pracy.

Zasiłek uwarunkowany poziomem zarobków wynosi około 70–90% poprzedniej pensji,
ale zasiłek na opiekę w domu jest dużo niższy: 327 euro miesięcznie oraz
dodatkowo 98 euro na rodzeństwo w wieku poniżej trzech lat oraz 63 euro na
starsze rodzeństwo.


„JEŻELI OJCIEC WEŹMIE DWA TYGODNIE URLOPU rodzicielskiego,  dostaje dodatkowo cztery tygodnie urlopu
ojcowskiego  (miesiąc ojcowski), z
którego może korzystać do czasu ukończenia przez dziecko około 16. miesiąca
życia”


Wiele samorządów wypłaca własne
dodatki do zasiłków na opiekę domową, gdyż jest to tańsze niż organizowanie
żłobków lub przedszkoli. Dodatkowo można wziąć tymczasowy urlop wychowawczy,
gdy dziecko poniżej 10. roku życia zachoruje. Urlop ten wynosi cztery dni na
każdą chorobę dziecka, a w większości zbiorowych układów pracy gwarantowana
jest też wypłata pełnej pensji. Poza tym rodzice, którzy nie mieszkają razem z
dziećmi, mają prawo do tymczasowego urlopu wychowawczego, co oznacza, że na
przykład rozwiedzeni rodzice mogą dzielić się obowiązkami, gdy dziecko
zachoruje.

Fińskie matki aktywnie korzystają z możliwości uzyskania różnych urlopów.
Prawie wszystkie wykorzystują cztery miesiące urlopu macierzyńskiego. Także to
głównie matki korzystają z siedmiu miesięcy urlopu rodzicielskiego, chociaż
rodzice mogą się tym urlopem podzielić. Większość ojców bierze krótki urlop
ojcowski. Rozpoczyna się on w pierwszym dniu życia dziecka i trwa średnio 2,5
tygodnia; w tym okresie matka jest na urlopie macierzyńskim. Około jeden na
pięciu ojców bierze sześciotygodniowy miesiąc ojcowski po zakończeniu urlopu
rodzicielskiego, lecz tylko 2–3% ojców bierze urlop rodzicielski dłuższy niż
ojcowski miesiąc.

Kiedy kończy się okres urlopu rodzicielskiego i dziecko ma około 9–10 miesięcy,
rodzice mają do wyboru trzy opcje zorganizowania opieki nad nim: poprzez
państwowy lub subsydiowany przez państwo prywatny żłobek lub przedszkole (od
1996 roku prawo do nich zagwarantowane mają wszystkie dzieci poniżej wieku
szkolnego), poprzez urlop wychowawczy z wypłacanym zasiłkiem na opiekę w domu
lub przez tzw. częściowy urlop wychowawczy, czyli skrócone godziny pracy.

Rodzice dzieci w wieku poniżej trzech lat oraz rodzice dzieci z pierwszej lub
drugiej klasy dostają też mały zasiłek (94 euro miesięcznie) podczas wykorzystywania
częściowego urlopu wychowawczego. Częściowy urlop wychowawczy nie jest zbyt
popularny: tylko około 3% rodzin dzieci do 3. roku życia oraz 6% rodzin z
dziećmi w wieku szkolnym pobiera zasiłek związany z częściowym urlopem
wychowawczym. Bezrobotni rodzice nie mają do niego prawa, a wielu rodziców
twierdzi, że ich budżet rodzinny nie pozwala na skrócenie czasu pracy. Poza tym
w przypadku wielu pracowników, którzy zdecydowali się na częściowy urlop
wychowawczy, okazuje się, że trudno jest im wcześniej kończyć pracę oraz że
często wykonują oni tę samą ilość pracy za niższe wynagrodzenie. Badania
pokazują też, że pracodawcy nie lubią zmieniać systemu pracy pełnoetatowej na
niepełnoetatową, gdyż są zmuszeni ponosić wtedy koszty naboru i wyszkolenia pracowników
zastępczych4.

Matki małych dzieci częściej decydują się wziąć urlop wychowawczy niż posłać
dziecko do żłobka lub przedszkola albo przejść na część etatu. Zasiłek na
opiekę nad dzieckiem w domu wypłacany jest dla 88% rodzin przynajmniej przez
pewien czas po zakończeniu urlopu rodzicielskiego. Średnia długość nieobecności
matki w pracy w związku z opieką nad dzieckiem wynosi od 1,5 do 2 lat na jedno
dziecko. Czas ten zależy od poziomu wykształcenia matki: kobiety z niższym
wykształceniem pozostają dłużej z dzieckiem w domu, natomiast kobiety lepiej
wykształcone wcześniej powracają do pracy po urlopie rodzicielskim5.






Ojcowie a opieka nad
dziećmi


Przez ostatnie dwa dziesięciolecia celem
polityki urlopowej było zwiększenie równości płci. Odbywało się to przez
zachęcanie ojców, by brali urlopy rodzicielskie. Wprowadzenie urlopów tylko dla
ojców zwiększyło liczbę urlopów, które mężczyźni wykorzystują. Urlop ojcowski
zyskał na popularności w latach dziewięćdziesiątych zeszłego stulecia; teraz
bierze go około 80% ojców. Fakt pójścia na taki urlop nie ma związku z tym,
jakie środowisko społeczne i ekonomiczne reprezentuje mężczyzna6.


„PRZEZ OSTATNIE DWA DZIESIĘCIOLECIA celem polityki  urlopowej było zwiększenie równości płci”




Przed wprowadzeniem miesiąca ojcowskiego tylko około 2% ojców brało urlopy
rodzicielskie. Wprowadzenie miesiąca urlopu dla ojca doprowadziło do wzrostu
liczby mężczyzn, biorących urlop rodzicielski – w tej chwili bierze go około
20% ojców. W tym samym okresie nastąpiło jednak skrócenie średniej długości
tych urlopów. Ojcowie głównie biorą przysługującą im część urlopu. Nie ubiegają
się jednak o urlop rodzicielski, który mogliby dzielić z matkami. Liczba dni
zasiłkowych, uwarunkowanych dochodami ojca w stosunku do wszystkich dni
zasiłkowych (urlopu macierzyńskiego/ojcowskie- go/rodzicielskiego) wzrosła
tylko z 5% do 7%7.

Dlaczego nie wzrasta liczba ojców na urlopach rodzicielskich? Popularna teoria
głosi, że na prze- szkodzie w równiejszym dzieleniu się urlopem przez matki i
ojców stoi budżet rodzinny. Raczej niewielu dobrze wykształconych mężczyzn –
którzy częściej biorą urlopy rodzicielskie – zauważa pojawienie się trudności
finansowych. Natomiast jedna trzecia mężczyzn o niższym poziomie wykształcenia
twierdzi, że takie kłopoty się pojawiają. Jednak konkretne obliczenia
finansowych konsekwencji wzięcia urlopu ojcowskiego są prowadzone tylko w
jednej trzeciej rodzin8.

Decyzja o tym, czy rodzice podzielą się urlopem rodzicielskim, zależy od
poglądów na podział pracy między kobietami i mężczyznami. Najważniejszym
wskaźnikiem tego, że ojcowie nie chcą brać urlopów rodzicielskich, jest fakt,
że postrzegają oni mężczyznę jako głównego żywiciela rodziny9. Pogląd taki
ostatnio upowszechnia się wśród młodych ojców, chociaż stereotypowe
postrzeganie płci zasadniczo traci na popularności w społeczeństwie. Poglądy
matek na podział pracy też są istotne. W połowie rodzin, w których kobiety
wzięły urlop rodzicielski, uważały one, że to na matce spoczywa główny ciężar
odpowiedzialności za opiekę nad dzieckiem. Taki pogląd jest bardziej powszechny
wśród matek ze środowiska robotniczego oraz z wykształceniem zawodowym. Nawet
jeżeli decyzja o dzieleniu lub niedzieleniu się urlopem rodzicielskim zależy od
poglądów, to presja ze strony zakładu pracy też ma znaczenie. Ojcowie częściej
niż kiedyś uważają, że trudno jest pozostawać długo poza pracą10.


Żłobki i przedszkola


W Finlandii wszystkie dzieci
poniżej wieku szkolnego (7 lat) mają prawo do miejsca w subsydiowanej ze
środków publicznych placówce, a sześciolatki mają prawo do bezpłatnej zerówki.
Zadaniem samorządów jest organizowanie żłobków i przedszkoli oraz nauczania
najmłodszych i nauczania zerówkowego zgodnie z potrzebami rodzin. Jakość żłobków,
przedszkoli oraz nauczania najmłodszych jest wyso- ka: poziom wykształcenia
personelu oraz proporcje liczbowe dorosłych do dzieci są w Finlandii wyższe niż
średnio w innych krajach OECD11.






„W FINLANDII
WSZYSTKIE DZIECI PONIŻEJ WIEKU SZKOLNEGO (7 lat)  mają prawo do miejsca w subsydiowanej ze
środków publicznych  placówce, a
sześciolatki mają prawo do bezpłatnej zerówki”




Opieka sprawowana jest w żłobkach lub przedszkolach oraz w domowych
przedszkolach. Rodzice płacą około 10% jej rzeczywistych kosztów. Opłata jest
zróżnicowana w zależności od dochodów rodziny, więc osoby o niższych zarobkach
płacą mniej niż ludzie o wysokich dochodach. Maksymalna stawka za całodzienną
opiekę nad dzieckiem w samorządowym żłobku lub przedszkolu w 2012 roku wy-
nosiła 264 euro miesięcznie, co stanowiło 10–15% średniego dochodu pracującej
kobiety. Zerówka dla sześciolatków jest bezpłatna.

Rodziny, które korzystają z prywatnych żłobków, przedszkoli albo zatrudniają
opiekunkę, mogą otrzymać zasiłek na prywatną opiekę nad dziećmi (w wysokości
167 euro miesięcznie), co ma pomóc im w radzeniu sobie z kosztami opieki nad
dziećmi. Taki zasiłek dostaje tylko około 5% rodzin tych dzieci. Prywatne
żłobki lub przedszkola są popularniejsze wśród rodziców o wysokich dochodach,
gdyż mimo dostępnych zasiłków, są one droższe niż ośrodki publiczne.

Poziom uczęszczania dzieci do żłobków lub przed- szkoli zależy od ich wieku.
Mniej niż jedna trzecia dzieci poniżej 1. roku życia uczęszcza do żłobków, a
reszta przebywa w domu z rodzicami, głównie matkami, które otrzymują zasiłek na
opiekę w domu lub zasiłek macierzyński na młodsze rodzeństwo. Około połowa
dwulatków oraz dwie trzecie trzy- latków chodzi do żłobków lub przedszkoli. Po
osią- gnięciu przez dziecko wieku trzech lat możliwość otrzymywania zasiłku na
opiekę w domu wygasa, więc trzy czwarte dzieci w wieku 4–5 lat chodzi do
przedszkola. Prawie wszystkie sześciolatki chodzą do zerówki12.


Napięcia na linii praca –
rodzina


Polityka prorodzinna jest w
Finlandii stosunkowo dobrze rozwinięta, natomiast nastawienie pracodawców nie
jest równie przyjazne. Większość zatrudnionych (62%) ma możliwość elastycznego
regulowania czasu pracy, lecz jedynie 35% kobiet i 46% mężczyzn uważa, że
zadowala to ich potrze- by. Jedna trzecia zatrudnionych czasami pracuje w domu,
a połowa z nich może brać wolne w za- mian za nadgodziny. Ale tylko połowa
rodziców ma rzeczywistą możliwość codziennego elastycznego regulowania czasu
pracy, a tylko jedno na dziesięcioro może pracować w domu13. Zarówno elastyczne godziny pracy, jak i
możliwość pracy w domu są dostępne dla matek rzadziej niż dla ojców. W
porównaniu z innymi krajami Europy, zatrudnione kobiety fińskie przodują w
statystykach nieustającego pośpiechu i ustawicznego braku czasu. Presja, by
wypracowywać nadgodziny, powoduje ryzyko występowania napięć w rodzinie.

Około jedna trzecia rodziców przyznaje, że z powodu obowiązków w pracy spędzają
oni z rodziną mniej czasu niżby chcieli. Brak czasu na kontakty z dziećmi jest
bardziej powszechny wśród rodziców małych dzieci, natomiast zmniejsza się w
miarę, jak one podrastają. W sytuacjach, gdy potrzeby pracy zawodowej oraz
potrzeby rodziny rywalizują ze sobą, często wygrywa praca. Tylko jedno na
dziesięcioro rodziców twierdzi, że sprawy rodziny negatywnie wpływają na wykonywanie
obowiązków zawodowych, podczas gdy dwoje na pięcioro rodziców ma poczucie, że
zaniedbują oni potrzeby rodziny z powodu swojej pracy. Odczucia te są równie
powszechne u matek, jak i u ojców.



Dwoje na pięcioro rodziców boi się, że nie umieją być dobrymi rodzicami. Matki
przeżywają takie zmartwienia częściej niż ojcowie, szczególnie gdy dzieci są
małe. Natomiast ojcowie martwią się o jakość swojego rodzicielstwa, gdy dzieci
już podrastają. Presja ze strony pracy odbija się na byciu rodzicem. Osoby, które
mają poczucie, że zaniedbują sprawy rodzinne z powodu pracy, wykazują też
zwiększone ryzyko zamartwiania się o jakość tego rodzicielstwa


„PONAD
DWIE PIĄTE MATEK i ponad jedna trzecia ojców twierdzi, że miewają konflikty z
małżonkiem, dotyczące wykonywania  prac
domowych”




Nierówny podział obowiązków domowych jest często źródłem napięć w rodzinie.
Ponad dwie piąte matek i ponad jedna trzecia ojców twierdzi, że miewają
konflikty z małżonkiem, dotyczące wykonywania prac domowych. Sprzeczki są
częstsze, gdy dzieci są małe i gdy pojawia się dużo nowych obowiązków w
porównaniu z czasem, gdy dzieci nie było jeszcze na świecie. Nieustanne kłótnie
niszczą zadowolenie małżonków oraz stwarzają zagrożenie dla dobrego
samopoczucia dzieci.


Wyzwania dotyczące
równości płci


Dopóki głównie matki będą
wykorzystywać dostępne urlopy, dopóty rozwiązania prawne, których celem jest
pomoc w godzeniu życia rodzinnego z obowiązkami zawodowymi, będą ze sobą
sprzeczne. Osłabiają one bowiem pozycję kobiet na rynku pracy w aspekcie zatrudnienia
kobiet, poziomu ich wy- nagradzania, wysokości przyszłych emerytur oraz rozwoju
kariery. Problemy z pozycją kobiet na rynku pracy zaczęły się uwidaczniać wraz
z upowszechnieniem się umów o pracę na czas określony. W 2010 roku 18% kobiet w
Finlandii było zatrudnionych w takiej formie, podczas gdy średnio w krajach
Unii Europejskiej takie zatrudnienie miało 15% kobiet14. Praca na umowach na
czas określony dotyczy głównie kobiet w wieku rozrodczym: 26% w grupie wiekowej
25–34 pracuje na takich umowach. Zatrudnienie na czas określony jest
najbardziej powszechne w sektorze publicznym, który zatrudnia 47% kobiet.
Liczba tych umów wzrosła pod- czas kryzysu gospodarczego lat
dziewięćdziesiątych XX wieku i miała przynieść oszczędności, od tamtej pory
umowy takie są powszechnie stosowane.

Długie urlopy oraz przerwy w zatrudnieniu matek mają wpływ na sytuację
finansową rodzin z małymi dziećmi. Ze względu na to, że większość dwuletnich
urlopów jest rekompensowana niskim stałym zasiłkiem, ubóstwo dzieci jest dwukrotnie
częściej spotykane w rodzinach z dzieckiem poniżej trzech lat niż w rodzinach z
dziećmi w wieku szkolnym15. Lecz ekonomiczne konsekwencje dla kobiet trwają
dłużej. W sektorze prywatnym zarobki matek po- wracających po urlopach nie
dorównują zarobkom osób pracujących bez przerw w zatrudnieniu, choć negatywne
skutki płacowe dość prędko znikają po powrocie do pracy. Ale im dłuższy był
urlop, tym wyższe i dłuższe stają się „kary” w otrzymywanym wynagrodzeniu, co
ma wpływ na przyszłą emeryturę.

Polityka prorodzinna jest ważna, lecz nie wystarcza, by zapewnić dobre życie
pracujących matek i ojców. Dyrekcje w zakładach pracy powinny wykazywać
pozytywne nastawienie i praktycznie wspierać rodziny zgodnie z ich potrzebami.
W rzeczywistości mężczyźni mają często więcej możliwości niż matki, by
korzystać z elastycznego czasu pracy. Ojcowie częściej niż matki mogą wyjść z
pracy, by coś załatwić, mogą przychodzić później lub wychodzić wcześniej lub
pracować z domu16.
Nasuwa się pytanie, czy ojcowie rzeczywiście wykorzystują te możliwości, by
załatwiać potrzeby rodziny.

Istnieje dużo danych świadczących o tym, że dobra polityka prorodzinna wiąże
się z jednoczesnym wysokim wskaźnikiem zatrudnienia kobiet oraz z wysoką
dzietnością17.
Możliwości kobiet i mężczyzn, by z powodzeniem łączyć zatrudnienie oraz
obowiązki rodzinne zależą coraz bardziej od tego, z jaką dokładnością polityka
prorodzinna będzie uwzględniać współoddziaływanie środków stosowanych przez
różne elementy tej polityki. Problem obecności matek na rynku pracy oraz
wynikający z niego postulowany zwiększony wskaźnik zatrudnienia zależą nie
tylko od zasad polityki prorodzinnej, lecz także w dużym stopniu od polityki
rynku pracy. W coraz bardziej zglobalizowanej gospodarce, przy rosnącej
konkurencyjności oraz niestabilności pracy oraz przy zwiększaniu się presji na
zmniejszanie wydatków publicznych, potrzebujemy zintegrowanej polityki, która
będzie chronić szanse kobiet na po- siadanie trwałego zatrudnienia, na prędki
rozwój ról męskich jako rodziców oraz właściwy poziom usług dla rodziców, co
pomoże im dobrze godzić obowiązki zawodowe z życiem rodzinnym.






„POTRZEBUJEMY ZINTEGROWANEJ POLITYKI, która będzie chronić
szanse kobiet  na posiadanie trwałego
zatrudnienia, na prędki rozwój ról męskich jako 

rodziców oraz właściwy poziom usług dla rodziców, co pomoże im dobrze  godzić obowiązki zawodowe z życiem rodzinnym”
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Jak chronić dzieci przed negatywnymi skutkami stereotypów w przekazach
medialnych?







Katarzyna MICHALCZAK 


socjolożka, doktorantka
na ISNS UW, autorka tekstów dla rodziców, współpracuje z miesięczni- kiem
„Dziecko”. We wrześniu 2012 roku nakładem wydawnictwa Mamania ukaże się
poradnik jej au- torstwa na temat wychowywania dziewczynek i wychowywania
chłopców. Mama Radka.


Dopóki  wychowanie  opierać  się 
będzie  na  stereotypowych  wyobrażeniach  kobiecości  i  męskości,  mali 
chłopcy  nie  będą  mieli  okazji  nauczyć  się okazywania  emocji  i 
panowania  nad  nimi,  a  małe dziewczynki  nie  dowiedzą  się,  jak  bronić 
się  przed krzywdą. Trzeba to zmienić! Anna Dzierzgowska, Joanna Piotrowska,
Ewa Rut- kowska, „Równościowe przedszkole”¹




W przekazach medialnych powszechne są stereotypy dotyczące płci kulturowej. Co
robić, aby dzieci, odbierając je, były ich świadome? Jak z dziećmi nad tym
pracować, na co zwracać uwagę, czego się wystrzegać?


Stereotypy dotyczące płci
kulturowej


Informacje medialne są podstępne: z
jednej strony przyciągają dzieci do siebie często mnóstwem pozytywnych emocji,
a z drugiej – karmią je stereotypami. Stereotypy to „sądy, przekonania
odnoszące się do charakterystyk (cech i ról) przypisywanych jednej z płci lub
oczekiwanych na podstawie bycia kobietą bądź mężczyzną, które (a) operują
zależnościami bezwyjątkowymi oraz (b) mają wyraźne komponenty oceniające”².
Warto zaznaczyć, że wśród stereotypów istnieją również pozytywne (np. „Dzieci
są niewinne”, „Każda babcia jest ciepła i ma dużo wolnego czasu”).






„INFORMACJE 
MEDIALNE  SĄ  PODSTĘPNE: 
z  jednej  strony 
przyciągają   dzieci  do 
siebie  często  mnóstwem 
pozytywnych  emocji, a  z 
drugiej – karmią  je  stereotypami” 


Choć oceniają one pozytywnie, to
skutki ich funkcjonowania nie zawsze są korzystne dla wszystkich. Jednak
zdecydowanie jednoznacznie krzywdzące są stereotypy negatywne. Bardzo wiele
stereotypów odnosi się do kwestii związanych z płcią kulturową. Część z nich służy
do tego, byśmy byli w stanie w ogóle poruszać się w świecie społecznym.
Kierując się wyuczonymi stereotypami, możemy stwierdzić, jakiej płci jest
osoba, z którą rozmawiamy – na co wskazuje jej twarz, ubranie, sposób bycia – i
w związku z tym, jak mamy np. się do niej zwracać (per „pan” czy „pani”).
Mnóstwo jest stereotypów negatywnych, najczęściej dotyczących kobiet. Nawet te,
które nie są jednoznacznie negatywne, w określonym kontekście mogą powodować
niekorzystne skutki (np. stereotyp pozytywny „Mężczyźni są zaradni” tworzy
opozycję między mężczyznami a kobietami i sprawia, że pojawia się stereotyp
„Kobiety nie są zaradne”). A kontekstu nie da się uniknąć, bo stereotypy nie
funkcjonują w oderwaniu od świata społecznego, którego są częścią.


Socjalizacja do roli


Dzieci, zanurzone w tym świecie, od
najwcześniejszych dni są socjalizowane do swojej roli: uczą się na podstawie
stereotypów, jak się w nim poruszać; co to znaczy być dziewczynką, a co
chłopcem. Wiedzę tę przyswajają bardzo wcześnie: już dwulatki umieją wskazać
cechy, jakie sprawiają, że dana osoba jest przyporządkowywana do jednej z dwóch
płci3. Uczą się
tego od rodziców, od opiekunek i opiekunów, od rówieśników – ale także, w
ogromnej mierze, z przekazów medialnych. Treść tych informacji odzwierciedla
naszą kulturę, jako oczywistości podając uproszczenia, które mogą doprowadzić
do tego, że każde dziecko odstające w jakiejś mierze od stereotypowych cech czy
zachowań, będzie wyrzucane poza swoją grupę rówieśniczą czy przez instytucje,
rządzone przez dorosłych. Instytucją, mającą ogromny wpływ na dzieci jest
szkoła. Tam stereotypy na temat płci są obecne zarówno w podręcznikach, jak i w
treści przekazywanej przez nauczycielki i nauczycieli – świadomie lub nie. 


„JUŻ  DWULATKI  UMIEJĄ 
WSKAZAĆ  CECHY,  jakie 
sprawiają,  że  dana 
osoba  jest  przyporządkowywana  do 
jednej  z  dwóch 
płci”


Brytyjski eksperyment na poziomie
szkoły podstawowej odsłonił nauczycielskie uprzedzenia pokazując, że osoby
nauczające przedmiotów ścisłych z góry zakładają, iż chłopcy tworzą prace
bardziej logiczne, a dziewczynki piszą je schludniej4. Innym powszechnym
założeniem jest, że dziewczęta cechują umiejętności werbalne, chłopców zaś –
matematyczne. Przeczą temu badania Janet S. Hyde z Uniwersytetu w Wisconsin,
które dowodzą, że różnice w tym względzie biorą się raczej z nierównych szans
środowiskowych niż z jakichkolwiek wrodzonych predyspozycji5.


Mechanizmy działania
stereotypów w przekazach medialnych



Media nie tylko
korzystają ze stereotypów w swoich przekazach, nie tylko je reprodukują, ale
także stanowią ich źródło: to z nich dzieci bardzo często uczą się tych
uproszczeń – są one bardzo istotnym elementem socjalizacji6


„MEDIA  NIE  TYLKO KORZYSTAJĄ ZE STEREOTYPÓW w swoich
przekazach,  nie tylko je reprodukują,
ale także stanowią ich źródło:  to z nich
dzieci bardzo często uczą się tych uproszczeń” 


„Środki masowego przekazu stanowią
istotne źródło stereotypów płci. Czasopisma, telewizja, książki i kino
utrwalają w odbiorcach przekonanie, że mężczyźni i kobiety są zupełnie
odmiennymi istotami, które – wskutek genetycznych skłonności – lubią różne rzeczy
i zachowują się we właściwy sobie sposób”7. W książkach dla dzieci mężczyźni jawią się
najczęściej jako osoby aktywne, zdobywcze, samodzielne, kobiety natomiast jako
pasywne, uczuciowe, pomocne, skoncentrowane na innych, bezradne wobec
zagrożenia, niesamodzielne i niekompetentne poza sprawami domowymi, a zaradne
zazwyczaj tylko tam, gdzie męscy bohaterowie nie występują8.

W reklamach wprost roi się od stereotypów: począwszy od samych reklamowanych
przedmiotów – innych dla chłopców, innych dla dziewczynek – przez ich treść, aż
po sposób zachowania dzieci w nich grających, gdzie chłopięce skoki i okrzyki
zazwyczaj kontrastują z uprzejmymi, a pełnymi odgłosów fatycznych rozmowami
dziewczynek.






„FILMY  CZY  KRESKÓWKI DLA DZIECI  oparte 
są  na stereotypach   i 
co  więcej, ich  twórcy doskonale zdają sobie  z  tego
sprawę:   wolą  nie 
ryzykować, bo wychodzenie poza to, co 
dzieci  znają   i 
uważają  za  słuszne, 
mogłoby  wiązać  się 
z  odrzuceniem   przez nie danego przekazu” 


Filmy czy kreskówki dla dzieci
oparte są na stereotypach i co więcej, ich twórcy doskonale zdają sobie z tego
sprawę: wolą nie ryzykować, bo wychodzenie poza to, co dzieci znają i uważają
za słuszne, mogłoby wiązać się z odrzuceniem przez nie danego przekazu (i
zyskiem finansowym dużo mniejszym niż spodziewany). Dla przykładu, firma Disney
– promowana jako dbająca nie tylko o rozrywkę, ale i o prawidłowy rozwój dzieci
– wprowadziła niedawno do swojej ramówki nowy serial animowany, „Jake i piraci
z Nibylandii”. Na ośmioro bohaterów  występuje
tam jedna postać żeńska, wprowadzona po to, aby dziewczynki oglądające serial
mogły identyfikować się z wesołą równolatką skaczącą na skakance i od czasu do
czasu przeprowadzającą własne pomysły u boku przyjaciela, który dowodzi ich
grupą. Wszystkie postaci charakterystyczne są chłopcami; i w tym serialu
dziewczęcość/żeńskość jest cechą charakterystyczną, na tle „uniwersalnej”
męskości – choć jest to produkt drugiej dekady XX wieku9.


Problem: szkodliwość
uproszczeń


Poznając świat z tych przekazów, pokazany
w kolorowym opakowaniu tego, co „najlepsze dla dzieci”, małe osoby uczą się
uproszczeń. One jeszcze nie analizują; przyjmują bezkrytycznie to, co poznają.
Jakie są tego skutki? Negatywne konsekwencje stereotypów mogą być dla dzieci
dwojakie. Po pierwsze, mogą zahamować rozwój dziecięcych zainteresowań w
kierunku, który byłby zgodny chcą same się w niej znaleźć, dlatego zrobią
wiele, aby pozostać chłopięcym chłopcem i dziewczęcą dziewczynką, nawet za cenę
tego, co najbardziej je cieszy. Po drugie, dzieci mogą same, aktywnie i w
sposób pozbawiony empatii, eliminować z grupy tych rówieśników i rówieśnice,
którzy nie wpisują się w stereotypowe schematy10. 


„DZIECI  MOGĄ  SAME, 
AKTYWNIE  I  W 
SPOSÓB POZBAWIONY  EMPATII,  eliminować 
z  grupy  tych 
rówieśników  i  rówieśnice, 
którzy   nie wpisują  się 
w  stereotypowe schematy”


Błażej Smykowski po zbadaniu
interakcji dzieci stwierdził, że „kobiecy” chłopcy i „męskie” dziewczynki są
odrzucani jako „inni” zarówno przez grupę swojej płci, jak i przeciwnej11. Tymczasem są sposoby, aby uniknąć takich
mechanizmów. Aby w dziecięcej grupie – i w dziecięcej głowie – było miejsce
także dla tych chłopców, którzy nie chcą zostać żołnierzami, oraz tych
dziewczynek, które nie lubią opiekować się dzidziusiem.


Dobre praktyki


Ogromne pole działania mają
wychowawcy i wychowawczynie dziecięcych grup: czy to przedszkolnych, szkolnych
i pozaszkolnych czy nieformalnych kółek zainteresowań. 


„BADANIA  DOWIODŁY,  ŻE JEŚLI 
TYLKO  NAUCZYCIELKI  zachęcą  
dzieci  do  zabawy 
stereotypowo  właściwej  płci 
przeciwnej,   chłopcy  i 
dziewczynki  za  tym 
podążą”


Badania Lisy A. Serbin dowiodły, że
jeśli tylko nauczycielki zachęcą dzieci do zabawy stereotypowo właściwej płci
przeciwnej, chłopcy i dziewczynki za tym podążą. Badaczka poprosiła
nauczycielki przedszkolne o pokazanie dzieciom nowych zabawek. W tych grupach,
w których nowy zestaw do wędkowania pomagała prezentować dziewczynka, a zestaw
do szycia chłopiec – pozostałe dzieci w późniejszej swobodnej zabawie na równi
interesowały się nowym przedmiotem, niezależnie od płci 12. Choć większość osób pracujących w polskim
szkolnictwie nie zdaje sobie sprawy z wagi problemu – a wręcz często negatywnie
odnosi się do wszelkich prób nawet nie niwelowania go, ale choćby rozmawiania o
nim – to jednak mamy przykłady praktyk, które można podać jako wartościowe
sposoby walki ze stereotypami dotyczącymi płci wśród dzieci. Doskonałą
ilustracją jest projekt „Równość od przedszkola”, zrealizowany przez
Stowarzyszenie „Silesia Nostra” i Grupę Nieformalną „Śląska Strefa Gender” w
województwie śląskim w 2007 roku, który polegał na serii warsztatów dla
nauczycielek i nauczycieli przedszkolnych, mających zapoznać tę

grupę ze zjawiskami i mechanizmami, prowadzącymi do dyskryminacji ze względu na
płeć.


Propozycje rozwiązań


Aby praca z dziećmi nad
stereotypami, zawarty- mi w przekazach medialnych się udała, trzeba wziąć pod
uwagę okoliczności jej towarzyszące. Dobrze byłoby znać nie tylko wiek i
liczebność grupy, ale również postawę każdego z dzieci: czy są wśród nich
takie, które wyjątkowo silnie trzymają się stereotypów? Czy niektóre z nich od
tych stereotypowych wyobra- żeń odbiegają? W zależności od tej dynamiki na
różne kwestie trzeba będzie położyć nacisk podczas zajęć.

Warto również zadać sobie pytanie, co konkretnie chcemy osiągnąć, jakie są cele
naszej pracy.


Co chcemy osiągnąć?


• unaocznić dzieciom
stereotypowe role i cechy;


• pokazać dzieciom, że znaczenie
stereotypów zmienia się w czasie;


• przełamać stereotypowe
myślenie;


• przekazać dzieciom szacunek do
tego, co niestereotypowe;


• pokazać dzieciom możliwość
dokonywania wyborów nieograniczonych stereotypami;


• wspierać równość płci;


• pomóc dziewczynkom się
wzmacniać, a chłopcom otwierać się emocjonalnie;


• dążyć do solidarności między
dziećmi zarówno w grupach płciowo-kulturowych, jak i w grupie obupłciowej.


Inny ważny aspekt, o którym należy
pamiętać, to, często mające miejsce w rozwoju dziecka, trzy następujące po
sobie fazy postrzegania gender13.


Fazy postrzegania gender
u dzieci:


1. Przyswajanie stereotypów.


2. Bardzo sztywne trzymanie się
poznanych zasad (5-7 rok
życia).


3. Względna elastyczność w
kwestii znanych już i stosowanych reguł społecznych.


Dobrze jest też pamiętać, że dzieci
do pewnego wieku nie mają poczucia, że płeć jest cechą stałą – nawet ich własna
płeć. Są przekonane, że za po- mocą ubrania można tę płeć zmienić14. Dlatego
stosowane rozwiązania warto dostosowywać do wieku dzieci, a przede wszystkim
należy obserwować, jak one na konkretne pomysły działań reagują. To, co
zachwyci ośmiolatka, może przerazić dwu- latka – i odwrotnie.

W zależności od składu grupy oraz osobowości poszczególnych dzieci można
zorganizować wspólną aktywność, zabawę połączoną z rozmową, czyta- nie książki
lub korzystanie z odpowiedniej dla dzieci w tym wieku strony internetowej. Oto
inspiracje do takich działań.


Propozycja aktywności dla
dzieci w wieku 2-4 lat:


• „Kiedy byłam mała”. Przynosimy
na zajęcia stare zabawki, swoje zdjęcia z dzieciństwa (byłoby doskonale, gdyby rodzice
dzieci również zaopatrzyli je w tego typu przedmioty ze swoich najwcześniej-
szych lat). Dbamy o to, aby były wśród nich zabawki zarówno „dziewczęce”,
„chłopięce”, jak i neutralne genderowo. Pozwalamy dzieciom bawić się nimi.
Następnie opowiadamy o tym, jak to było w naszym dzieciństwie: co nas bawiło,
czym się interesowałyśmy – kładąc szczególny nacisk na przedmioty i zajęcia
niezgodne ze stereotypową rolą dziewczynki (np. uwielbiałyśmy bawić się
blaszanymi samocho- dzikami, grać w kapsle z bratem). Zaznaczamy, że czasami nie
było łatwo poradzić sobie z protestami otoczenia.


Propozycja aktywności dla
dzieci w wieku 5-7 lat:


• „Kreskówka trochę na
odwrót”15. Wybieramy jeden z najpopularniejszych w danym czasie dziecięcych
filmów. Oglądamy wraz z dziećmi fragment, a potem pytamy je, które z postaci
najbardziej lubią. Wybieramy dwie z nich, jedną płci żeńskiej, drugą męskiej.
Dzielimy dzieci na dwie mieszane płciowo grupy: każda z nich ma za zadanie
narysować jedną z postaci, a następnie opowiedzieć o tym, co ta postać lubi
robić. Naprowadzamy dzieci na myśl, że postać żeńska wcale niekoniecznie musi
lubić tylko to, co zazwyczaj lubią dziewczynki, nawet jeśli w kreskówce nie
pojawia się ten wątek. A postać chłopięca po przeżyciu przygody może wracać do
domu i piec ciasto z tatą itp. Odwołujemy się do doświadczeń dzieci.


Propozycja aktywności dla
dzieci w wieku 8 lat i więcej:


• „Ważna osoba”. W telewizyjnych
programach informacyjnych czy publicystycznych wyszukujemy materiały o
ludziach, które pełnią role niezgodne ze stereotypowym postrzeganiem kobiet i
mężczyzn, takich jak: sołtyska, prezydentka, nauczyciel wychowania
przedszkolnego (płci męskiej), pielęgniarz. Po zaprezentowaniu dzieciom
materiałów zachęca- my je do pracy w grupie (lub grupach) nad krótkim komiksem
o życiu tej osoby (osób). Naprowadzamy dzieci na kwestie, które mają zostać poruszone w komiksie,
za pomocą pytań: czy dużo jest kobiet/ mężczyzn wykonujących ten zawód?, Czy ta
osoba czuje się inna niż wszyscy? Czy było jej łatwo osiągnąć to, co chciała?,
Czy w dawnych czasach by jej się to udało? Po wykonaniu zadania, dzieci
prezentują komiks i odbywa się rozmowa, w której poruszane są zaproponowane
kwestie.


Propozycje stron
internetowych:


• brainpop.com – na tej stronie
edukacyjnej można odnaleźć kilka równościowych animowanych fil- mów, wpisując w
wyszukiwarkę słowo „gender”, m.in. o walce o prawa kobiet czy o kobietach,
które osiągnęły sukces ;


• poissonrouge.com – to strona z
neutralnymi genderowo, bardzo rozwijającymi wyobraźnię zabawami i grami bez
przemocy dla dzieci w wieku przedszkolnym;


• uptoten.com – ta strona
zawiera wiele zabaw i piosenek po angielsku, a postacie prowadzące dziecko
przez rozmaite aktywności nie mają do końca zdefi- niowanej płci kulturowej.


Propozycje książek:


• „Ronja córka zbójnika” Astrid
Lindgren, o dziewczynce, która doskonale radziła sobie w dzikim otoczeniu
zbójeckiego lasu (Wydawnictwo Nasza Księgarnia).


• „Lalka Wiliama” Charlotte
Zolotov, o chłopcu, który marzy o lalce, lecz jego tata nie chce mu jej kupić
(Wydawnictwo Zakamarki).


• „Niusia i wilki” Piji
Lindenbaum, o dziewczynce, która bała się wszystkiego, ale nie wilków, których
boją się wszyscy (Wydawnictwo Zakamarki).


• „Igor i lalki” tej samej
autorki, o chłopcu, który świetnie gra w piłkę nożną, ale lubi także bawić się
lalkami (Wydawnictwo Zakamarki).


• „Zbyt miła” Grażyny Rigall, o
dziewczynce, która stara się być miła dla wszystkich i natychmiast popada w kłopoty
(Gdańskie Wydawnictwo Psychologiczne).


• „Jak mama została Indianką”
Ulf Stark, o chłopcu, któremu udało się zachęcić mamę do zabawy w Indian
zamiast smażenia kotletów (Wydawnictwo Zakamarki).


• „Księżniczki i smoki”
Christina Björk, o księżniczkach, które nie dają się porwać smokom, a jeśli
nawet to następuje, same ratują się z opresji (Wydawnictwo Zakamarki).


• „Grzeczna”, Gro Dahle, o
dziewczynce, której nazbyt grzeczne zachowanie przyniosło bardzo złe skutki
(Wydawnictwo Ene Due Rabe).


Czego się wystrzegać?


• Moralizowania. Osiągniemy skutek
odwrotny do zamierzonego, mówiąc za wiele, za często, nie dając dzieciom czasu
na zrozumienie przekazywanych treści.


„WARTO W SPOSÓB ZAMIERZONY ODEJŚĆ nieraz od stereotypowej
roli,  aby pokazać dzieciom, że naprawdę
można tak postępować”


• Negatywnej oceny tego, co u
dzieci zgodne ze stereotypami. Trzeba uważać, aby nie faworyzować dzieci
odstających od „normy” kosztem tych, które się w nią wpisują. To byłoby tym samym,
co dyskryminacja, z którą chcemy walczyć. Dzieci mają różne potrzeby, ale mają
prawo na równi je realizować.


• Prób odwiedzenia dzieci od
działań zgodnych ze stereotypami. Różowa dziewczynka niech pozostanie sobie
różowa, ważne, żeby wiedziała, że to nie jest jedyna opcja jej dostępna.


• Robienia czego innego, niż
deklarujemy. Jeśli będziemy podkreślać, że stereotypy nie powinny nami rządzić
i że warto je przełamywać, a dzieci będą obserwować, jak jesteśmy stereotypom w
pełni podporządkowane – nie osiągniemy zamierzone- go celu. Warto w sposób
zamierzony odejść nieraz od stereotypowej roli, aby pokazać dzieciom, że
naprawdę można tak postępować.


Przypisy:


1 Anna Dzierzgowska,
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wychowanie  przedszkolne wrażliwym  na  płeć, http://www.bezuprzedzen.org/doc/row-
nosciowe_przedszkole_program.pdf, dostęp 28.06.2012.


2 Paweł Boski, Jolanta
Miluska (red.), Męskość  –  kobiecość w  perspektywie  indywidualnej  i 
kulturowej, Warszawa: Wydawnictwo Instytutu Psychologii PAN, 1999.


3 Linda L. Lindsey, Gender  Roles.  A 
Sociological 
perspective, Prentice Hall, Upper Saddle River, New Jersey 07458, 1997.


4 Dorota Pankowska,
Wychowanie a role płciowe, Gdańsk: GWP, 2005, s. 103.


5 J. S. Hyde i inni, Diversity:  Gender  Similarities  Characterize Math Performance, Science nr 321/5888, 2008, s. 494-495.


6 Todd D. Nelson,
Psychologia  uprzedzeń, przekł. A. Nowak, Gdańsk: GWP, 2003, s. 272.


7 Za Katarzyna Hołojda,
Stereotypy  na  temat  płci  w  komunikacji  masowej,
http://www.akademiagender.cba.pl/ro3.html, dostęp 28.06.2012: Nelson 2003, s.
274.


8 Dorota Pankowska,
Wychowanie a role płciowe, s. 103.


9 Katarzyna Michalczak,
Płeć  baśni, http://dzielnicarodzi-
ca.pl/42059/67/artykuly/mama_i_tata/bajki_lecza_ka-
lecza/Plec_basni;jsessionid=vQP7b3OHEOzjT+6lChzEOm- Dj?cid=488408, dostęp
28.06.2012.


10 Lisa A. Serbin, The hidden curriculum: academic consequen- ces of teacher expectations, w: M. Marland (red.), Sex differen- tiation  and  schooling, London heinemann educational books, 1983,
s. 34-45.


11 Błażej Smykowski, Jednostka i grupa,
„Kwartalnik Psycholo- giczny” 2, 1992, s. 97-106.


12 Dorota Pankowska,
Wychowanie a role płciowe, s. 103.


13 Trautner i in, za:
Dorota Pankowska, Wychowanie a role płciowe, s. 103.


14 Block,  teoria 
rozwoju  ról  płciowych, za: Dorota Pankowska, Wychowanie a role płciowe, s.
32.


15 Inspiracją jest tu
pomysł scenariusza zajęć nr 6 pt. „Księżnicz- ki i rycerze”, zawarty w
publikacji Anny Dzierzgowskiej, Joanny Piotrowskiej i Ewy Rutkowskiej,
Równościowe przedszkole.
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od 2006 r. szefowa
Generalnego Inspekto- ratu do spraw Społecznych – instytucji czuwającej nad
przestrzeganiem zasad równości i niedyskry- minacji. Stworzyła dwa raporty – o
wizerunku kobiety w mediach i równości płci w miejscu pracy. Opublikowała
książkę Krótka  rozprawa  przeciwko powszechnemu seksizmowi


 


Poszukiwanie równości między
kobietami a mężczyznami napotyka coraz częściej na archaizmy systemu
reprezentacyjnego, które są umacniane już od dzieciństwa przez całe nasze życie
w szkole, w pracy i w mediach.



W tym właśnie duchu została stworzona we Francji w 2008 roku komisja do spraw
wizerunku kobiet w mediach, świadoma rozdźwięku między stereotypami, które
wciąż nakładają się na wizerunek kobiet w mediach, jak również wielości ról
rodzinnych i społecznych, wypełnianych przez kobiety, ich działalności i
aspiracji. Zadaniem komisji było zbadanie, czy wizerunek kobiet przekazywany
przez media odpowiadał ich właściwemu miejscu w społeczeństwie.


„MEDIA  SĄ  POŚREDNIKIEM;  odgrywają 
główną  rolę  w 
tworzeniu   cielesności  i 
tożsamości  seksualnych. Są  mediatorem  
rzeczywistości  i  pokazują 
pewną wizję świata”




Byliśmy pewni dwóch rzeczy. Pierwsza, iż należy bronić wartości
demokratycznych, opartych na wolności i dostępie do autonomii. Druga kwestia to
odpowiedzialność mediów, które są bez wątpienia odzwierciedleniem
społeczeństwa, ale które również ustanawiają system reprezentacyjny, w tym
system wartości. Media są pośrednikiem; odgrywają główną rolę w tworzeniu cielesności
i tożsamości seksualnych. Są mediatorem rzeczywistości i pokazują pewną wizję
świata. Jaki model identyfikacyjny przekazują dziewczynom i kobietom,
poszukującym odpowiedzi na sprzeczności i ambiwalencje, które je czasami dręczą
i pętają? Spotkania z osobami odpowiedzialnymi za media i analizy semiologiczne
zawartości programów telewizyjnych, radia i prasy posłużyły nam za bazę do
stworzenia bilansu tego zagadnienia.


Niezależny bilans


Zdumiewające jest to, iż
wypowiadane słowa i liczby nie odzwierciedlają realnej sytuacji. Wbrew
wypowiedziom osób odpowiedzialnych za media zauważamy, że kobiety są w dużej
mierze niewidoczne w tej dziedzinie1.


Bezsporny rozwój




Wynika to przede wszystkim z chęci menedżerskiej, aby zatrudniać kobiety w
schematach organizacyjnych na wszystkich poziomach: wielkie reporterki,
prezenterki dzienników telewizyjnych i programów, dziennikarki zajmujące prawie
połowę stanowisk w szkołach dziennikarskich. Parytet w pełnym rozkwicie jest
tylko kwestią czasu, mówią nam z przekonaniem szefowie badanych przez nas
mediów.






„INTERNET  UWALNIA
KOBIETY  i  nie 
jest  tylko  jednym 
z  mediów,   ale 
również  nową  przestrzenią 
społeczną.  Prawie  połowa  
kobiet posiada  komunikatory,  44% uczestniczy  w 
forach  dyskusyjnych  i 
są  najaktywniejszymi  uczestniczkami  takich  
miejsc,  jak  Myspace 
i  Facebook”




W rzeczywistości zmiany są widoczne, w tym również w prasie kobiecej. Z
pewnością pogoń za marzeniem zmusza wciąż do umieszczania bardzo młodych
modelek, zwłaszcza na okładkach, jak twierdzą odpowiedzialni za media, ale te
gazety działają na zasadach nowego kontraktu, zawartego z czytelniczkami i
starają się być jak najbliżej ich potrzeb.



Gazeta „Elle” na przykład również podkreśla obecną fragmentaryzację wizerunku
kobiet i rolę kobiecości, aby pozwolić kobietom stworzyć ich własne „logo”.
Według gazety „Femmes Actuales” kobiety chcą uzyskać informację, która pozwoli
im tworzyć ich własne życie na co dzień. Chcą mieć swoistą skrzynkę z
narzędziami, chcą zobaczyć fantastyczne kobiety z bliska w ich codziennych
czynnościach. Internet uwalnia kobiety i nie jest tylko jednym z mediów, ale
również nową przestrzenią społeczną. 


„MODA  NA  PORNOCHIC  RÓWNIEŻ 
MINĘŁA  i  obserwujemy 
odwrócenie   stereotypów,  a  nawet  niegodzenie 
się  z  dyktatami piękna  wraz  z
pojawieniem się reklam marki Dove, 
promującej  kobiece  krągłości”


Prawie połowa kobiet posiada
komunikatory, 44% uczestniczy w forach dyskusyjnych i są najaktywniejszymi
uczestniczkami takich miejsc, jak Myspace i Facebook. Reklama również przeżyła
transformację i przeszliśmy od obrazu gospodyni domowej z lat siedemdziesiątych
XX wieku do menedżerki, która panuje nad swoim życiem. Moda na pornochic również minęła i obserwujemy
odwrócenie stereotypów, a nawet niegodzenie się z dyktatami piękna wraz z
pojawieniem się reklam marki Dove, promującej kobiece krągłości.


Jednak liczby zadają kłam
wypowiadanym słowom 


Jednak, jak
tylko zaczynamy liczyć kobiety i mężczyzn w programach i dziennikach,
dochodzimy do wniosku, że kobiety – stanowiące 51% populacji – są większością słabo
widoczną. Wybrano cztery wskaźniki: wskaźnik obecności, wskaźnik ekspresji
(czas mówienia), wskaźnik identyfikacji (jak są przedstawiane osoby) i kryteria
prezencji fizycznej.


„W TYGODNIKACH 
PRZEZNACZONYCH  dla  obu 
płci,  jak  na 
przykład   „Nouvel Observateur”
jest  17% 
zdjęć dotyczących kobiet na 53% 
dotyczących mężczyzn, jest trzy razy 
więcej  artykułów, których   tematami są mężczyźni niż kobiety”


Liczby pokazują prawdę: jedna
trzecia kobiet na dwie trzecie mężczyzn w dziennikach telewizyjnych, gdy
bralibyśmy pod uwagę sytuacje, czas wypowiedzi lub zabieranie głosu. W
tygodnikach przeznaczonych dla obu płci, jak na przykład „Nouvel Observateur”
jest 17% zdjęć dotyczących kobiet na 53% dotyczących mężczyzn, jest trzy razy
więcej artykułów, których tematami są mężczyźni niż kobiety. W gazecie „20
minutes” (bezpłatna gazeta poranna) zaimek „on” jest używany 139 razy, a zaimek
„ona” tylko 36 razy. Mamy do czynie- nia z tą samą asymetrią, jeśli chodzi o
odgrywaną rolę i identyfikacje przedstawianych osób. Podczas programów
porannych dwóch głównych stacji radiowych mężczyźni i kobiety, poza
dziennikarzami, wypowiadają się przez 25 minut, ale mężczyźni występują jako
eksperci, a kobiety jako świadkowie lub ofiary. Tylko 26% kobiet jest
przedstawianych z zawodu wobec 63% mężczyzn.

Jeśli myślimy, że we Francji średnia waga kobiet wynosi 63 kg, a ich wzrost to
średnio 163 cm i że 10% Francuzek jest blondynkami, to według prze-
analizowanej zawartości gazet 86% kobiet jest bar- dzo młodych, 96% kobiet jest
szczupłych, a 50% kobiet to blondynki.


Dwie konkluzje


a. Kobiety: niezauważeni
przechodnie i cienie w świecie informacji


Kobiety stanowią mniejszość mało
widoczną i nawet, jeśli są obecne, ich miejsce w świecie in- formacji nie jest
odpowiednio dowartościowane. Nie wystarczy więc być w nim, aby zaistnieć. Nie
wystarczy być obecnym na scenie informacji, aby być widocznym. Możliwość
wypowiedzenia się, jeśli takowa się nadarzy, nie przyznaje prawowitości.
Kobiety są mniej liczne niż mężczyźni na scenie informacji, ale ich obecność
jest w pewien sposób osłabiana, podkopywana od środka przez sposób, w jaki są
traktowane, a wynikający z ich identyfikacji i roli społecznej.

Ponadto, w dziennikach telewizyjnych jesteśmy świadkami nadejścia ery „małych
królowych systemu D”, wspaniałych kobiet, które godzą to, co jest nie do
pogodzenia, kreatywnych i zaradnych. Nic nie mówi się natomiast o różnych
fazach życia kobiet, jest to jedynie echem tematów na temat współczesnego życia
kobiet.

W ten sposób tworzy się binarna opozycja, trudniejsza do ujawnienia, ponieważ
wpisuje się w utarte schematy tradycyjnych ról, przypisanych mężczyznom i
kobietom, maskując je dyskursem na temat współczesności. 


„PEWNE JEST,  ŻE KOBIETY
SĄ  WSZĘDZIE, ale  jeśli 
chodzi  o  zrobienie analizy aktualnych  wydarzeń, 
lub  powiadomienie  o 
jakiejś  inicjatywie  społecznej, 
sprawozdanie  z  wielkich wydarzeń  tego świata (czy  chodziłoby 
o  zagadnienia technologiczne  czy strategiczne), głos  w  tej
sprawie  –  polityczny, lokalny  czy 
stowarzyszeniowy  – zostaje  w 
dużej mierze przyznany mężczyźnie”


Pewne jest, że kobiety są wszędzie,
ale jeśli chodzi o zrobienie analizy aktualnych wydarzeń, lub powiadomienie o
jakiejś inicjatywie społecznej, sprawozdanie z wielkich wydarzeń tego świata
(czy chodziłoby o zagadnienia technologiczne czy strategiczne), głos w tej
sprawie – polityczny, lokalny czy stowarzyszeniowy – zostaje w dużej mierze
przyznany mężczyźnie. W sposób ogólny można stwierdzić, że poczucie humoru lub
punkt widzenia analityczny, zdolność do obojętności i do syntezy, pozostają
domeną mężczyzn.

Głęboka tendencja, prawie archaiczna, wiąże wciąż wizję kobiety z koncepcją
patriarchalną, według której związek kobiety z domem, gospodarstwem domowym,
płodnością i, oczywiście, z macierzyństwem jest nierozerwalny. Jednak ten
układ, kiedyś rozpowszechniony – mężczyźni na zewnątrz a kobiety w domu – powraca
do nas w formie ukrytej, utajonej, wywołującej poczucie winy, w sposób
paradoksalny, gdyż nie nazywa wprost prawdziwych blokad. Opieka nad dzieckiem
podczas strajku pozostaje kwestią delikatną? Sprzeciw, który wywołuje poczucie
winy, nie jest wtedy daleko. „Niech kobiety sobie radzą! Przecież pracują i
same tego chciały!”. Nigdy ten problem nie jest stawiany jako problem całego
społeczeństwa. Jest on zawsze problemem leżącym po stronie kobiet, odwiecznych
westalek domowego ogniska, którym dzisiaj zajmu- ją się w równej mierze z
mężczyznami!



Ryzyko powrotu do systemu archaicznego jest duże, jeśli celem jest odgrywanie
mody bardziej niż zdanie sobie sprawy z napięć, jakie tworzy historia kobiet i
mężczyzn. Jest to sztuczka kuglarska, tym bardziej zdradziecka,
iż dychotomia między publicznym a prywatnym nie jest już rozpowszechniana jasno
i zadomowiła się w domenie tego, co jest niewypowiadane.


„MODELE 
IDENTYFIKACYJNE,  OFEROWANE  KOBIETOM 
przez media  są  więc 
niepełne  i  niewystarczające. Mężczyźni  pozostają  
głównymi  aktorami,  odpowiedzialnymi za  bieg 
świata”


b. Na temat ich wyglądu
fizycznego


Media wydają się proponować tylko
jeden model ciała. Wizerunki piękna, do których aspirują kobiety, są zupełnie
oderwane od nich samych i stawiają kobiety w sytuacji ciągłego niepokoju.
Dzięki Vigarello2 wiemy, że pojęcie piękna zmienia się wraz z wiekami, jest ono
związane z dynamicznymi zmianami społecznymi, konfliktami pokoleniowymi. Wiemy,
jak pojęcie piękna w XX wieku rozpoczyna się od zmiany kobiecej sylwetki.
Wygląd kobiety przechodzi transformację, najpierw przypomina kwiat, aby w końcu
przemienić się w łodygę, z litery S zmienia się w literę I, ilustruje to
głęboką transformację samej kobiety. Zmieniły się propagowane proporcje ciała.
Wysokość od stóp do pasa, przez długi czas wynosiła podwojoną długość tułowia w
magazynach mody z XIX wieku, dzisiaj jest to potrójna długość tułowia. Nowa
kobieta ma poczucie, że zdobyła wszelkie prawa, odmówiła noszenia gorsetu,
pozwoliła sobie na stawianie wielkich kroków, ruch związany z mobilnością
kobiety, przekładający się na jej wyzwolenie.

Jednak piękno współczesne jest również pięknem „próby”. Ta transformacja,
wywodząca się z odpowiedzialności, w rzeczywistości jest porażką odsyłającą do
poczucia winy. To daje nieuniknioną konfrontację między normami wspólnotowymi i
indywidualnymi, i rzeczywistą trudność w osiągnięciu modelu piękna,
wyznaczonego przez modelki i cele- brytów dzisiejszych czasów. Stąd nie tylko
poczucie frustracji, ale również poczucie winy i złe samopoczucie.

Divina Frau3
mówi nam, że pod otoczką innowacyjności media dają dowód wielkiej siły
konserwatywnej. Działają tak, aby utrwalać kobiecy strach przed niebyciem
kochaną i tym, że nie będą się wystarczająco podobały. Media dyrygują tym
paradoksalnym podbojem, to znaczy postępem, który generuje własne zaprzeczenie
pożądania.


„POD  OTOCZKĄ  INNOWACYJNOŚC I MEDIA  dają 
dowód  wielkiej  siły konserwatywnej.  Działają 
tak,  aby  utrwalać 
kobiecy  strach  przed 
niebyciem  kochaną  i 
tym,  że nie  będą 
się  wystarczająco  podobały”


Polega on na wyrażeniu rozkwitu,
bez ograniczeń ciała, w odrzuceniu tego, co jest zabronione, ale równocześnie
na wprowadzeniu nowych metod dręczenia ciała, poprzez nowe okrucieństwo, jakim
są narcystyczne obsesje dotyczące wyglądu (wciąż wyglądać młodziej) linii
(wciąż być szczuplejszą). Ten podbój nie jest obcy wszelkim zaburzeniom, dzięki
którym media zarabiają (anoreksja, depresja) razem z całym pobocznym handlem
(chirurgia plastyczna, spożycie środków farmaceutycznych). Cierpienie prywatne
nie zostało zniesione, tylko zmieniło swoje miejsce. Ponieważ to właśnie z tego
powodu cierpią kobiety w mediach, z nasilenia prezentacji modeli często
przestarzałych, które odsyłają je do tandetnego narcyzmu, z braku nowych wartościowych
wzorów, które bazują na porowatości zachowań i odmowie karykatur. To jest
dyktatura jednego modelu piękna, poddanie się jedynemu modelowi: cielesności.
Między marazmem reprezentacji społecznych a marginalnymi ekstremizmami
dotyczącymi ciała rzeczywistości kobiet nie można odnaleźć.






„DEFICYT  WIZERUNKU,  DEFICYT 
MODELI,  z  którymi 
można  się  identyfikować   i 
które  dają  dziewczętom 
i  kobietom  energię 
i  odwagę  do 
aspirowania   we wszystkich  możliwych 
dziedzinach,  ta  asymetria 
reprezentacji  męskich  i 
kobiecych  nie  prowadzi 
do  stworzenia  olbrzymiej 
czarnej  strefy  w lustrze 
świata,  ale stanowi  ona 
uchybienie  w demokratycznym  wymogu 
równego  reprezentowania  osób 
tworzących społeczeństwo”




Chodzi tutaj właśnie o problem stereotypów, które krępują mężczyzn i kobiety.
Wizerunek kobiet przekazywany przez media, zwłaszcza w dziennikach
telewizyjnych, nie odpowiada miejscu, które kobiety zajmują dzisiaj w
społeczeństwie. Deficyt wizerunku, deficyt modeli, z którymi można się identyfikować
i które dają dziewczętom i kobietom energię i odwagę do aspirowania we
wszystkich możliwych dziedzinach, ta asymetria reprezentacji męskich i
kobiecych nie prowadzi do stworzenia olbrzymiej czarnej strefy w lustrze
świata, ale stanowi ona uchybienie w demokratycznym wymogu równego
reprezentowania osób tworzących społeczeństwo.


Przypisy:


1 Raport o wizerunku
kobiet w  mediach, Komisja do spraw
wizerunku kobiet w mediach, wrzesień 2008.


2 G. Vigarello, Histoire de la beauté,
Paris, Editions du Seuil 2004.


3 D. Fraü, Les femmes aux prises avec les normes d’internalité, Recherches féministes, image et sens,
2005.
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