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. Zasady doradztwa

Wprowadzenie i ugruntowanie zasady gender mainstreaming w organizacji jest — jak
przedstawiono powyzej — daleko siegajgcym procesem zmian. Zmiany wywotujg ruch,
opuszcza sie dobrze znany teren. W wyniku tego u kobiecej i meskiej kadry kierowniczej oraz
u pracowniczek i pracownikow powstajg obawy i opdr. Jezeli gender zostanie nastepnie
wysuniety na pierwszy plan jako cecha strukturalna i kategoria analityczna, nalezy ponownie
liczy¢ sie z dodatkowym, catkiem charakterystycznym oporem. Dlatego tez tych proceséw
zmian nie powinno sie przeprowadza¢ bez posiadania wewnetrznej i/lub zewnetrznej
kompetencji w zakresie gender.

Procesy gender-mainstreaming

Procesy gender-mainstreaming zaczynajg sie w praktyce na rozmaitych pfaszczyznach i
stawiajg odpowiednio rézne wymagania wobec kompetencji doradczyn i doradcow w zakresie
gender.

Rozrézniamy pomiedzy doradztwem w kwestiach (implementacji zasady) gender
mainstreaming, ktére wymaga kompetencji w zakresie gender mainstreaming np. w
odniesieniu do ksztattowania proceséw rozwoju organizacji, i zorientowanym na teorie
gender doradztwem fachowym i projektowym, ktorego podstawg jest kompetencia w
zakresie gender'. Doradztwo zostaje dopasowane do specyficznych wymogdw danej
organizacji. Podstawg sg tutaj rezultaty badan nad ptciami i do$wiadczenia z praktyki
doradczej w kwestiach gender mainstreaming.

Zorientowane na teorie gender procesy zmian zawsze dotykajg takze wiasnej tozsamosci czy
tez indywidualnych wyobrazen pracownic i pracownikow. Doradztwo w zakresie gender ma
to na wzgledzie, nie czynigc przy tym z powstajgcych na ptaszczyznie osobowej obaw i oporu
gtéwnego punktu proceséw zmian. Na ptaszczyznie zawodowej trudnosci przy implementacji
i stosowaniu wynikajg czesto z réznego podejscia zaangazowanych mezczyzn i kobiet z
organizacji do zagadnien i problemdéw dotyczacych polityki ptci. OkreSlamy to mianem
~niejednoczesnosci dialogu pitci*. W ten sposob opisujemy réwniez odmienne doswiadczenia,
ktore kobiety i mezczyzni uzyskaty/-li w ruchach kobiet/mezczyzn czy tez przez nie.

Ptaszczyzny doradztwa w zakresie gender:

Gender mainstreaming oznacza rozwadj organizacyjny
Gender jest kategorig wptywajacg na struktury; panujgce w danym spoteczenstwie
wyobrazenia kobiecosci i meskosci odrysowujg sie rowniez wewnatrz struktur firm.
Powstajg kultury dominacji, ktore sg uksztattowane przez historie i rozwéj danej
organizacji. Rozrozniamy przy tym organizacje uksztattowane ,mesko" i ,kobieco".
Oznacza to, ze struktury zdominowane przez racjonalno$¢ sg okreslane ,meskimi”, a

! Rozroznienie pomiedzy kompetencjg w zakresie gender mainstreaming a kompetencjg w zakresie gender
zostato wprowadzone wedtug naszej wiedzy przez Instytut Gender w Saksonii-Anhalt (Gender Institut Sachsen-
Anahlt (GISA)). Por. http://www.g-i-s-a.de/content/artikel/508 (Zapytanie 24.9.05)
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bardziej emocjonalno-socjalne — ,kobiecymi”. Oczywiscie moze réwniez chodzi¢ o
struktury zdominowane przez emocjonalno$¢. W sferze dziatalnosci nastawionej na zysk
natrafiamy raczej na ,meskie" struktury, podczas gdy w organizacjach non-profit — a w
szczegolnosci w sferze dziatalnosci spotecznej — znajdujemy struktury ,kobiece".

Gender mainstreaming oznacza rozwoj osobowy

Zastosowanie teorii gender dotyka osobowej i tym samym indywidualnej ptaszczyzny
kadry kierowniczej oraz pracownic i pracownikow. Chodzi przy tym np. o nastepujgce
kwestie: Jakie wyobrazenia o rolach obu pfci, tzn. jakie normatywne wyobrazenia kobiet i
mezczyzn, posiadajg jednostki? Jakie wyobrazenia o rolach obu pftci spotykajg one w
organizacji? Jakiej kompetencji w zakresie gender potrzebuje kadra kierownicza, aby
kierowac swoim zespotem w sposdb produktywny? Jakiej kompetencji w zakresie gender
potrzebuje kadra kierownicza, aby fachowo wspiera¢ pracownice i pracownikdw przy
stosowaniu teorii gender jako kategorii analitycznej?

Gender na plaszczyznie zawodowej
Jest takze istotng kategorig analityczng: chodzi tutaj o to, aby kategorie ptci uwzgledniaé
z gory przy planowaniu i rozwijaniu projektéw czy priorytetow zawodowych.

jest najwiekszym obecnie wyzwaniem stojgcym przed wszystkimi organizacjami, ktore
rozpoczety procesy implementacji zasady gender mainstreaming na jednej z trzech
pfaszczyzn.

Zatozenia dotyczace naszego doradztwa

Ujeta przez Unie Europejska w Traktacie Amsterdamskim strategia gender mainstreaming
dotyczaca polityki pici opiera sie na nastepujacych zatozeniach: gender jest znaczacym
kryterium rozwigzywania problemédw gospodarczych, zaktadowych, spotecznych i
politycznych. Tym samym gender stanowi takze istotne kryterium rozwoju organizacji,
rozwoju personelu i rozwoju jakosci na ptaszczyznie zawodowej.>

Pojmujemy gender jako swego rodzaju ceche strukturalng, kategorie analityczng oraz
wezwanie do dziatania. Takie zatozenie wskazuje na zmiane perspektywy: od wsparcia kobiet
do skoncentrowania sie na kwestiach pici i relacjach pomiedzy ptciami. Nie chodzi juz o
postrzeganie kobiet jako ,pokrzywdzonych" lub cierpigcych z powodu licznych
,hiedogodnosci”. W centrum doradztwa znajduje sie ugruntowanie aspektow dotyczacych
pici na ptaszczyznach spotecznej, politycznej, organizacyjnej i zawodowej. W ten sposob
uwzglednione zostajg meskie i zenskie sposoby podejScia do réznych zagadnien oraz
pojmowane jako ,meskie” i jako ,zenskie” cechy strukturalne.

Wraz z wprowadzeniem strategii gender mainstreaming struktury i kultura organizacji maja
zostac zmienione pod katem zatozen polityki gender. Dodatkowo nalezy zawsze sformutowaé
lub ewentualnie uzgodnic¢ cele dotyczace polityki ptci lub demokracji ptci w odniesieniu do

2 Gender stanowi dla nas szczegding kategorig oddziatujgcg na strukture, ktérg réznicuje sie np. wedtug wieku,
narodowosci, pochodzenia etnicznego, religii, orientacji seksualnej, fizycznych mozliwosci, statusu
socjalnego/warstwy spotecznej, systemu wartosci, wyksztatcenia, historii rodzinnej, sytuacji zyciowej itp. (gender
diversity).
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spofeczenstwa lub organizacji.?

Organizacje muszg by¢ w stanie wdrozy¢ perspektywy gender na wszystkich ptaszczyznach,
czyli na ptaszczyznie organizacyjnej, osobowej, i fachowej lub projektowej. Korzystajg przy
tym z wynikow i doswiadczen badan dotyczacych gender, doradztwa i ksztatcenia w zakresie
gender i wigczajg je do swojej fachowej dziatalnosci. Konieczng do tego kompetencje w
zakresie gender zdobywajg za sprawg treningdw genderowych i dzieki doradztwie w zakresie
gender.

Jasna postawa doradcza

Dobre doradztwo jest zalezne od postawy, jakg prezentuje osoba, ktéra tego doradztwa
udziela: Czy doradztwo rozumiem jako doradztwo prowadzone przez eksperta/ekspertke czy
jako profesjonalne ,towarzyszenie” w sensie coachingu lub superwizji?

Doradztwo prowadzone przez eksperta/ekspertke wigze sie z wysokg merytoryczng
kompetencjg i ogromng odpowiedzialnoscig. W przypadku takiego doradztwa klientki i klienci
poktadajg duze nadzieje w doradcy, chcg, aby to kto inny rozwigzat ich problemy lub
oczekujg konkretnych rad. Taka postawa wymaga od doradcy profesjonalnej wiedzy i
kompetencji w danej dziedzinie.

Profesjonalne ,towarzyszenie” obejmuje profesjonalny dystans, rozumienie poprzez
zadawanie profesjonalnych pytan, wstrzymywanie sie od operowania fachowymi
okresleniami, ale udzielanie porad w przypadku tgczenia aspektéw gender z wiedzg fachowg
lub wiedzg na temat procesdw. Profesjonalne ,towarzyszenie” oznacza umiejetnos¢ nie
ukazywania swoich kompetencji i inicjatywy w zakresie rozwigzania danych problemoéw.
Wymaga ono takze wiedzy na temat ksztattowania proceséw i rozumienia proceséw
zwigzanych z dynamikg grupy. W przypadku profesjonalnego doradztwa w sensie
~towarzyszenia” klienci i klientki muszg wykazywaé gotowos$¢ do rozwigzywania samemu
problemoéw i zagadnien. Przejecie samemu odpowiedzialnosci zostaje w zwigzku z tym silniej
uwypuklone.

3 Te cele dotyczg a) zmiany kultury organizacji, tzn. stworzenie zwigzku pomiedzy ,ptcig" a organizacjg po to, aby
gender mogta by¢ postrzegana jako kategoria oddziatujacg na strukture w organizacjach; b) proceséw
podejmowania decyzji na réznych ptaszczyznach, tzn. w pracy zespotowej angazujacej kobiety i mezczyzn w catej
ich réznorodnosci, w strukturach komunikacji, w rozwoju zespotu, w umiejetnosci rozwigzywania konfliktow i w
pracy nad projektami oraz c) rozwoju i poprawy jakosci na ptaszczyznie zawodowej poprzez zastosowanie gender
jako kategorii analitycznej.
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